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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยาฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืมาโดยตลอด 

จากท่าน รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษาวิทยานพินธ์  

และ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร กรรมการที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ ที่กรุณา 

ให้ค าแนะน าตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องดว้ยความเอาใจใสต่ลอดมา ผู้วิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว้ ณ ที่นี ้และผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชา

การบรหิารการศึกษาทุกท่านที่ให้ความรูค้ าแนะน าและความชว่ยเหลอืได้ด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาเปน็ผู้เชี่ยวชาญ พิจารณา

ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ตลอดจนให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและขอ้เสนอแนะ 

ต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยจนได้เคร่ืองมือที่มคีุณภาพ 

 ขอขอบพระคุณท่านอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ทั้ง 11 มหาวิทยาลัย ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย 

 ขอขอบพระคุณบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ที่เข้าร่วมทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สง่ผลให้งานวิจัยส าเร็จด้วยดี 

 ประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณบิดา 

มารดา ที่คอยเป็นก าลังใจและแรงใจอันส าคัญย่ิงในการท าวิจัยนี ้ตลอดจน ครู อาจารย์

และผู้มีพระคุณทุกท่าน ทีใ่ห้ชีวิตอันดงีามและเสริมสร้างสติปัญญาให้แก่ผูว้ิจัย 

 

 

 

สมภาร  ดอนจันดา 
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ชื่อเรื่อง    รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบคุลากร 

    สนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

    ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย    สมภาร ดอนจันดา 

กรรมการที่ปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล 

    รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

ปริญญา    ค.ด. (การบรหิารการศึกษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2567 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครัง้น้ี เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R & D)  

มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) ศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิธดี าเนนิการวิจัยม ี3ระยะ คือ   

1) การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ 2) การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และ 3) การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ กลุ่มตัวอย่าง

แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คอื 1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ จ านวน 212 คน   

ได้มาโดยวิธีการสุม่แบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) 2) กลุ่มตัวอย่างในการ

ทดลองใช้รูปแบบ จ านวน 33 คน ได้มาโดยวิธีการเลอืกแบบเจาะจงและสมัครใจเข้าร่วม  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก ่แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามความตอ้งการจ าเป็น  

และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.98 และ 0.97 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย

และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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III 

 ผลการวิจัยพบว่า   

  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีดังนีค้ือ สมรรถนะหลัก ประกอบดว้ย  

1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การบรกิารที่ดี 4) การ

ท างานเป็นทีม และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดว้ย 1) การด าเนนิการเชิงรุก 2) ความเข้าใจผู้อื่น  

3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน และ 5) ความ

เข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม 

  2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานประกอบดว้ย 5 

องค์ประกอบ คือ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการพัฒนา และการวัดและ

ประเมินผล 

  3.  ผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน   

มีดังน้ีคือ 1) ผลการศึกษาเอกสารประกอบ พบว่า บุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษา

เรียนรู้และท าความเข้าใจรายละเอียดของแตล่ะสมรรถนะ ท าให้เกิดความเข้าใจในบทบาท

และหน้าที่ของการเป็นนักวิชาการศึกษาเพ่ิมมากขึน้ 2) ผลการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร พบว่า

สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร สูงกว่าก่อนการอบรมเชิง

ปฏิบัตกิาร และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า 73.91  สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัต ิพบว่า ค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิารสูงกว่า ก่อนการอบรมเชิง

ปฏิบัตกิาร และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า 69.29  3) ความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษา

ที่เข้าอบรมเชิงปฏิบัตกิารพบว่า มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ 4) ผลการฝึก

ปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง  ผลพบว่า  มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มี

ค่าเฉล่ียรวมในการประเมินตนเองครัง้ที่ 5 สูงกว่าคร้ังที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น  2.09  

มีค่าความก้าวหน้า  79.47  และ 5) ผลการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา

พบว่า มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวมในการประเมินตนเองครัง้ที่ 5 อยู่ในระดับ

มากที่สุด สูงกว่าคร้ังที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 2.12 มีค่าความก้าวหน้า  81.58  

 

ค าส าคัญ: สมรรถนะการปฏิบัติงาน  บุคลากรสายสนับสนุน  นักวิชาการศึกษา  
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ABSTRACT 

 This research and development (R&D) aimed to 1) identify the components 

of performance competencies in the digital age among academic support personnel-

educators in Northeastern Rajabhat Universities, 2) construct and develop a model for 

developing these competencies, 3) evaluate the effects of the model implementation. 

The research followed a three-phase methodology: 1) identifying the components  

of performance competencies in the digital age of academic support personnel-

educators, 2) constructing and developing a model for developing performance 

competencies in the digital age of academic support personnel-educators, and  

3) implementing and assessing the developed model. The sample comprised two 

groups: 1) 212 participants for the survey research, selected through multi-stage 

sampling, and 2) 33 participants for the model implementation, selected through 

purposive selection and voluntary participation. The research instruments were 

interview forms and questionnaires with the reliability of 0.98 and 0.97, respectively. 

Data analysis was performed using percentage, mean, and standard deviation. 

 The research results revealed that: 

  1. The core performance competencies of academic support personnel-

educators involved: 1) professional expertise, 2) achievement orientation, 3) service 

excellence, 4) teamwork, and 5) adherence to correctness and ethical standards.  
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The specific performance competencies encompassed: 1) proactive engagement,  

2) empathy, 3) accuracy in work processes, 4) flexibility, and 5) cultural awareness. 

  2. The model for developing performance competencies consisted of five 

components: principles, objectives, content, development process, and measurement 

and evaluation. 

  3. The effects of the model implementation revealed that: 1) Results 

from participants reviewing supplementary documents indicated that participants 

gained an understanding of each competency, resulting in a greater understanding of 

their roles and duties as educators; 2) Workshop attendance results showed that the 

post-workshop scores of core competencies were higher than pre - workshop levels, 

with a progress percentage of 73.91. Specific competencies also showed 

improvement, with a progress percentage of 69.29; 3) Participant satisfaction with  

the workshop was at the highest level; 4) In actual practice, participants demonstrated 

sustained improvement, with a mean increase of 2.09 and a progress percentage  

of 79.47 in the fifth self-assessment compared to the first; and 5) The supervision, 

monitoring, and evaluation results confirmed ongoing progress, with the fifth  

self - evaluation scores reflecting the highest levels of improvement, showing an 

average increase of 2.12 and a progress percentage of 81.58. 
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บทท่ี 1 
 

บทน ำ 
 

ภูมิหลัง 
 

 ยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี (พ.ศ. 2546 - 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาตฉิบับแรก 

ของประเทศไทย ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะต้องน าไปสูก่ารปฏิบัติ

เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศ

พัฒนาแลว้ ดว้ยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ภายในช่วงเวลา

ดังกลา่ว เพ่ือความสุขของคนไทยทุกคน การพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของ

ยุทธศาสตร์ชาตจิะมุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่าง การพัฒนาความมั่นคง เศรษฐกิจ  

สังคมและสิ่งแวดล้อม โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคสว่นในรูปแบบ “ประชารัฐ”  

โดยประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร์ ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ส าคัญอีกยุทธศาสตร์หน่ึง คือ 

ยุทธศาสตร์ชาตดิา้นการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายการ

พัฒนาที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดีเก่งและมีคุณภาพ  

โดยคนไทยมคีวามพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบดา้นและมีสุขภาวะที่ดี

ในทุกช่วงวัย มีจติสาธารณะ รับผิดชอบตอ่สังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารี 

มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดขีองชาตมิีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็น 

ในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสาร ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น  

มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต สูก่ารเป็นคนไทยที่มี

ทักษะสูงเป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่ และอื่น ๆ โดยมีสัมมาชพี 

ตามความถนัดของตนเอง (https://www.ratchakitcha.soc.go.th/) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถอืเป็นปัจจัยส าคญัของการพัฒนาประเทศ 

เน่ืองจากเป็นการน าศักยภาพของแตล่ะบุคคลออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

และมีกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เช่น ทางด้าน

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิรวมทั้งวิธกีารท างาน อันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพของความ

เข้มแข็งในการท างานและยังสร้างให้แตล่ะบุคคลมทีัศนคตทิี่ดีต่อองค์กร ตลอดจนสามารถ

ตระหนักและเห็นคุณค่าในตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
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 ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ก าลังให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน เพ่ือเป็นปัจจัยหน่ึงในการน าพาองค์กร 

ไปสู่ความส าเร็จ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรน้ัน เป็นหน้าที่หรือภารกิจส าคัญอันหน่ึงที ่

ทุกองค์กรพึงปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์กรที่ต้องแข่งขันกันกับผู้อื่นทั้งในระดับประเทศและ

ระดับโลกย่ิงต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถสูงขึน้ มีความรอบรู้มากขึน้อยู่

เสมอ เพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรหรือสถาบันทางธุรกิจของตน 

หากจะกล่าวถึงความส าคัญหรือประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรที่จะปรากฏแก่องค์กร

น้ัน มีหลายประการ อาจจะสรุปได้ดังนี้ 1) ช่วยให้ระบบและวิธใีนการปฏิบัตงิานมคีวาม

สัมฤทธิ์ผลย่ิงขึ้น มีการติดต่อประสานงานดย่ิีงขึน้ เน่ืองจากบุคลากรมีการน าเอาความรู้ 

มาใช้ในการแก้ปัญหาข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการท างานของตนได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) การพัฒนาบุคลากรช่วยให้เกิดความประหยัด ลดความสิ้นเปลอืงของวัสดุหรือของเสยี

ในกระบวนการปฏิบัตงิาน 3) สามารถลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะ

ในกรณีของผู้ที่เริ่มเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ เป็นการลดความเสยีหายจาก

การท างานแบบลองผิดลองถูก อันเน่ืองมาจากการท างานที่ขาดทักษะและความช านาญ

เชิงเทคนคิในลักษณะของงานที่บุคลากรน้ันต้องปฏิบัต ิ4) เป็นวิธกีารอันหน่ึงที่จะช่วย

กระตุน้บุคลากรในระดับต่าง ๆ ให้ปฏิบัตงิานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

การงาน (กุสุมา แยม้เกตุ, 2561, หน้า 3)  

 การบรหิารทรัพยากรบุคคล โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน (Competency – 

Based Human Resource Management) นับได้ว่า เป็นเคร่ืองมือที่ผู้บริหารและนักบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนีเ้น่ืองจากสมรรถนะ 

(Competency) จะเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการบรหิารทรัพยากรบุคคลด้านอื่น ๆ ทั้งการ

บรหิารจัดการผูม้ีความสามารถสูง การบรหิารผลการปฏิบัตงิานการพัฒนาความก้าวหน้า

ตามสายวิชาชีพ เป็นต้น การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ัน 

จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและไดผ้ลการ

ปฏิบัตงิานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร โดยเฉพาะในสภาวการณ์การ

เปลี่ยนแปลงของโลกดังกล่าว ท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องหันมาทบทวนพิจารณาสมรรถนะ

ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได้ 

หากองค์กรต้องการที่จะสร้างความได้เปรียบในเชิงการแขง่ขัน (Competitive Advantage)  

และสร้างขดีความสามารถที่จะต้านทานต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงน้ันได ้จ าเป็นต้อง 
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พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสยีก่อน ซึ่งบุคลากรในองค์กรถอืว่าเป็นปัจจัย 

ส าคัญในการที่จะช่วยสง่เสริมผลักดันให้สมรรถนะขององค์กร เป็นสมรรถนะที่แท้จริง 

และสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้อยา่งมีประสทิธิภาพ (กมลรัตน์  แสนใจงาม, 2557,  

หน้า 1 - 2) 

 การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาก็มีความจ าเป็น เน่ืองจากบุคลากร 

ทางการศึกษาเป็นผูท้ี่มีความส าคัญมากที่สุด ที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เจริญก้าวหน้า  

สรรค์สร้าง กระตุน้ สง่เสริมบุคลากรให้มีสมรรถนะพัฒนา คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ สามารถแข่งขัน

กับนานาประเทศหรือประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด โดยเฉพาะในยุคที่สังคมโลก 

มีการแข่งขัน พัฒนาอย่างมหาศาลดังที่ John Naisbitt and Patricia Aburdene กล่าวว่า 

“การขยายตัวทางเศรษฐกิจ ไมว่่าจะมากหรือนอ้ยก็ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทุกอยา่ง  

ไมส่ามารถช่วยให้คนงานใช้แรงงานกลายเป็นวิศวกรได้” การศึกษาเท่านัน้ที่จะช่วยพัฒนา

สมรรถนะของคนงานให้เป็นอะไรก็ได ้การแพร่ขยายวงกว้างของวัฒนธรรมตะวันตก 

จะแพร่ไปทั่วโลก (อ้างถึงใน พศิน แตงจวง, 2553, หน้า 24) 

 ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ได้ก าหนดกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษา

ระยะยาว ฉบับที่ 2 (2550 - 2565) เพ่ือมุ่งเน้นสถาบันอุดมศึกษา เกิดการแข่งขันในเชิง

คุณภาพ เพ่ือพัฒนาไปสูม่หาวิทยาลัยช้ันน าของโลก (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 

2550, หน้า 37) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จึงไดน้ าเกณฑ์คุณภาพการศึกษา

เพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลศิ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPex)  

มาเป็นกรอบด าเนินการของสถาบันอุดมศึกษาและการด าเนนิการเพ่ือความเป็นเลศิ

ดังกล่าว ต้องอาศัยการท างานของบุคลากร โดยบุคลากรมหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบไปด้วย

สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งบุคลากรทั้งสองสว่นต้องท างานส่งเสริมซึ่งกัน

และกัน (ศิโรจน์ ผลพันธิน, 2557, หน้า 21)  

 สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐและหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ  

มีภารกิจโดยรวม คือ การพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มีความรู้ 

ทักษะ ความสามารถและบุคลกิภาพที่เหมาะสม ในการเป็นคนที่สมบูรณ์และสามารถ 

อยู่ในสังคมได้อยา่งมีความสุข ในปัจจุบันการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษามีการ

เปลี่ยนแปลงเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมากขึน้ เพ่ือให้มอีิสระในการบรหิารงาน 

ท าให้มีความคลอ่งตัวในการบรหิารจัดการ ทั้งเร่ืองการเงิน งบประมาณและการ 

บรหิารงานบุคคล มีกฎระเบียบที่ก าหนดโดยสถาบันเพื่อให้การบรหิารจัดการภายใน 
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สถาบันอุดมศึกษา และสิ่งส าคัญแม้จะมีนโยบายการบรหิารงานที่ดีแต่ปัจจัยที่จะน าพา 

นโยบายให้เกิดผลที่มปีระสิทธิภาพ คือ บุคลากร โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยถอืเป็นฟ่ันเฟืองเล็ก ๆ ในการช่วยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้ด าเนนิงาน 

ตามภารกจิของมหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 บทบาทหน้าที่ของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างย่ิงมหาวิทยาลัยซึ่งเป็น

แหลง่ผลติความรูช้ั้นสูง มีหน้าที่หลักในการผลิตบัณฑิต ผลติบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาประเทศชาติ อีกทัง้ยังมีการสร้างงานวิจัยใหม่ ๆ ที่เป็นองค์ความรู้ที่จ าเป็น  

นวัตกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาประเทศชาติ รวมถึงการบรกิารวิชาการแกชุ่มชน ที่กล่าวมา

ทั้งหมด ลว้นแลว้เป็นหน้าที่หลักของมหาวิทยาลัย ในการด าเนินภารกิจหลักของสถาบัน 

อุดมศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ันต้องอาศัยบุคคลากรหลาย ๆ ฝ่าย ได้แก ่คณาจารย์ 

นักวิชาการและเจ้าหน้าที่ด้านอื่น ๆ อย่างไรก็ตามการพัฒนาบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศึกษา ควรให้ทุกฝ่ายได้รับการพัฒนาไปพร้อมกัน โดยเฉพาะบุคลากรการศึกษา 

ในระดับอุดมศึกษาน้ัน นับว่ามีความส าคัญอยา่งย่ิงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็น

ก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติในบรรดาทรัพยากรการบรหิาร  

อันประกอบดว้ยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ คน เงิน วตัถุดิบ เครื่องจักรและการจัดการน้ัน เป็นที่

ยอมรับกันอย่างเป็นสากลว่า คนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์การจนกล่าวได้ว่า

ทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ที่มคีุณค่าและเกียรติภูมิ ทั้งนีเ้พราะทรัพยากรบุคคลท า

หน้าที่ “บรหิาร” ทรัพยากรอื่น ๆ ดังน้ัน องค์กรใดที่สามารถสรรหาพัฒนาและธ ารงไว้ซึ่ง

บุคคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม องค์กรน้ันย่อมมีศักยภาพ 

ที่จะปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันอุดมศึกษา ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษา มีวัตถุประสงค์ 

เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่นที่เสริมสร้างพลังปัญญาของแผ่นดนิ ฟ้ืนฟูพลัง การเรียนรู้  

เชิดชูภูมิปัญญาของท้องถิ่น สร้างสรรค์ศิลปวิทยา เพ่ือความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง 

และย่ังยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการจัดการ การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จาก 

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและย่ังยืน โดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา 

ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ท าการสอน วิจัย ให้บรกิารทางวิชาการแกส่ังคม  

ปรับปรุง ถ่ายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลติครู  

และสง่เสริมวิทยฐานะครู และมาตรา 8 ในการด าเนนิงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



5 

ตามมาตรา 7 ให้ก าหนดภาระหน้าที่ของมหาวทิยาลัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 

คือ แสวงหาความจริงเพื่อสูค่วามเป็นเลศิทางวิชาการ บนพ้ืนฐานของภูมิปัญญาท้องถิ่น  

ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญาสากล และผลติบัณฑิตที่มีความรูคู้่คุณธรรม ส านึกในความ

เป็นไทย มีความรักและผูกพันต่อท้องถิ่น อีกทัง้ส่งเสริมการเรียนรู้ ตลอดชีวิตในชุมชน  

เพ่ือชว่ยให้คนในท้องถิ่นรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง การผลติบัณฑิตดังกลา่ว จะต้องให้มี

จ านวนและคุณภาพสอดคลอ้งกับแผนการผลิตบัณฑิตของประเทศ 

 ในการด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว จะต้องอาศัย

บุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งประกอบดว้ยขา้ราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  

พนักงานมหาวิทยาลัยหรือพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน

วิชาการ และเจ้าหน้าที่ต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรทั้งสองสว่นต้องท างานส่งเสริมซึ่งกัน

และกัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาเป็นบุคลากรที่มี

ความส าคัญย่ิงต่อการปฏิบัตภิารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งบุคลากรดังกล่าวปฏิบัติงาน

ดา้นวิชาการศึกษาซึ่งมลีักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือจัดท า

นโยบาย แผน มาตรฐานการศึกษา หลักสูตรการศึกษาทุกระดับ รวมถึงการพัฒนา

หลักสูตร แบบเรียน สื่อการเรียนการสอน สื่อการศึกษา การสง่เสริมการจัดการศึกษา การ

ตรวจสอบ ติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา เป็นต้น และปฏิบัติหน้าที่อื่น 

ที่เกี่ยวข้อง 

 แตป่ัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสว่นหน่ึง มีความคิดเกี่ยวกับงาน 

ที่ตนเองปฏิบัติไม่ไดใ้ช้ความสามารถในวิชาชีพ เมื่อเทียบกับสายวิชาการท าให้บุคลากร 

ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาฯ สว่นหน่ึงยังไมเ่กื้อกูลและ

สนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งอาจจะสง่ผลต่อการด าเนินการ 

ที่เป็นเลศิได้ และจากรายงานการวิจัยของกุสุมา แยม้เกตุ (2561, หน้า 4 - 5) ได้ท าการ

สัมภาษณ์หัวหน้าหน่วยงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ท าให้ได้ทราบว่าการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนยังไมค่รอบคลุมในต าแหน่งงานที่ปฏิบัตอิยู่ อาจจะมา

จากขาดความเช่ียวชาญในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติสืบเนื่องมาจากความไมต่่อเน่ืองของการ

ปฏิบัตงิาน กรณีมีผูเ้กษียณอายุราชการและกรณีมีผูล้าออก และขาดคู่มอืการปฏิบัตงิาน 

ที่ชัดเจนจึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานจะเห็นได้ว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นบุคลากร

ที่มีความส าคัญย่ิงต่อการปฏิบัติงานของมหาวทิยาลัย เน่ืองจากเป็นผูส้นับสนุนและ

สง่เสริมให้การปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ จึงเป็นภาพสะท้อนของ
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ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย (สาธติ เชือ้อยู่นาน, 2559, หน้า 1) จากที่กล่าวมาน้ัน ท าให้

เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนน้ัน มีความจ าเปน็อย่างย่ิงที่จะต้องพัฒนาให้ตรงตามเกณฑ์

คุณภาพการศึกษา เพ่ือให้สอดคล้องและสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายวิชาการ

เพ่ือความเป็นเลศิของมหาวทิยาลัย 

 จากความความส าคัญของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดังกลา่ว สามารถ 

ที่จะพัฒนาโดยการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งปัจจุบันน้ีสมรรถนะ 

มีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภท 

กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถใช้เป็น

กรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็นเครื่องมือในการบรหิารงานดา้นทรัพยากร

มนุษย ์เช่น การคัดเลอืกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝกกอบรม การเลื่อนระดับปรับ

ต าแหน่ง การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานและการบริหาร

ผลตอบแทน เป็นต้น สมรรถนะ (Competency) คือ กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคล

ที่เกิดจากความรู้ เจตคติ หรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแตล่ะบุคคล อันเป็นปัจจัยส าคัญ

ในการผลักดันให้บุคคลน้ัน สามารถปฏิบัตงิานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

ที่ก าหนดในต าแหน่งงานน้ัน ทั้งน้ีสมรรถนะจะต้องสามารถวัดได้ สังเกตได้และสามารถ

พัฒนาได้ ซึ่งสมรรถนะประกอบดว้ย สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะประจ า

สายงาน (Job Competency) และสมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency)  

(พรชวิทย์ จันทรศิ์ริสิร, 2554, หน้า 19)  

 ดังน้ัน เพ่ือเป็นการยกระดับการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

พร้อมกับสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างย่ิงมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 11 มหาวทิยาลัย ยังไมม่ีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ตามต าแหน่งงานที่เป็นมาตรฐาน จึงท าให้ผู้วิจยัมีความสนใจเร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลจากการวิจัยจะท าให้ทราบว่า

สมรรถนะใดส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือนาไปใช้ในการปฏิบัตงิาน และท าให้

สถาบันอุดมศึกษาสามารถวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้

อย่างดีเพื่อเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เป็นมาตรฐาน   

สามารถพัฒนาตัวบุคลากรสายสนับสนุนได้อย่างตอ่เน่ืองและสอดคล้องกับนโยบายการ

พัฒนาของสถาบันอุดมศึกษาในแตล่ะแห่ง เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนา 
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การปฏิบัตงิานอย่างต่อเน่ืองแลว้ ก็ส่งผลต่อการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของไทยให้มี

คุณภาพเพ่ือการก้าวสูม่หาวิทยาลัยช้ันน าต่อไป 

  

ค ำถำมของกำรวิจัย 
 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีองค์ประกอบ

อะไรบ้าง 

  2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ มอีงค์ประกอบอะไรบ้าง 

  3. ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นอยา่งไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไวด้ังนี้   

  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบคุลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

  2. เพ่ือสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  3. เพ่ือศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
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ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบถึงองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2.  ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

  3. ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถน า

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไปประยุกต์ใช้ 

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานส าหรับนักวิชาการศึกษา รายองค์ประกอบ 

และพัฒนาโดยภาพรวมไดอ้ย่างเหมาะสม 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 การวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development, R&D) ซึ่งแบ่งการด าเนนิการวิจัยเป็น 3 ระยะ 8 ขั้นตอน เพ่ือสร้างรูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากการ

วิเคราะห์ขอ้มูลตามแนวคิด ทฤษฎแีละเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
 

  1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  

   จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีแล้เอกสารงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ มขีอบเขตดา้นเนือ้หาดังนี ้
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   1.1 สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ     

แบ่งออกเป็น 2 สมรรถนะ ดังน้ี  

    1.1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

    1.1.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 

ประกอบดว้ย 1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น

(Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern 

for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทาง

วัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

  1.2  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ สังเคราะห์จากแนวคิดของ   

ศรัณยา ใครบุตร (2558); สุคันทอน สงิพวงเพ็ด (2558); ชวนะ ทวีอุทิศ (2558);  

นพรัตน์ อภิวิมลลักษณ์ (2559); ประสิทธิ์  อุ่นหนองกุ่ง (2559); รัชดาภรณ์ วงษ์ชา 

(2559); รัตติยา พร้อมสิน้ (2559); สอ่งแสง  อัยวรรณ (2559); สงิหราช สทิธิรัตน์ ณ 

นครพนม, (2559); สริิพรรณ จึงสุทธิวงษ์ (2560); สุรศักด์ิ ลดาธนศักด์ิ (2561);  

ปิยณัฐ วงศเ์ครอืศร (2562); สริิกร ไชยราช (2562); สร้อยสุดา กรีน (2563); อนุสรา 

พิพิทธภัณฑ์ (2563); อุมาพร ธรรมสมบัติ (2563); ณัฐพล  วรรณศรี (2564); ณัฐยาภรณ์ 

เล็กสงิห์โต (2564); สมแพง อินอาน (2564); ไพวัน วงพะจัน (2565); เรณ ูภู่อ่อน (2565); 

Le Duc Quang, (2559); Keeves (1988); Casteter and Young (2000) ได้ 5 องค์ประกอบ 

ดังน้ี 

   1.2.1 หลักการ 

   1.2.2 วัตถุประสงค์ 

   1.2.3 เนือ้หา 

   1.2.4 กระบวนการพัฒนา 

   1.2.5 การวัดและประเมินผล 

  1.3 วิธีการพัฒนาสมรรถนะ เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 
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   1.3.1 การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

   1.3.2 การฝกกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

   1.3.3 การนิเทศ ติดตาม และประเมินผล   
 

 2. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  การวิจัยครัง้น้ี เป็นการวิจัยเพ่ือมุ่งศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

โดยน าแนวคิด ทฤษฎ ีเอกสารงานและวิจัยที่เกี่ยวข้องมาวิเคราะห์และสังเคราะห์

องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร  

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรและกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

   2.1 ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ในระยะที่ 1 

ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จ านวน 5 คน ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาความต้องการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยัน

องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling)  

จ านวน 5 คน ซึ่งมเีกณฑ์ในการเลอืกดังนีม้ีดังนี้ 

    2.1.1 นักวิชาการ ได้แก ่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัตงิานไมน้่อยกว่า 10 ป ี 

หรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า  

รองศาสตราจารย์ จ านวน  2 คน   

    2.1.2 ผู้บริหารหรอืผู้อ านวยการที่ปฏิบัตงิานเกี่ยวกับงานบริหารงาน

บุคคล มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไดแ้ก่ ผู้ที่ด ารง

ต าแหน่งรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล 

ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 3 คน 
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   2.2 ผู้เช่ียวชาญยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนา 

ในระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการเลอืกแบบ

เจาะจง (Purposive Random Sampling) จ านวน 10 คน ซึ่งมเีกณฑ์ในการเลอืกดังนี้ 

มีดังน้ี 

    2.2.1 กลุ่มนักวิชาการ ได้แก ่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัตงิานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาเอกหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า 

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน   

    2.2.2 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก ่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี 

ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี หรือกรรมการบรหิารงานบุคคล ในสถาบันอุดมศึกษา  

จ านวน 4 คน 

    2.2.3 กลุ่มผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล   

มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

ศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานในสถาบันอุดมศึกษา ไมน้่อยกว่า 5 ปี คุณวุฒิ 

ระดับปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 4 คน 

   2.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษา

ความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และระยะที่ 3 ขั้นตอนที่ 7 ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีดังนี ้

    2.3.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 11 มหาวิทยาลัย 

จ านวน 440 คน   
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    2.3.2 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยแบ่งเป็น 3 กลุ่มดังนี้ 

     2.3.2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบลว่งหน้า (Try out)  

ของแบบสอบถามเพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้มาโดยการเลอืกกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple 

Random) รวมทั้งส้ิน จ านวน 30 คน กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวจะตอ้งไมใ่ช่นักวิชาการศึกษา 

ที่ใช้ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือศึกษาความตอ้งการจ าเป็น 

     2.3.2.2 กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามเพ่ือศึกษา 

ความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ การก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยการเทียบตารางของ เครจชีและมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan. 1970, หน้า 608; อ้างอิงมาจาก บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82)  

และผู้วิจัยใช้วิธกีารสุม่แบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  

212 คน จากทั้งหมด 11 มหาวทิยาลัย 

    2.3.3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ นักวิชาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เป็นผูท้ี่มีความพร้อมและความตัง้ใจในการพัฒนาตนเอง 

สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตลอดจนเสร็จสิ้นการพัฒนา ประกอบดว้ย นักวิชาการศึกษาจาก

หน่วยงานต่าง ๆ จ านวน 33 คน   

 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือให้ไดข้้อมูลในการสร้างรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ผู้วิจัยได้กาหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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  ประเภทของสมรรถนะ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ  สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

1. สมรรถนะ  ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

2. สมรรถนะของนักวิชาการศึกษา  ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย    

3. สมรรถนะในการปฏิบัตงิาน  ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีดังนี้ 

ของนักวิชาการศึกษา  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

4. การพัฒนาบุคลากร  2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) 

   

   

   

   

รูปแบบของกำรพัฒนำ  วิธีกำรพัฒนำ 

มีองค์ประกอบดังน้ี  การพัฒนาสมรรถนะ มีวิธกีารมีดังนี้ 

1. หลักการ  1. การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

2. วัตถุประสงค์  2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

3. เนือ้หา  3. การฝกกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้าง 

4. กระบวนการพัฒนา  ประสบการณจ์ริง 

5. การวัดและประเมินผล  4. การนิเทศ ติดตามและประเมินผล   

   

   
 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. รูปแบบการพัฒนา หมายถึง กระบวนการขององค์ประกอบต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน เพ่ือใช้การด าเนินการบรรลุผลการพัฒนาตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด

ไว้ ซึ่งมีองค์ประกอบดังน้ี 

   1.1 หลักการ หมายถึง ความคิดรวบยอดที่ได้รับการทดสอบว่าเป็นจริง 

สามารถใช้เป็นหลักในการอ้างอิงและเป็นที่เข้าใจตรงกัน เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.2  วัตถุประสงค์ หมายถึง สิ่งที่ต้ังใจว่าจะให้บรรลุถึงหรือให้ประสบ

ความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.3 เนือ้หา หมายถึง ใจความส าคัญหรือสาระส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.4 กระบวนการพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีการวางแผนไว้แล้ว คือ การท าให้

ลักษณะเดมิเปลี่ยนไป โดยมุ่งหมายว่าลักษณะใหม่ที่เข้ามาแทนที่น้ันจะดกีว่าลักษณะเก่า  

   1.5  การวัดและประเมินผล หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าตัวเลข

หรือสัญลักษณ์ให้กับสิ่งที่ถูกวัดตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. สมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผล 

มาจากความรู้ ทักษะหรือความสามารถ และคณุลักษณะอื่น ๆ ทีท่ าให้บุคคลสร้างผลงาน 

ได้โดดเดน่กว่าเพ่ือนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์กร ซึ่งประกอบไปดว้ย  

   2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

เชิงพฤติกรรมของบุคลากรทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรม 

ที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบดว้ย  
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    2.1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่มีความรูค้วามเข้าใจและทักษะในงานของ

ตนและสามารถปฏิบัตแิละถ่ายทอดความรู้ได้อย่างมอือาชีพ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน เช่น การเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน 

    2.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง 

พฤติกรรมที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีหรือใหเ้กิน

มาตรฐานให้ผลงานไดด้กีว่าเดิมรวมถึงมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพ่ือการปฏิบัติงานที่ดี มีการพัฒนาระบบขั้นตอนและวิธกีาร

ปฏิบัตงิานเพ่ือให้ไดผ้ลงานที่โดดเด่นหรือไมเ่คยมใีครท ามาก่อน มีการน าเสนอวิธีการ

ท างานใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพและมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่างคุ้มค่าเพ่ือให้ได้

ประโยชน์สูงสุด 

    2.1.3 การบรกิารที่ดี (Service Mind) หมายถึง การกระท าที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ มีความเข้าใจและต้ังใจในการให้บรกิารที่ดี มคีวามสามารถในการ

ควบคุมอารมณใ์นการให้บรกิาร มีทัศนคตทิี่ดีต่อการให้บริการ รวมถึงมีการพัฒนา

บุคลกิภาพที่ดีพร้อมให้บริการ โดยมีการให้บริการแบบบริการเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดยีว  

(One Stop Service) 

    2.1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ สามารถแสดงให้เห็นว่าสามารถปฏิบัตงิานโดยมีการก าหนด

เป้าหมายให้ชัดเจนในการท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความเข้าใจให้กับสมาชิกในทีม รู้บทบาท

ว่าตนเองอยู่ในบทบาทผู้น าหรือบทบาทสมาชิกเพ่ือให้การปฏิบัตงิานเป็นทีมมีประสทิธิภาพ 

รวมถึงมีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และการมี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น 

    2.1.5 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่แสดงถึงความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับระเบียบวินัยในการปฏิบัตงิาน ทั้งจรรยาบรรณในต าแหน่งงานและจรรยาบรรณ

ขององค์กร รวมถึงมีการปฏิบัตตินเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีของเพ่ือนร่วมงาน มีการปฏิบัติ

หน้าที่โดยเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมและปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา การกล้าตัดสินใจ 

ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความถูกต้องโดยมุ่งเนน้ประโยชน์ส่วนรวม 
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   2.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรอืต าแหน่งเพื่อ

สนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะกับต าแหน่งหน้าที่ และสง่เสริมให้สามารถ

ปฏิบัตภิารกิจในหน้าที่ไดด้ีย่ิงขึ้น ประกอบดว้ย 

    2.2.1 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) หมายถึง การเล็งเห็น

ปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานัน้โดยอาจไมม่ีใครร้องขอและอย่างไม่

ย่อท้อ หรือใช้โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ

เกี่ยวกับงานด้วย เพ่ือแก้ปัญหา ปอ้งกันปัญหาหรือสร้างโอกาสด้วย จัดการปัญหาเฉพาะ

หน้าหรือเหตุวิกฤติหรือเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืเหลยีกเลี่ยงปัญหาระยะสัน้  

ระยะปานกลาง และระยะยาว 

    2.2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) หมายถึง 

ความสามารถในการรับฟังและเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิดตลอดจน

สภาวะทางอารมณข์องผู้ที่ติดต่อด้วย มีความเข้าใจในอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด เข้าใจ

ความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอืน้ าเสยีง เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูด 

และความหมายแฝงในการสื่อสารกับผู้อื่นได้ สามารถเข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น 

    2.2.3 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for 

Order) หมายถึง ความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถกูต้อง ครบถ้วน มุ่งเนน้ความชัดเจนของ

บทบาทหน้าที่ และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยติดตาม ตรวจสอบ

การท างานหรอืข้อมูล ตลอดจนพัฒนาระบบตรวจสอบเพ่ือความถูกต้องของกระบวนการ  

ตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนและ

ผู้อื่นที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือ

โครงการ และพัฒนาระบบตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนงาน  

    2.2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถ 

ในการปรับตัว การปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพในสถานการณ์และกลุม่คนที่

หลากหลาย หมายความถึงการยอมรับความเห็นที่แตกต่างและปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อ

สถานการณเ์ปลี่ยนไป ยอมรับความจ าเป็นที่จะตอ้งปรับเปลี่ยน มีจติวิจารณญาณในการ

ปรับใช้กฎระเบียบ ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานและปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ 

    2.2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  

หมาถึง การรับรูข้้อแตกต่างทางวัฒนธรรม และสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้าง
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สัมพันธภาพระหว่างกันได้ มีความเข้าใจและปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมใหม่มคีวาม

เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ รวมทั้งแสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์สร้างการ

ยอมรับในความแตกต่างทางวัฒนธรรม รวมทั้งการปรับท่าทีวิธีการท างานให้สอดคล้องกับ

บรบิททางวัฒนธรรม 

  3. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคคลซึ่งท าหน้าที่สนับสนุน

การศึกษา ให้บรกิารหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเน่ืองกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน และ

การบรหิารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่างๆ  

  4. นักวิชาการศึกษา หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัตงิาน

ดา้นวิชาการศึกษาซึ่งมลีักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพ่ือจัดท า

นโยบาย แผน มาตรฐานการศึกษา หลักสูตรการศึกษาทุกระดับ รวมถึงการพัฒนา

หลักสูตร แบบเรียน สื่อการเรียนการสอน สื่อการศึกษา การสง่เสริมการจัดการศึกษา 

การตรวจสอบ ติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา เป็นต้น และปฏิบัติหน้าที่อื่น 

ที่เกี่ยวข้องในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  5. การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล หมายถึง การเพ่ิม

ความรู้ ทักษะ และความสามารถต่าง ๆ ใหบุ้คลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความ

เช่ียวชาญในการปฏิบัตงิานถอืเป็นการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์กร เพ่ือให้หน่วยงาน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว ้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  6. วิธีการพัฒนาสมรรถนะ หมายถึง วิธีการใดวิธกีารหน่ึงที่จะท าให้

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความรู ้ความสามารถมากขึน้ มีทักษะสูงขึ้น และมีทัศนคตทิี่ดี

เหมาะสมกับหน้าที่ที่ปฏบิัตอิยู่ ประกอบดว้ย การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ การฝกกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงและการนิเทศ ติดตามและ

ประเมินผล   

  7. ประสิทธิผลของรูปแบบ หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้จากการใช้รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษาซึ่งเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร  

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส าหรับการวิจัยครัง้นีป้ระเมินจากพฤติกรรมสมรรถนะการ 

ปฏิบัตงิานของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  
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และเป็นการประเมินตนเองของผู้รับการพัฒนาก่อนและหลังการพัฒนาในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยวัดจาก 

   7.1 ความถูกต้อง หมายถึง แนวทางที่น าเสนอมีความถูกต้องกับ

วัตถุประสงค์ในการพัฒนาและปรับปรุง 

   7.2 ความเป็นไปได้ หมายถึง แนวทางที่น าเสนอมีความเป็นไปได้ในการ

พัฒนาและปรับปรุง 

   7.3 ความเหมาะสม หมายถึง แนวทางที่น าเสนอมีความเหมาะสมกับ

การน ามาปฏิบัติในการพัฒนาและปรับปรุง 

   7.4 ความเป็นประโยชน์ หมายถึง แนวทางที่น าเสนอมีความเป็น

ประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุง 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. การบรหิารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.1 ความหมายของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

   1.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.3 ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

   1.4 รูปแบบและวิธกีารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.5 วิธีหรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน 

   2.1 ความหมายของการปฏิบัตงิาน 

   2.2 ความส าคัญในการปฏิบัตงิาน 

   2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

   3.1  ความเป็นมาของสมรรถนะ 

   3.2 ความหมายของสมรรถนะ 

   3.3 ความส าคัญของสมรรถนะ 

   3.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

   3.5 ประเภทของสมรรถนะ 

   3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  4. การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   4.1 เสน้ทางความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
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   4.2 หลักเกณฑ์และวิธกีาร 

   4.3 หลักเกณฑ์การประเมิน 

   4.4 การประเมินจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

   4.5 รูปแบบผลงานที่น าเสนอขอต าแหน่งสูงขึน้ 

   4.6 วิธีการเผยแพร่ผลงาน 

  5. การวิจัยและพัฒนา 

   5.1  ความเป็นมาของการวิจัยและพัฒนา 

   5.2 ความหมายและความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

   5.3 ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

   5.4 ประเภทของการวิจัยและพัฒนา 

   5.5 ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 

 

การบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถอืเป็นปัจจัยส าคญัของการพัฒนาประเทศ 

เน่ืองจากเป็นการนาศักยภาพของแตล่ะบุคคลออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

และมีกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เช่น ทางด้าน

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิรวมทั้งวิธกีารท างาน อันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพของความ

เข้มแข็งในการท างานและยังสร้างให้แตล่ะบุคคลมทีัศนคตทิี่ดีต่อองค์กร ตลอดจนสามารถ

ตระหนักและเห็นคุณค่าในตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
 

 1. ความหมายของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  สุนันทา เลาหนันท์ (อ้างอิงจาก R. Wayne Mondy; & Robert M. Noe. 

1996) ให้ความหมายว่า การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีคุณค่าต่อองค์กรให้ปฏิบัตงิานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้โดยมีภารกิจหลัก 6 ดา้น

ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลอืก การพัฒนาการจา่ยค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์และการวิจัย

ดา้นทรัพยากรมนุษย์ 
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  สุนันทา เลาหนันท์ (อ้างอิงจาก Gray, Dessler. 1997, p. 2) ให้ความหมาย

ว่า การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้อง

ด าเนนิการเกี่ยวกับพนักงานในองค์กร ซึ่งครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ได้แก่ การสรรหาการ

กล่ันกรองการฝึกอบรม การให้รางวัลและผลประโยชน์เกือ้กูล การประเมินผลและแรงงาน

สัมพันธ์ 

  Robert and David (2001, p. 4) ให้ความหมายของการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์อันทรงคุณค่าขององค์กรให้ปฏิบัตงิานได้

ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยมีภารกิจหลัก 7 ดา้น คือ การวางแผนก าลังคน การ

สรรหาและคัดเลอืก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

สุขภาพและความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์และการวิจัยดา้นทรัพยากรมนุษย์ 

  Dessler (2011, p. 520) ให้ความหมายของการบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษยว์่าหมายถึง นโยบายและกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับแง่มุมทุก ๆ อย่างที่เชื่อมโยงถึง

บุคลากรในองค์กร ในดา้นการจัดการซ่ึงประกอบดว้ย การคัดเลอืกบุคลากร การพัฒนา

บุคลากรการให้รางวัล และการประเมินผล 

  สุนันทา เลาหนันท์ (2556, หน้า 5) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษยว์่าเป็นกระบวนการในการตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับ 

ในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นนักทรัพยากรบุคคลที่มีประสทิธิภาพสูงสุดและสง่ผลต่อ

ความส าเร็จของเป้าหมายองค์กร 

   สามารถสรุปว่า การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ

ด าเนนิการดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลอืก พัฒนา จัดการผล

การปฏิบัตงิาน จัดการค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัยและ 

กลยุทธ์ด้านอื่น ๆ เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปฏิบัตงิานให้บรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กร 
 

 2. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  เมื่อกลา่วถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

คนส่วนใหญ่จะเข้าใจว่าหมายถึงการฝกึอบรม (Training) หรือเป็นเรื่องเดยีวกับการ

ฝึกอบรม แตนั่กวิชาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยถ์อืว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

มีความหมายที่กว้างกว่าการฝึกอบรม และการฝึกอบรมจัดว่าเป็นวิธกีารอย่างหน่ึงใน

หลาย ๆ วิธีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีนักวิชาการมากมายได้ให้ความของการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับแนวคิดในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งเข้าใจความเกี่ยวข้องกันระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

และการฝึกอบรมด้วย ดังน้ี 

   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้บรหิารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา 

คัดเลอืก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจ

การพัฒนาการบ ารุงรักษาให้สมาชกิที่ปฏิบัตงิานในองค์การสามารถเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถ เพ่ือการทุม่เทการท างานให้กับองค์การ และสามารถด ารงชีวิตในสังคม 

ได้อยา่งมีความสุข 

   อนุวัช แก้วจ านง (2554, หน้า 140) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ คือ การด าเนนิกิจกรรมเพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิม

ความรู้ ความสามารถประสบการณ์และทักษะฝีมือ โดยท าให้การปฏิบัตงิานมี

ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และเพ่ือเตรียมความพร้อมของพนักงานให้สามารถปฏิบัตงิาน 

ในอนาคตได้ องค์การสมัยใหม่ในปัจจุบันถึงให้ความส าคัญกับกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เน่ืองจากองค์การมองพนักงานเป็นทรัพย์สินที่มีค่าหรือที่เรยีกว่า 

มีสภาพเป็น ”ทุนมนุษย์“ 

   พิมลพรรณ เชือ้บางแก้ว (2554, หน้า 294) ได้ให้ความหมายของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและ

ศักยภาพของบุคคลอย่างเป็นระบบตอ่เน่ือง โดยมีเป้าหมายเพ่ือยกระดับขดีความสามารถ

ในการปฏิบัตงิานทั้งในปัจจุบันและอนาคตของบุคคลให้สูงขึน้ ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด

ต่อองค์การ ขณะเดยีวกันบุคคลก็มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพดว้ย 

  อาจสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่มีการ

วางแผนอย่างต่อเน่ือง เพ่ือชว่ยสนับสนุนให้พนักงานหรือบุคลากรภายในองค์การได้พัฒนา

ระดับความรูค้วามสามารถและเจตคตขิองตนเองให้มีประสทิธิภาพสูงขึน้ โดยมีเป้าหมาย

เพ่ือยกระดับความสามารถในการปฏิบัตงิานและให้บรรลุเป้าหมายในสายอาชีพน้ัน ๆ 
 

 3. ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  นิสดารภ์ เวชยานนท์ (2554, หน้า 15 - 20) มีการน าเสนอทฤษฎี 6 ทฤษฎี

ดังต่อไปนี้ 
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   1. ทฤษฎีว่าดว้ยฐานทรัพยากร (Resource - based View) ทฤษฎีน้ีเป็น

ทฤษฎีที่เนน้ทรัพยากรในองค์กร โดยทรัพยากรแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ทุนทาง

กายภาพ (Physical Capital Resources) เช่น โรงงาน อุปกรณ์ เครื่องมือ เทคโนโลยีและ

สถานที่ต้ังขององค์กร 2) ทุนมนุษย์ (Human Capital Resources) เช่น ความเช่ียวชาญ  

การตัดสินใจ 3) ทุนองค์กร (Organizational Capital Resources) เช่น โครงการสร้างองค์กร 

ระบบการวางแผนการควบคุม การประสานงาน และการสื่อสาร โดยทรัพยากรเหลา่นี้ 

ท าให้องค์กรสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ 

   2. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับมุมมองเชิงพฤติกรรม (Behavior Perspective)  

ทฤษฎีน้ีจะเน้นที่พฤติกรรมของพนักงานในฐานะที่เป็นสื่อกลางระหว่างกลยุทธ์และผลการ

ปฏิบัตงิาน และแนวคิดน้ีจะให้ความส าคัญกับพฤติกรรมในเชิงบทบาทมากกว่าความรู้ 

ทักษะและความสามารถของพนักงาน ซึ่งหากพิจารณาตามทฤษฎีน้ีจะพบว่าตัวแบบ

สมรรถนะ (Competency Model) ก็พัฒนามาจากทฤษฎีนีเ้ช่นกัน น่ันคือ การมองถึง

พฤติกรรมของบุคคล หรือสว่นที่อยูใ่ต้ภูเขาน้ าแข็ง ซึ่งส่วนที่เป็นสว่นที่มองเห็นและสังเกต

ได้ยากมากกว่าความรู้และทักษะ ซึ่งพฤติกรรมแรงขับที่มใีนตัวบุคคล คุณลักษณะของ

บุคคล สิ่งเหลา่นี้จะท าให้สร้างผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

   3. ทฤษฎีระบบไซเบอร์เนติกส์ (Cybernetic Systems) ทฤษฎีน้ีจะมีการ 

บูรณาการในเชิงสหวิทยาการ เป็นการศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ เป็นทั้งระบบ 

ที่สามารถเฝ้าสังเกตดว้ยตนเองและจัดระเบียบได้ด้วยตนเอง น่ันคือ เป็นรูปแบบที่

ปรับเปลี่ยนไปไดท้ั้งระบบปิดและระบบเปิด แตส่ว่นใหญจ่ะเป็นระบบเปิด ประกอบดว้ย

ปัจจัยน าเข้า การแปรรูป และปัจจัยน าออก โดยมีสภาพแวดล้อมและมขี้อมูลย้อนกลับ

ส าหรับให้ขอ้มูลแกร่ะบบเพ่ือปรับปรุงแก้ไขให้ระบบดย่ิีงขึ้น ส าหรับระบบในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยน าเข้า คือ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะของคน มีกระบวนการ 

แปรรูป คือ พฤติกรรมของแตล่ะบุคคลในองค์กร สว่นปัจจัยน าออก ได้แก่ ผลการ

ปฏิบัตงิาน การเพ่ิมผลผลติ 

   4. ทฤษฎีต้นทุนทางธุรกรรม/ทฤษฎีตัวแทน (Agency / Transaction Cost 

Theory) องค์กรในอดตีจะมีลักษณะงานที่คงที่หรือหากมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน  

ก็อาจน้อยมาก พนักงานแตล่ะคนจะได้รับมอบหมายงานเฉพาะและท างานในกลุ่มเดิม  

อีกทัง้องค์กรแบบเดมิ พนักงานจะท างานในสถานที่ท างานเป็นเวลาที่แน่นอน แตใ่นองค์กร 

สมัยใหม่มีแนวโน้มที่จะให้อิสระกับพนักงานในการท างานที่ใดเมื่อใดก็ได้ แตต้่องได้ผลงาน 
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ตามที่ก าหนด แตพ่นักงานต้องเพ่ิมศักยภาพของตนที่จะเรียนรู้และสามารถท างาน 

ที่เกี่ยวข้องได้รอบดา้น มีการหมุนเวียนในแตล่ะกลุม่งาน 

   5. ทฤษฎีการพ่ึงพาทรัพยากร (Resource Dependence) อธิบายถึง 

สภาพแวดล้อมขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ โดยการ

พ่ึงพาทรัพยากรน้ี เป็นรูปแบบหน่ึงของทฤษฎีองค์กร ซึ่งหากองค์กรไมม่ีทรัพยากรที่

สมบูรณ์ องค์กรจ าเป็นต้องพ่ึงพาทรัพยากรจากองค์กรอื่น โดยการพ่ึงพาทรัพยากรจะให้

ความส าคัญกับอ านาจภายในและระหว่างองคก์ร ขึน้อยู่กับการหมุนเวียนของทรัพยากร 

ที่มีค่า เช่น เทคโนโลยี ทักษะ เป็นต้น ความสามารถในการควบคุมที่อยู่เหนือทรัพยากร

เหลา่นี้ท าให้ไดม้าซึ่งบุคคลที่เป็นทรัพยากรที่มีอ านาจส าคัญ นอกจากน้ัน ทฤษฎีน้ียังมอง

ว่าการจัดสรรค่าตอบแทนน้ันขึ้นอยู่กับอ านาจมากกว่าผลการปฏิบัตงิาน สว่นลักษณะ 

การพ่ึงพอมีหลายประเภท เช่น การพ่ึงพาแบบต่างฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์ หรือการพ่ึงพา 

แบบที่ฝ่ายหน่ึงไดป้ระโยชน์แต่อีกฝ่ายเสยีประโยชน์ เป็นต้น 

   6. ทฤษฎีความเป็นสถาบัน (Institutionalism) ทฤษฎีน้ีเห็นว่า โครงสร้าง

ต่าง ๆ และการด าเนนิงานขององค์กรได้มาอย่างถูกต้องจากโครงสร้างของสังคม ความ

เป็นสถาบันจงึมีอิทธิพลต่อการด าเนินการดา้นทรัพยากรมนุษย์ น่ันคือ การปฏิบัตงิาน 

ดา้นทรัพยากรมนุษย์ ถูกก าหนดมาจากสถาบัน เช่น รัฐออกกฎหมายในเร่ืองโอกาสการ

จ้างงานที่เท่าเทียมกัน การด าเนนิต่าง ๆ จะอยู่ภายใต้องค์กรที่ใหญ่กว่าควบคุมอีกท ี 

ซึ่งส่ิงต่าง ๆ เหลา่นี้มอีิทธิพลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

 4. รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

โดยรวมแลว้คือการไดม้าซึ่งความรูแ้ละทัศนคติอันดี เพ่ือบุคลากรและองค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้ังไว ้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะต้องเช่ือมโยงเข้ากับ

การบรหิารจัดการคุณภาพ (Performance management) และการบรหิารจัดการความรู ้

(Knowledge management) โดยผ่านทางกระบวนการหรือเทคนิค เช่น การฝึกอบรม 

(Training) และการพัฒนา (Development) โดยเป้าหมายหลักก็คอืการเพ่ิมประสทิธิผล 

โดยการเพ่ิมประสทิธิภาพของบุคลากรในองค์กรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์

น้ัน องค์การจะต้องคิดอยู่เสมอว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ั์นเป็นหุ้นสว่นกลยุทธ์ 

(Strategic partner) ขององค์การ โดยองค์การที่มีประสทิธิภาพจะท าการเชื่อมโยงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้มคีวามมั่นใจว่าบุคลากรในองค์การมีความมุ่งมั่นและความ
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กระตอืรือรน้ในการปฏิบัตงิาน และเทคนิคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส าคัญ คือ การ

ฝึกอบรมและการพัฒนา 

   จากการศึกษาแนวคิดของ Jery W.Gilley, Steven A.Eggland และ Ann 

Maycunich Gilley ในงานวิชาการของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2551, หน้า 67) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์น้ันประกอบดว้ยองค์ประกอบ 4 สว่นด้วยกัน ดังต่อไปนี้ 
 

ผล
ลัพ

ธ์ 

 

ระยะสัน้ 

(Short - Term 

 

1. การพัฒนา 

รายบุคคล 

(Individual 

3. การบรหิาร 

ผลการปฏิบัตงิาน 

(Performance 

 

ระยะยาว 

(Long-Term) 

 

2. การพัฒนาสาย 

อาชีพ 

(Career 

4. การพัฒนาองค์กร 

(Organization 

Development) 

 
 

บุคคล 

(Individual) 

องค์กร 

(Organization 
    

  การมุ่งเน้น 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

       ที่มา: อาภรณ์ ภู่วทิยา (2551) กลยุทธ์ในการพัฒนา  

       ทรัพยากรมนุษย์  

 

  เมื่อพิจารณาภาพประกอบ 2 จะเห็นว่ามีองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 4 ดา้น 

   4.1 การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานที่มุ่งเนน้ 

ในสว่นบุคคล และเกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น การพัฒนาความรู้ ทักษะและปรับพฤติกรรมการ

ท างานของบุคลากรแตล่ะคนในองค์การเพ่ือให้สามารถท างานปัจจุบันที่ตนรับผิดชอบได้ 

โดยผ่านเครื่องมือที่มักจะนิยมใช้กันมากน้ัน ก็คือการฝึกอบรม (Training) 
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   4.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นงานที่มุ่งเนน้สว่น 

บุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะยาว ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็น เป็นรายบุคคล 

ในสว่นของความสนใจค่านยิม ความสามารถ เพ่ือที่จะน าข้อมูลที่ไดรั้บไปใช้ในการวางแผน

พัฒนาให้พนักงานมีความรู้ และทักษะในการทางานเพื่องานในอนาคต 

   4.3 การบรหิารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) เป็นงาน

ที่มุ่งเนน้ภาพรวมของทั้งองค์การและเกิดผลในระยะสัน้ ซึ่งหมายถึงการมุง่ปรับปรุงผลงาน

ขององค์การโดยมีเป้าหมายเพ่ือประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ทักษะ  

มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานได้อยา่ง

สัมฤทธิ์ผล 

   4.4 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นงานที่มุ่งเน้น

ภาพรวมองค์การ และเกิดผลในระยะยาวซึ่งหมายถึงการแกไ้ขปัญหาขององค์การ การ

สร้างวัฒนธรรมองค์การ การก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบรหิารงาน และการสร้างให้

เกิดภาวะผู้น า 
 

 5. วิธีหรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  พิมลพรรรณ  เชือ้บางแก้ว (2554, หน้า 296 - 297) กล่าวถึง วิธีการ

องค์การสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ุกคนทุกระดับได้ โดยใช้วิธทีี่แตกต่างกัน 

ตามความเหมาะสมของแตล่ะบุคคลทั้งนีข้ึน้อยู่กับวัฒนธรรมองค์การ วัตถุประสงค์ของ

องค์การความจ าเป็นหรือความตอ้งการของงานแตล่ะประเภท และแต่ละระดับต าแหน่ง

ดว้ย ทั้งน้ีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องเป็นวิธกีารใด ๆ ก็ตามที่ท าให้พนักงาน 

มีความรูค้วามสามารถมากขึ้น มีทักษะสูงขึ้น มีทัศนคตทิี่ดีเหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน 

ในต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และมีศักยภาพสูงขึน้ เพ่ือที่จะกา้วหน้าต่อไป 

ในอนาคต สามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูง อันจะน าไปสูก่ารพัฒนา

ประสิทธิภาพการด าเนนิงานขององค์การดว้ย ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ึงกระท า

ได้หลายวิธี ดังน้ี 

   5.1 การฝึกอบรม (Training) 

   5.2 การศึกษาต่อในสถาบันการศึกษา (Education) 

   5.3 การปฐมนิเทศผู้ปฏิบัตงิาน (Orientation) 

   5.4 การศึกษาดูงาน (Field Trip) 

   5.5 การประชุมสัมมนา (Seminars) 
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   5.6 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

   5.7 การมอบหมายภารกิจใหม่ ๆ เช่น การให้ท าหน้าที่ผู้ช่วยระดับบรหิาร 

(Assistant to Position) 

   5.8 การมอบหมายอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้สูงขึน้ เช่น การเลื่อน 

ต าแหน่ง (Promotion) 

   5.9 การสร้างทีมงาน (Team Building) 

   5.10 การแตง่ต้ังให้เป็นคณะกรรมการ (Committee Assignment) 

   5.11 การพัฒนาการจัดการ (Management Development) 

   5.12 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

   5.13 การสร้างบรรยากาศขององค์การให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” 

(Learning Organization) 
 

 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารจัดการและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ มีดังน้ี 

   เพ็ญศรี จันทรอ์ินทร ์และเพชรา บุดสีทา (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการ

วิจัยเร่ือง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ก าแพงเพชร ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุน 

อยู่ในระดับมาก ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุน อยู่ในระดับปานกลาง 

และความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ก าแพงเพชร อยู่ในระดับมาก 2. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชรที่พัฒนา ขึน้ประกอบดว้ย 3 พันธกจิ 3 เป้าประสงค์  

3 ประเด็นกลยุทธ์ 7 กลยุทธ์ 10 มาตรการ 12 ตัวชี้วัดโดยมีกลยุทธ์ดังนี ้คือ 1) พัฒนา

ศักยภาพงานดา้นการบรกิารและวิชาชีพทุกระดับ 2) เพ่ิมขดีความสามารถในการวิจัย  

3) สนับสนุนการศึกษาในระดับสูง 4) พัฒนาคุณภาพชีวิต สวัสดกิารและสภาพแวดล้อม 

ในการท างานที่เหมาะสม 5) จัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายสนับสนุนที่สอดคล้อง

กับการปฏิบัตงิาน 6) สร้างความตระหนักในวัฒนธรรมในการท างานร่วมกับผู้อื่น  

7) สง่เสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างาน 3. ผลการประเมินกลยุทธ์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยส์ายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชรในดา้นความ

สอดคลอ้งของวิสัยทัศน์ พันธกจิ เป้าประสงค ์ประเด็นกลยุทธ์ กลยุทธ์ มาตรการ  
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และตัวชี้วัด มีความสอดคลอ้งกันในระดับมาก และในดา้นความเหมาะสม ความเป็นไปได้

และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์ มาตรการและตัวชี้วัดมผีลการประเมินอยู่ในระดับมาก

ถึงมากที่สุด 

   จารุเนตร เกื้อภักดิ ์(2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แนวทาง

พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์  

ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัญหาในการด าเนินการดา้นการศึกษามีปัญหาและมคีวาม

ต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือดา้นการฝึกอบรม และดา้นที่มีปัญหาและความ

ต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือ ดา้นการพัฒนา 2. แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคลรัตนโกสนิทร์ มีดังนี้ 1. ดา้นการศึกษา 

ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่

บุคลากรสายสนับสนุน 2. ดา้นการฝกึอบรม ได้แก ่การส ารวจความต้องการและจัดหา

หลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝกึอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการ

ปฏิบัตงิานไดจ้ริง 3. ดา้นการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบ 

พ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือชว่ยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ จากผลการศึกษา 

สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางตา่ง ๆ ในการจัดท า

แผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร เพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน 

ให้มีประสทิธิภาพย่ิงขึ้นต่อไปในอนาคต 

   พัชรกันต์  นิมติรศดกิุล (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง 

กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ค านึงถึงปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

เพ่ือให้ได้จ านวนบุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององค์กรมากที่สุด 

กระบวนการสรรหา เปิดโอกาสให้ทั้งบุคลากรภายในและบุคคลทั่วไปจากภายนอก

หน่วยงานเข้าสู่กระบวนการสรรหา แบ่งวิธกีารสรรหาตามความตอ้งการขององค์กรแต่

เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธกีารที่ก าหนด กระบวนการคัดเลอืก น าหลกัเกณฑแ์ละวิธี

ต าเนินการสอบแข่งขันของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาเป็นแนวทาง 

ในการปฏิบัต ิกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการก าหนดทิศทางในการพัฒนา

บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับบริบทและเป็นไปตามยุทธศาสตร์และตัวชี้วัตต่าง ๆ ของ

องค์กร กระบวนการบรหิารค าตอบแทนออกขอ้กฎหมายเพ่ือเป็นหลักในการบรหิารเงิน

เตือนและมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาวการณ์ต่าง ๆ กระบวนการให้สวัสดกิาร มีการให้
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สวัสดกีารตามทีก่ฎหมายบังคับและตามนโยบายขององค์กร กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานมหีลักเกณฑ์และวิธกีารตามวัตถุประสงค์ของแตล่ะการประเมิน นอกจากน้ียัง

พิสูจน์ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ประสบ

ความส าเร็จ ซึ่งวัดจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น มีความผูกพันและความ

จงรักภักดีต่อองคก์ร และมีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานเพ่ิมขึ้นจนท าให้องค์กรเกิด

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ 

   ศิวพร วิยะวงศ์ (2564, บทคัดย่อ) ได้ท าการวจิัยเร่ือง แนวทางการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์เพื่อสนับสนุนให้เกิดองค์กรที่มุ่งเนน้การสร้างผลงานและขับเคลื่อน

ดว้ยศักยภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ (Performance Driven Organization) ผลการวิจัย

พบว่า มุมมองของนักทรัพยากรมนุษยท์ี่มีต่อองค์กรลักษณะนี้มขี้อดี กล่าวคือท าให้

บุคลากรและองค์กรเกิดการพัฒนา สามารถปรับปรุงกระบวนการการท างานให้ดีย่ิงขึ้น 

โดยต้องแสดงบทบาทที่หลากหลาย ไมว่่าจะเปน็ผู้สนับสนุนและอ านวยความสะดวกหรือ

คู่คิดทางธุรกิจ พร้อมทั้งวางแนวทางการท างานที่เน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและ

ระบบงานทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกับเป้าหมายของธุรกิจ เน้นการตอบโจทย์ความ

ต้องการของบุคลากรอย่างเหมาะสม 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารจัดการและ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์สามารถสรุปได้ว่า การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Management: HRM) คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการ

บุคลากรในองค์กรตามมิติต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินการท างานตามหน้าที่ของ

ตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการพัฒนาให้บุคลากร 

มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น และเพ่ือความส าเร็จของ

องค์กรที่เพ่ิมขึ้นตามไปดว้ย การบรหิารจัดการในดา้นความสามารถของบุคลากรนี ้ 

เป็นเรื่องที่มองข้ามไม่ได ้เพราะนั่นเป็นปัจจัยส าคัญต่อการขับเคลื่อนขององค์กร การ

บรหิารจัดการในสว่นของบุคคลน้ีก็ไดแ้ก่ เร่ืองทักษะการท างาน ประสบการณก์ารท างาน  

ไปจนถึงเร่ืองของลักษณะนิสัย หากทุกอย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับการท างาน 

ก็จะย่ิงท าให้ท างานไดร้าบร่ืน ไมเ่กิดปัญหาใด ๆ แล้วส่ิงต่าง ๆ เหลา่นี้ก็สามารถฝึกอบรม

ได้เพื่อให้บุคลากรแตล่ะคนพัฒนาศักยภาพของตัวเองให้สูงขึน้ได้เชน่กัน 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน 
 

 องค์กรใดจะบรรลุผลตามเป้าที่หมายที่วางไว้อยา่งมีประสิทธิภาพปัจจัย 

ที่ส าคัญก็คือคนหรือบุคลากรในองค์กร และเปน็ที่ยอมรับกันว่ามนุษย์หรือคนที่เป็น

ทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญที่สุดตามหลักการบริหาร การสร้างเสริมความตอ้งการ 

ในการปฏิบัตงิานให้บุคลากร เพ่ือให้มคีวามรูส้กึที่ดีในการปฏิบัตงิาน และพร้อมที่จะอุทิศ

ตนเพ่ือความส าเร็จของงานและองค์กร 
 

 1. ความหมายของการปฏิบัติงาน 

  จ านรรจ์ บุญศิริ (2562, หน้า 10) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน

ว่า การปฏิบัตงิาน หมายถึง ความรูส้กึในทางที่ดมีีต่อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ  

ซึ่งเกิดจากการรับรูแ้ละการประเมิน ประสบการณ์ ในการท างานของแตล่ะบุคคล ท าให้

บุคคลมีความกระตอืรือรน้ที่จะท างานด้วยความเต็มใจและมคีวามสุขและความรูส้กึ

ดังกล่าวสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

  บูรพา (2550, หน้า 13) ให้ความหมายของการปฏิบัตงิานว่า การปฏิบัตงิาน 

หมายถึง ความรูส้กึที่มีต่อการปฏิบัติงานที่ดีที่เกิดจากประสบการณใ์นการท างานที่ท าให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

  เสริมศักด์ิ บุญศิริ (2554, หน้า 130) ให้ความหมายของการปฏิบัตงิานว่า 

การปฏิบัตงิาน หมายถึง การตอบสนองความต้องการทั้งร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิด

ความรูส้กึที่ดี และมีความเต็มใจในการปฏิบัตงิานในอันที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 

   จากการที่ศึกษาเอกสารและความหมายการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้วิจัยสรุป

ความหมายของการปฏิบัตงิานไดว้่า การปฏิบัตงิาน คือ ความรูส้กึที่มีต่อการปฏิบัติงาน

ในทางที่ดทีี่เกิดจากประสบการณใ์นการท างานซ่ึงจะกอ่ให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลที่ดีในการปฏิบัตงิาน 
 

 2. ความส าคัญในการปฏิบัตงิาน 

  ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่การปฏิบัตงิานที่มปีระสิทธิภาพ

และมีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานน้ัน มีผลมาจากผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานในระดับสูง 

จึงกล่าวได้ว่าการปฏิบัตงิาน (สทิธิชัย สุวรรณประทีป, 2550, หน้า 13)  
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  งานที่ปฏิบัติน้ัน มีความสัมพันธ์กัน โดยต่างก็เป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน 

กล่าวคือ เมื่อบุคคลที่มีศักยภาพย่อมน ามาซึ่งการปฏิบัตงิานที่มปีระสิทธิภาพใน

ขณะเดยีวกัน ถ้าบุคคลไดป้ฏิบัตงิานที่มลีักษณะสภาพแวดล้อมและการบริหารจัดการ 

ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้ย่อมก่อให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัตงิาน (จ านรรจ์ 

บุญศิริ. 2543, หน้า 12) ในการปฏิบัตน้ัินจะต้องเกี่ยวข้องกับความรู้สึกความต้องการของ

บุคคลในการท างานผูป้ฏิบัตงิานจะมศัีกยภาพมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับส่ิงจูงใจ ดังน้ัน 

หากหน่วยงานใดมสีิ่งจูงใจให้บุคลากรได้มากก็จะเกิดความพึงพอใจมากในการปฏิบัตงิาน

มาก มีความกระตอืรือรน้ในการท างานและปฏิบัตงิานเต็มก าลังความสามารถ อันจะสง่ผล

ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี 
 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิาน มีดังน้ี  

   พุดทะจัก ไชยะลาด (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิาไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐใน 

แขวงบอลคิาไซ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานในระดับมากทุกดา้น 2) ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรภาครัฐ ในแขวงบอลคิาไซ ตามคุณลักษณะสว่นบุคคลด้านเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับเงินเดอืนและระดับต าแหน่ง พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิาไซ ในภาพรวม ไมม่ีความ

แตกต่างกัน 3) แนวทางพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐภายใน 

แขวงบอลคิาไซ มีจ านวน 3 ดา้น คือ 3.1) ดา้นค่าตอบแทน 3.2) ดา้นความก้าวหน้าในการ

ท างานและ 3.3) ดา้นการเจริญเติบโต ได้แก่ รัฐบาล ควรจะมีการก าหนดนโยบาย ปรับ

เพ่ิมเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับค่าครองชีพ และสภาพเศรษฐกิจ 

ในปัจจุบัน ควรมีการก าหนด Career Path เสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้มีความ

ชัดเจนตามสายบังคับบัญชา และควรก าหนดเกณฑ์การเขาสูต่ าแหน่งที่สูงขึน้ให้ชัดเจน 

และต้องสง่เสริมให้บุคลากรพัฒนาตัวเอง โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรมและการศึกษาดว้ย

ตนเอง 

   ปฐมาพันธุ์ หันจางสทิธิ์ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
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บ้านพักเด็กและครอบครัวเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากทุกดา้น 2) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัว 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกดา้น 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 4) แนวทางการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรบ้านพักเด็กและครอบครัว เขตพืน้ที่ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ควรก าหนดวิธกีารกระตุน้ให้

บุคลากรเกิดการต่ืนตัวและตระหนักกับปัญหาการท างานและปัญหาสังคมที่เกิดขึน้ รวมทั้ง

ควรสนับสนุนให้มีแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหาร

ควรร่วมกันช่ืนชมยินดอีย่างจริงใจ เมื่อบุคลากรปฏิบัตหิน้าที่ส าคัญ ๆ ได้ส าเร็จ ควรชีแ้จง

ให้ผู้ร่วมงานให้ไดท้ราบกับความมุ่งหวังที่จะไดรั้บ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตนตาม

กฎระเบียบอย่างเคร่งครัดและพยายามดูแลให้ผู้ร่วมงานประสานสามัคคีกัน ดา้นแรงจูงใจ

ใฝส่ัมฤทธิ์ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้คิดว่าปฏิบัติงานตามความคิดตนเอง เพ่ิมความ

รับผิดชอบในการปฏิบัตงิานที่ทา้ทายความสามารถ 

   วัชรินทร์  ศรีวิชา (2562, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจ

ที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจโดยภาพรวมและรายปัจจัยอยูใ่นระดับมาก สว่นความ

คาดหวังในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

และรายดา้นอยู่ในระดับมาก คือ ดา้นความพยายามกับการปฏิบัตงิาน และดา้นการ

ปฏิบัตงิานกับผลลัพธ์ และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ดา้นคุณค่าของผลลัพธ์หรอืรางวัล 

ที่จะได้รับ การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลต่อ

ความคาดหวังในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม (Beta = .302) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยแรงจูงใจสามารถท านายความคาดหวังในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมได้ร้อยละ 49.7 
   ณัฐธิดา  สุระเสนา (2564, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของ
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ผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ

ครู โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของผู้บรหิารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน 

และประสบการณใ์นการปฏิบัตงิาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 แตจ่ าแนกตามจังหวัดโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู  

ตามความคิดเห็นของผู้บรหิารและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

และประสบการณใ์นการปฏิบัตงิานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 แตจ่ าแนกตามขนาดโรงเรียนและจังหวัด โดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวก อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) แนวทางการ

พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู โดยแนวทาง

การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียนเสนอแนะไว้ 2 ดา้น ประกอบดว้ย 6.1) ภาวะ

ผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียน ได้แก ่ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ผู้บรหิารต้องมีมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดี ให้ความชว่ยเหลอืครูทุกคนอยา่งเท่าเทียมกัน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 

ผู้บริหารควรให้ความไว้วางใจครูในการปฏิบัตงิาน และ 6.2) แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของครู เสนอแนะไว้ 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน 

สง่เสริมให้ครูตระหนักและเน้นความส าคัญในการท างาน ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

มอบหมายงานหน้าที่ความรับผิดชอบให้ตรงตามความสามารถและความสนใจของครู  

ดา้นสภาพการท างาน ควรมีการนิเทศ ก ากับ ติดตามและตรวจสอบการท างานของครู

อย่างต่อเน่ือง และดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มโีอกาส

ท างานร่วมกัน และได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

   ขจรศักด์ิ ธรรมธัชกุล (2564, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น า

ของผู้บรหิารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 11 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น า

ของผู้บรหิารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง สว่นภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากและแรงจูงในการปฏิบัตงิานของครูอยูใ่นระดับมาก  

2) ภาวะผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูตามความ

คิดเห็นของผู้บรหิารและครูผู้สอน จ าแนกตาม 2.1) สถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 
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ไมม่ีความแตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู โดยรวมและรายดา้นไมม่ีความ 

แตกต่างกัน 2.2) ระดับการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมและรายดา้น 

ไมม่ีความแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน แรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของครู โดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน 2.3) ที่ต้ังของโรงเรียน พบว่า ภาวะ

ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมไม่มคีวามแตกต่างกัน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและ

รายดา้นทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู  

โดยรวมและรายดา้นไม่มคีวามแตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนโดยรวม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้บรหิารมคีวามสัมพันธ์

เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและสูงตามล าดับ 4) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษาสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 55.90  

5) แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา โดย

ด าเนนิการได้ดังน้ี 5.1) ดา้นการเป็นต้นแบบน าทาง ผู้บริหารสถานศึกษาควรประพฤติตน

ให้เป็นแบบอย่างอันดต่ีอผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งดา้นการปฏิบัติตน ดา้นความรู้ ความสามารถ

หรือการคิดการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มสีว่นร่วมกัน 5.2) ดา้นการ

สร้างแรงบันดาลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม เพ่ือเป้าประสงค์เดยีวกันขององค์กร 5.3) ดา้นการ

เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัตงิานให้แก่ผู้อื่น ผู้บริหารสถานศึกษาควรอธิบายให้ครูไดเ้ข้าใจว่า

บุคคลควรมีการพัฒนาตนเองอย่างอยู่เสมอเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การปฏิบัตงิาน สามารถสรุปได้ว่าความส าคัญของการปฏิบัตงิานเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้

การปฏิบัตงิานประสทิธิภาพมากขึน้ แตท่ั้งนีแ้ล้วสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัตงิาน  

สิ่งอ านวยความสะดวกตอ่การปฏิบัตงิานหรอืสิ่งจูงใจต่าง ๆ ก็จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงาน

ที่มีประสทิธิภาพตามมาดว้ย ดังน้ัน แล้วหากหน่วยงานหรอืองค์กรใดจะสร้างประสิทธิภาพ

การปฏิบัตงิานจ าเป็นต้องให้ส าคัญกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตเิป็นส าคัญ   
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 

 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 

  เดวิด ซี. แมคเคลล์แลนด ์(David C. McClelland, 1973) ศาสตราจารย์

ทางด้านจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลัยฮารว์าร์ด เป็นคนแรกที่ริเริ่มใช้ค าว่า สมรรถนะและเป็น

ผู้น าแนวคิดน้ีมาใช้ในองค์การ แมคเคลล์แลนด์ ได้พัฒนาแบบทดสอบขึ้นชุดหนึ่งเพ่ือศึกษา

ว่า คนที่ท างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพน้ันมีอุปนิสัยและเจตคตอิย่าง โดยเก็บข้อมูลของ

กลุ่มบุคคลที่มีผลการปฏิบัตงิานโดดเดน กับ ผู้ที่ไม่ได้มผีลงานโดดเดน่ดว้ยวิธสีัมภาษณ์  

ผลการศึกษาหลายครัง้ท าให้พบว่า แบบสอบวดัความถนัด (Aptitude test) ที่นักจิตวิทยา

สร้างขึ้นเพ่ือให้ท านายผลการปฏิบัตงิานของบุคคล ไมส่ามารถใช้ท านายผลความส าเร็จ 

ในการปฏิบัตงิานจริงของบุคคลได ้และยังมีความโน้มเอียงด้านวัฒนาธรรม ซึ่งในประเด็นนี ้

แมคเคลล์แลนด ์ได้น ามาอธิบายในภายหลังว่า ความผิดพลาดที่เกิดขึน้ในครัง้น้ันเกิดจาก

ตัวแบบทดสอบ ไม่ได้เกิดจากเกณฑ์ในการประเมิน เน่ืองจากนักจิตวิทยาไดอ้อกขอ้ทดสอบ

เพ่ือใช้วัดเชาวน์ปัญญา ไม่ได้ใช้วัดเพ่ือหาผู้ปฏิบัตงิานที่ดีที่สุด (the best performer) 

  แนวคิดของ แมคเคลล์แลนด ์ปรากฏชัดเจนในบทความชื่อ “Testing for 

Competence Rather Than for Intelligence” ที่ตีพิมพ์ในปี ค.ศ 1973 ซึ่งสรุปได้ว่า  

องค์ประกอบที่ท าใหบุ้คคลประสบความส าเร็จในการท างาน มิได้ขึ้นอยู่กับระดับสติปัญญา 

(IQ) ของคนเท่าน้ัน หากแตยั่งเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลด้วยโดยเฉพาะใน

เร่ืองความมั่นคงทางอารมณ ์(EQ) การปรับตัว และเจตคตขิองบุคคล สมรรถนะเป็นส่ิงที่

สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างาน ไดด้กีว่าวิธกีารท านายแบบเดมิที่พิจารณา

ความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบ 

  แนวคิดในการใช้สมรรถนะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญเพ่ือน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมริกาเหนือ โดยในปี ค.ศ. 1982  

โบยาตซ์ิส (Boyatzis) ได้เสนอผลงานตีพิมพ์เรื่อง “The Competent Manager: A Model for 

Effective Performance” ซึ่งเป็นการประยุกต์แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้ในงานบริหาร 

ในช่วงเวลาที่ใกลเ้คียงกันน้ีเอง จอห์น ลาเวน (John Raven) ก็ไดตี้พิมพ์ หนังสือเลม่หน่ึงช่ือ 

“Competence in Modern World” ที่ประเทศอังกฤษ 

  งานพิมพ์เกี่ยวกับสมรรถนะทั้งสองเร่ือง ได้ขยายความสนใจออกไป 

ในวงกว้าง จากแวดวงของนักวิชาการออกไปสูโ่ลกของผู้บริหารที่ปรึกษา และฝ่ายฝึกอบรม 
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ทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่ต้นปี ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา (Kierstead, 1998) จวบจนปัจจุบัน  

ความรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะก็ยังมีอิทธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในงานดา้นต่าง ๆ อาทิ  

การบรหิารจัดการองค์กร การบรหิารงานบุคคล วงการศึกษา สุขภาพจิต การพัฒนา

เศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศ 

  ส าหรับประเทศไทย ได้มกีารน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช้ในองค์การที่เป็น

เครอืข่ายบรษิัทข้ามชาต ิช้ันน าก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสูบ่รษิัทช้ันน าของประเทศ เช่น 

เครอืปูนซเีมนต์ไทย ซินคอร์เปอเรช่ัน ไทยธนาคาร ปตท. ฯลฯ เน่ืองจากภาคเอกชนที่น า

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้เกิดผลส าเร็จอยา่งเห็นได้ชัดเจน ดังเช่นกรณีของปูนซีเมนต์ไทย 

มีผลให้เกิดการต่ืนตัวในวงราชการและมีการน าแนวคิดไปทดลองใช้ในหน่วย งานราชการ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้จ้าง บรษิัท เฮย์กรุ๊ป (Haygroup) เป็นที่

ปรกึษา ในการน าแนวคิดน้ีมาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนในระยะแรก ได้ทดลองน า

แนวคิดการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competerncy Based Human 

resource development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บรหิารระดับสูงในระบบราชการไทย 

และก าหนดสมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต 

   แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ได้กลายเป็นหัวข้อส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลก ให้ความสนใจกันอย่างต่อเน่ืองติดต่อกัน

เป็นเวลามากกว่า 10 ป ีโดยองค์กรเหลา่นี้พยายามศึกษาวิจัยเพ่ือค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไร

ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือชว่ยให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความจรงิแล้วแนวคิด

เร่ืองสมรรถนะไมใ่ช่เรื่องใหม่ แตม่ีผู้ศึกษากันมาแล้วตัง้แตส่มัยโบราณ ในสมัยโรมันยุคตน้  

ได้มคีวามพยายามที่จะหาภาพรวม (Profile) ของผู้ที่จะมาเป็นทหารโรมันที่ดี โดยดูจาก 

คุณลักษณะเฉพาะ (Attribute) ที่มีอยูใ่นตัวบุคคลน้ัน 

   ในช่วงที่นักวิชาการ นักบรหิารและหน่วยงานต่าง ๆ ก าลังให้ความสนใจ

กับเร่ืองของสมรรถนะกันอย่างแพร่หลาย เฟอร์นแฮม (Furnham, 1990, quoted in 

Kierstead, 1998) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับสมรรถนะในความตอนหนึ่งว่า “ค าว่า 

สมรรถนะ เป็นศัพท์ใหม่ที่ก าลังอยูใ่นสมัยนิยม แตแ่นวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นแนวคิดเก่า 

เน่ืองจากเคมีนักจิตวิทยาที่มีความสนใจเกี่ยวกับเร่ืองของบุคลกิภาพและความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล พฤติกรรมองค์การและการสอบวัดทางจิตวิทยา ได้ท าการศึกษากันมาแลว้ 

โดยมีการถกเถียง อภิปราย โต้แย้งในค าถามต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะเฉพาะใน

ดา้นบุคลกิภาพ เชาวน์ปัญญา และความสามารถดา้นอื่น ๆ”     
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   David C. McClelland ผู้เสนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นคนแรกไดอ้ธิบาย

เร่ืองสมรรถนะโดยใช้โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) ดังภาพประกอบที่ 2.1 ซึ่งอธิบาย

ได้ว่า ความแตกต่าง ระหว่างบุคคลเปรยีบเทียบได้กับ ภูเขาน้ าแข็ง 2 สว่น คือ  

    1) สว่นที่เห็นได้งา่ยและพัฒนาได้ง่าย คือ สว่นที่ลอยอยู่เหนือน้ า 

ได้แก่ ความรู้ และทักษะตา่ง ๆ ที่บุคคลที่มีอยู ่ซึ่งสามารถพัฒนาให้มขีึน้ได้ไม่ยากนัก  

ดว้ยการศึกษา ค้นคว้า อบรม และการฝึกฝนปฏิบัติ 

    2) สว่นที่มองเห็นได้ยาก คือสว่นใหญสุ่ดที่อยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ 

ลักษณะนสิัย ภาพลักษณะของตนเอง และบทบาที่แสดงออกในสังคม เป็นส่วนที่พัฒนา 

ได้ยาก เพราะเป็นส่ิงที่ซอ่นอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ

บุคคลอย่างมาก 
  

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

             ที่มา: https://www.sobkroo.com/articledetail.asp?id=85 

 

 นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ าว่า ทักษะแข็ง (Hard  Skills) 

และเรียกส่วนที่จมอยู่ใต้ น้ าว่า ทักษะอ่อน (Soft skills) การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการ

ท างานอย่างใดน้ันย่อมขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู ่ซึ่งไดแ้ก่ ความรู ้ความสามารถ 

ทักษะตา่ง ๆ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ า) และคุณลักษณะอื่น ๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น้ า) ของบุคคลน้ัน 

  โดยสรุปการน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช้เชื่อว่าจะท าให้การบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมีประสทิธิภาพมากย่ิงขึ้นไมว่่าจะเป็นในเร่ืองของการสรรหาและคัดเลอืก
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บุคลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของต าแหน่งตามที่ต้องการ การวางแผนฝึกอบรม

และพัฒนาบุคลากร การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรและวางแผนทดแทน

ต าแหน่งในระดับบรหิาร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การให้รางวัลและ 

ยกย่อง ในสว่นของการพัฒนาบุคลากรน้ัน แนวคิดเร่ืองสมรรถนะนี้มแีนวคิดพื้นฐานมาจาก

การมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมือ่พัฒนาคนให้มี

ความสามารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มีไปผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ดังน้ัน

การน าเร่ืองสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

องค์การเป็นหัวใจส าคัญ ตอ้งมีการพิจารณาว่าบุคคลในองค์การมีความสามารถอย่างไร 

จึงจะท าให้องค์การเหนือกวา่คู่แข่งและบรรลุเป้าหมาย  
 

 2. ความหมายของสมรรถนะ 

  ค าว่า สมรรถนะ มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Competency ในภาษาไทยมีผู้ใช้

อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เป็นต้น คณะกรรมการบัญญัติศัพท์ 

ของกรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ (2544) ได้บัญญัติศัพท์ว่า ความสามารถ  

มีความสามารถ ความมีสามัตถิยะ ในที่นีจ้ะใช้ค าว่า สมรรถนะ เน่ืองจากเป็นค าที่

หน่วยงานภาครัฐและนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้กันแพร่หลายมากที่สุด ค านิยามของค าว่า 

“สมรรถนะ” หรือ Competency นี ้ได้มผีู้ให้ความหมายไว้ในต าราบทความ และข้อเขียน

ทางวิชาการหลากหลาย โดยทั่วไปกล่าวว่า ไมม่ีนิยามใดผิดหรือถูก แตข่ึน้อยู่กับ

วัตถุประสงค์ในการน าไปใช้มากกว่า ตัวอย่างค าจ ากัดความของค าว่า “สมรรถนะ”  

ตามที่ผู้มอีธิบายไว้ดังน้ี 

   McClelland (1973, p. 1 อ้างถงึใน นฤมล พันลุตัน, 2560, หน้า 32)  

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลกิลักษณะที่ซ่อนอยูภ่ายในแตล่ะบุคคลซ่ึง

สามารถผลักดันให้บุคคลน้ันสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตน

รับผิดชอบ 

   Boyatzis (1982, อ้างถงึใน ประเสริฐ ก าเลศิทอง, 2560, หน้า 20)  

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพืน้ฐาน (Underlying characteristic) 

ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนสิัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพสว่นตน  

(Self - image) หรือบทบาททางสังคม (Social role) หรือองค์ความรู ้(Body of knowledge)  

ซึง่บุคคลจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัตงิาน เพ่ือให้ไดผ้ลงานสูงกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์ 

เป้าหมายที่ก าหนดไว ้
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   Spencer and Spencer (1993, p. 9 อ้างถงึใน ปาริฉัตร ช่อชติ, 2559, 

หน้า 17) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหน่ึง

หรือสถานการณ์หน่ึง ๆ ได้ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลงานที่เหนือกว่าเป็น

การพิจารณาถึงคุณลักษณะของแตล่ะคน ลักษณะของพฤติกรรมและทักษะที่ส าคัญ 

   Shermon (2004, p. 105 อ้างถงึใน ปาริฉัตร ช่อชติ, 2559, หน้า 18)  

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละบุคคลที่

จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถท างานในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบได้อยา่งมีประสทิธิภาพ   

  จากความหมายน้ีจะท าให้บุคคลแสดงออกถงึพฤติกรรมท าให้เกิดผลงาน

และผลลัพธ์ขององค์การ ดังภาพประกอบ 4  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 4 สมรรถนะที่กอ่ให้เกิดพฤติกรรม ผลงาน และผลลัพธ์ 

      (Shermon, 2004, p. 105 อ้างถงึใน ปาริฉัตร ช่อชติ,  

      2559, หน้า 18) 

 

   Dubois and Rothwell (2004, p. 82 อ้างถงึใน ประเสริฐ ก าเลศิทอง, 

2560, หน้า 20) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมแีละใช้ได้

อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหลา่นี้ 

ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลกิภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสว่นบุคคล ตลอดจน

รูปแบบความคิดและวิธกีารคิด ความรูส้กึและการกระท า 

บุคคลมสีมรรถนะ 

(ที่จ าเป็นต่องาน) 

ก่อให้เกิดพฤติกรรม 

(การกระท าและความคิด) 

ท าให้เกิดผลงาน 

(ผลผลิตและบรกิาร) 

ท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

(ส่ิงที่องค์การต้องการ) 
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   เทื้อน ทองแก้ว (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ความรู ้ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  

มีผลงานไดต้ามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 

   ดนัย เทียนพุฒ (2550, หน้า 20) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง การบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะสว่นบุคคลจนท าให้ผลงาน

น้ันมีคุณค่าสูงสุดหรอืมีประสทิธิผล 

   ขจรศักดิ์  ศิริมัย (2554, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ที่ส่งผลให้

บุคลากรปฏิบัตงิานหรอืกระท าสิ่งต่าง ๆ ได้ตามมาตรฐานและสง่ผลให้องค์กรด าเนนิ

กิจกรรมต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

ซึ่งสามารถวัดและสังเกตเห็นได้ว่าเป็นผูม้ีความรูค้วามสามารถ ทักษะ และลักษณะอื่น ๆ ที่

โดดเดน่กว่าบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร 

   ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2556, หน้า 126) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง ลักษณะทักษะเดน่ของกลุ่มงานที่ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กันระหว่างต าแหน่งงานหลักกับการ

ปฏิบัตงิานโดยตรง 

  ดังน้ัน จึงขอสรุปความหมายของสมรรถนะไว้ดังนี ้สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะและความสามารถของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความรู ้

ทักษะ ความสามารถ และคณุลักษณะภายในของบุคคล ที่ช่วยผลักดันให้บุคคลน้ัน

สามารถปฏิบัตงิานในความรับผิดชอบได้อยา่งดเีลศิหรือโดดเดน่กว่าคนอื่น ๆ ที่อยู่ใน

องค์กรเดยีวกัน  
 

 3. ความส าคญัของสมรรถนะ 

  ปัจจุบันน้ี สมรรถนะมีบทบาทและมคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรและองค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ 

ขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและใช้เป็น

เครื่องมือในการบรหิารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การคัดเลอืกบุคคลเข้าท างาน  

การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน  

การประเมินผลการปฏิบัตงิานและการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัย พบว่า  
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ในโลกของธุรกิจ การพัฒนาคนเพ่ือให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใช้เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ในขณะที่

การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปี เท่านัน้ ดังน้ัน การพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างย่ิงที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ  

(มัณทรา ธรรมบุศย์, 2549 หน้า 53) 

   จากการที่สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนีเ้อง 

องค์การทุกแห่งจงึต้องมีวิธีวัดหรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัตงิานด้วย ซึ่งวิธทีี่ง่ายที่สุด

ก็คือการทดสอบความรู้ แตว่ิธีน้ีก็ยังไมส่ามารถวัดไดอ้ย่างแม่นย า จึงต้องใช้ร่วมกับวิธกีาร

อื่น ๆ เช่น ได้ทดลองปฏิบัติงานก่อนเพ่ือตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจ

ได้สถานการณ์จ าลองหรือให้ฝึกในภาคสนามกรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาสัน้ ๆ 

อาจจะใช้การเฝา้ตดิตามดูหรือสังเกตพฤติกรรมในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอื่น ๆ 

นอกจากน้ี ยังสามารถใช้วิธกีารสัมภาษณ์โดยผู้สัมภาษณ์ จะต้องมีทักษะหรือมคีวาม

ช านาญสูงในดา้นงานน้ัน เพ่ือให้เห็นว่าสมรรถนะมีความส าคัญอย่างไร จึงขอน าเสนอ

ความส าคัญของสมรรถนะตามทัศนะของนักวิชาการและนักการศึกษา ดังนี้ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 3 - 4)  

ระบุว่า สมรรถนะ (competency) มีความส าคญัต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ 

สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัตงิาน ตอ่องค์การ หน่วยงาน และต่อการบริหารงาน

บุคคล ดังน้ี 

    1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดทีั้งความรู ้ทักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความ

ต้องการขององค์การอย่างแท้จริง 

    2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัตงิานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเอง 

ว่าอยู่ในระดับใดและจะตอ้งพัฒนาในเร่ืองใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึน้ 

     3.  ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์การ 

    4.  ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย

เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกไดว้่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชีว้ัดหลักแล้ว

จะต้องใช้สมรรถนะตัวไหนบ้าง 

    5. ป้องกันไมใ่ห้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดยีว 

    6. ช่วยให้เกิดการหลอ่หลอมไปสูส่มรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น เพราะ

ถ้าทุกคนมกีารปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยูต่ลอดเวลา
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แล้ว ในระยะยาวก็จะสง่ผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การน้ัน ๆ เช่น เป็นองค์การ

แห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค์  

   ในสว่นของการพัฒนาบุคลากรน้ัน แนวคิดเร่ืองสมรรถนะนี้มแีนวคิด

พ้ืนฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมื่อ

พัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มีไปผลักดันให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย ดังน้ันประโยชน์ของสมรรถนะ (competency) ในดา้นการพัฒนาบุคคล จึงสรุปได้

ดังน้ี 

    1. การเลอืกสรรเพ่ือให้ไดค้นที่มคีวามสามารถเหมาะสมกับองค์การ 

และงาน 

    2.  การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งงานให้มีความชัดเจนย่ิงขึ้น 

    3.  การพัฒนาฝึกอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับ 

ต าแหน่งงาน 

    4.  การเพ่ิมประสทิธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

    5.  การบรหิารผลงาน 

    6.  การบรหิารคนเก่ง 

    7.  การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

    8.  การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 

   ขจรศักด์ิ ศิริมัย (2554, หน้า 8 - 9) กล่าวไว้วา่ ในโลกของการแข่งขัน

ทางธุรกิจมกีารวิจัย พบว่า การพัฒนาคน คู่แข่งจะสามารถตามทันต้องใช้เวลา 7 ปี 

ในขณะที่เทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปีก็ตามทัน เพราะซือ้หาได้ ดังน้ัน สมรรถนะจึงมี

ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการและองค์การ ดังนี้ 

    1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะด ีทั้งความรูท้ักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความ

ต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 

    2.  ช่วยให้ผู้ปฏิบัตงิานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ใน

ระดับใด และต้องพัฒนาในเร่ืองใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึน้ 

    3.  ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการ บุคลากร 

    4.  ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย  

เพราะ Competency จะเป็นตัวบ่งบอกไดว้่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs  

แล้วจะต้องใช้ Competency ตัวไหนบ้าง 
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    5.  ป้องกันไมใ่ห้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดยีว เช่น 

ยอดขายของพนักงานขายเพ่ิมขึ้น สูงกว่าเป้าที่ก าหนดทัง้ ๆ ที่พนักงานขายคนน้ันไมค่่อย

ต้ังใจท างานมากนัก แตเ่น่ืองจากความต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเอง

โดยไมต้่องลงแรงอะไรมาก แตถ่้ามกีารวัดสมรรถนะแลว้ จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่า

พนักงานคนน้ันประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 

   ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงษ์ (2548, อ้างถงึใน อนันต์ พันนึก 2557, หน้า 

25 - 26) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันน้ีโลกของเราก าลังก้าวสูยุ่คการด าเนินธุรกิจบนพื้นฐานของ

องค์ความรู้ (knowledge - based economy) น่ันคือ “องค์การใดก็ตามที่มทีรัพยากรที่มี

ศักยภาพสูงหรือมีความรูค้วามสามารถสูงก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง” 

ดังน้ัน องค์การต่าง ๆ จึงพยายามแสวงหาเครือ่งมือและวิทยาการใหม่ ๆ เพ่ือน ามาจัดท า

ระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ ให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์

และเป้าหมายในการด าเนนิการธุรกิจขององค์การ สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่ก าลัง

ได้รับความนิยมและทวีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขึน้เร่ือย ๆ ในวงการ

บรหิารทรัพยากรบุคคลองค์การช้ันน าตา่ง ๆ ได้น าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพ้ืนฐานใน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบตอ่เน่ืองสามารถใช้ทรัพยากรได้อยา่งถูกทิศทาง

และคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากน้ียังเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่บุคลากรในองค์การ 

อกีแนวทางหน่ึงด้วย ดังน้ันสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องค์การ ดังน้ี  

    1. สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกจิ 

เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์การ และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์การมาสูก่ระบวนการ

บรหิารทรัพยากรบุคคล  

    2. สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร

ในองค์การอย่างมีระบบตอ่เน่ืองและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ เป้าประสงค์ 

วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์องค์การ  

    3.  สมรรถนะ เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างาน

ของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรได้

อย่างชัดเจนและมีประสทิธิภาพ  

    4.  สมรรถนะ เป็นพ้ืนฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลในดา้นต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร การพัฒนา
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บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผน

สบืทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เปน็ต้น 

   Sydanmanlakka (2002, pp. 1 - 6 อ้างถงึใน วีระกานต์ ศรีสมัย, 2551, 

หน้า 22) กล่าวถึง ความส าคัญของสมรรถนะ ไว้ว่า ความส าคัญของแนวคิดสมรรถนะ 

และการพัฒนาสมรรถนะว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสูก่ารพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

เน่ืองจากองค์กรต้องมีการปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ืองตลอดเวลา การด าเนนิงานขององค์กร 

จึงขึ้นกับสมรรถนะขององค์กร แนวคิดการบรหิารงานที่จะต้องเน้นการบรหิารสมรรถนะ 

จึงเป็นการสร้างสมรรถนะขององค์กร ซึ่งหมายถึงว่าจะต้องมีการก าหนดสมรรถนะของ

บุคคล สมรรถนะของทีมงานแลว้รวมเป็นสมรรถนะขององค์กร น้ันแหละคือสมรรถนะ 

ของบุคคลที่จะสอดคลอ้งกับสมรรถนะขององค์กร สมรรถนะในที่นี ้หมายถึง ความรู ้

ทักษะ เจตคต ิประสบการณ ์และคุณลักษณะ โดยค านึงถึงขอ้มูลสารสนเทศ กระบวนการ

ด าเนนิงานขององค์กร วัฒนธรรมและรูปแบบการปฏิบัตงิาน การบริหารสมรรถนะจึงเป็น

องค์ประกอบหลักที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหากบุคลากรแตล่ะคนมีเป้าหมาย

เชิงการแขง่ขันร่วมกัน มีผลประโยชน์ร่วมกัน ในการปฏิบัตงิานจะน าไปสูก่ารก าหนดเป็น

สมรรถนะ ซึ่งเป็นความสามารถที่จะท างานน้ันให้เกิดผลส าเร็จ บุคคลต้องมีความรู้  

มีทักษะ มีเจตคติ มีประสบการณ์ และคุณลักษณะ ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร 

โดยเฉพาะการท างานเป็นทีมจะท าให้เกิดการพัฒนาและเรยีนรู้ร่วมกัน เกิดการแลกเปลี่ยน

ประสบการณร์ะหว่างกันซึ่งจะน าไปสูก่ารพัฒนาสมรรถนะให้เกิดขึน้ในบุคคล บุคคลและ

องค์กรจึงเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลาจากการปฏิบัติงานที่มีเป้าหมายหลักในการพัฒนา

สมรรถนะหรือการเพ่ิมขดีความสามารถขององค์กร 

   ธีระ  รุญเจรญิ (2550, หน้า 71) กล่าวถึง ความส าคัญของสมรรถนะ 

ไว้ว่าจากการที่สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัตงิานในโลกปัจจุบันนีเ้อง องค์กรทุก

แห่งจงึต้องมีวิธีวัดหรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัตงิานดว้ย ซึ่งวิธทีี่ง่ายที่สุดก็คือการ

ทดสอบความรู้ แตว่ิธีน้ีก็ยัง ไมส่ามารถวัดไดอ้ย่างแม่นย า จึงต้องใช้ร่วมกับวิธกีารอื่น ๆ 

เช่น ให้ทดลองปฏิบัตงิานก่อนเพื่อตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจใช้

สถานการณจ์ าลองหรือให้ฝึกในภาคสนาม กรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาสัน้ ๆ 

อาจจะใช้การเฝ้าติดตามดูหรือสังเกตพฤติกรรม ในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอื่น ๆ 

นอกจากน้ียังสามารถใช้วิธกีารสัมภาษณ์โดย ผู้สัมภาษณ์จะต้องมีทักษะหรือมีความ

ช านาญสูงในงานดา้นน้ัน ๆ 
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   กล่าวโดยสรุป สมรรถนะมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการปฏิบัติงาน 

และความส าเร็จขององค์กร เพราะสมรรถนะจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใช้ในการสรรหา

และคัดเลอืกบุคลากร ที่มีลักษณะดทีั้งความรู ้ทักษะและความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผนสบืทอดต าแหน่งและการจ่าย

ผลตอบแทน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง ส าหรับ

การวิจัยในครัง้น้ีเป็นการน าสมรรถนะมาใช้เป็นกรอบในก าหนดรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ 

   จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับความส าคัญของสมรรถนะดังกลา่ว

มาข้างต้นจะเห็นได้ว่า องค์การสามารถน าแนวคิดของสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ใน

กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้เร่ิมต้ังแต ่กระบวนการสรรหา การคัดเลอืก การ

พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัตงิานเพ่ือเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง 

ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นต้น 

   ส าหรับการวิจัยนี ้เป็นการน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ 

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเนน้การพัฒนาให้

สอดคลอ้งกับสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
 

 4. องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  จากการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะ ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด

ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะน าเสนอ ดังนี้ 

   McClelland (1973, pp. 57 - 83 อ้างถงึใน ขวัญพธู อัครจันทร,์ 2560, 

หน้า 21 - 22) ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 สว่น ดังนี ้

    1. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ข้อมูลที่บุคคลไดส้ะสมไว้จนเกิด 

เป็นความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เช่น ความรูด้า้นการวางแผน ความรู้ด้านการบรหิารงาน 

บุคคล ความรูด้า้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

    2. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการท าได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นทักษะที่เกิดได้น้ันมาจากพื้นฐานทางความรูแ้ละสามารถแสดงให้ผู้อื่น

เห็นได้ถงึความช านาญ เช่น ทักษะการพูดทักษะทางคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 
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    3. อัตมโนทัศน์ (Self - concept) หมายถึง เจตคต ิค่านยิม และความ

คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บคุคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองวา่

เป็นคนซื่อสัตย์กล้าหาญรับผิดชอบความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

    4. ลักษณะนสิัย (Trait) หมายถึง บุคลกิลักษณะประจ าตัวของบุคคล

ที่แสดงออกมาให้ผู้อื่นเห็นได้ ซึ่งเป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลน้ันเช่น ความนา่เช่ือถอืและ

ไว้วางใจได ้ความยดืหยุน่ความเมตตากรุณา หรือมีลักษณะเป็นผูน้ า เป็นต้น 

    5.  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึน้หรือแรงขับภายใน

ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น คนที่คาดหวังในความส าเร็จสูงจะเกิด 

แรงขับ เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จหรือคนที่ไมม่ีเพื่อนและต้องการเพื่อนอยา่งมาก ก็จะเกิด 

แรงขับเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นเป็นต้น  

   ซึ่งคุณลักษณะทั้ง 5 องค์ประกอบนี ้สามารถจดัเป็น 2 กลุ่มหลัก ๆ คอื 

    1. กลุ่มที่สังเกตเห็นได้ (Visible) ได้แก่ ด้านความรู ้(Knowledge) และ

ทักษะ (Skills) ถอืว่าเป็นส่วนที่แตล่ะคนสามารถพัฒนาให้มขีึน้ได้ไมย่ากนัก โดยการศึกษา

ค้นคว้าและการฝึกฝนปฏิบัต ิซึ่งนักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Hard skill” 

    2. กลุ่มที่ซอ่นเร้น (Hidden) ได้แก่ อัตมโนทัศน์ (Self-concept) 

คุณลักษณะ (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) เปน็สิ่งที่ซ่อนเรน้อยู่ภายใต้ตัวบุคคลอยู่ลึกลงไป

เป็นส่ิงที่พัฒนาได้ยาก สว่นน้ีนักวิชาการบางคนเรยีก “Soft Skills” เช่น ภาวะผู้น า หรือ

ความอดทนอดกลัน้ เป็นต้น 

    Boyatzis (1982, pp. 229 - 234 อ้างถงึใน นฤมล พันลุตัน, 2560, 

หน้า 43) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะ หมายถึง องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ 

ดังน้ี 

     1. แรงจูงใจ (Motives) คือ เร่ืองที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย

หรือสภาพการณ์โดยปรากฏในรูปแบบที่หลากหลายที่ผลักดันและน าไปสู่พฤติกรรมของแต่

ละบุคคล 

     2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) คือ ลักษณะเฉพาะหรืออุปนสิัยของแต่

ละคนในการตอบสนองต่อสิ่งกระตุน้ที่เหมือนกัน แรงจูงใจ และลักษณะเฉพาะตัวเกิดขึน้ได้

ทั้งในระดับที่มีสติและไม่มสีติ 
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     3. ภาพลักษณ์ (Self - image) คือ ความเข้าใจตนเองและการ

ประเมินความเข้าใจ ค าจ ากัดความนี้มาพร้อมกับการสร้างแนวความคิดและการนับถือ

ตนเอง 

     4. บทบาททางสังคม (Social Role) คือ สิ่งที่บุคคลต้องการส่ือให้

ผู้อื่นในสังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไร เช่น การเป็นผูน้ าทีมงาน ความมี

จริยธรรม 

     5. ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที่เป็น

ระบบและต่อเน่ืองจนบรรลุเป้าหมายการท างาน 

    Spencer and Spencer (1993, pp. 9 - 11 อ้างถึงใน นฤมล พันลุดัน, 

2560, หน้า 43 - 45) ได้อธิบายไว้ว่า คุณลักษณะพืน้ฐาน (Underlying characteristic or 

Attribute) ที่เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการ

กระท าพฤติกรรม หรือการคิด โดยที่คุณลักษณะพืน้ฐานเหลา่นี้เป็นสว่นที่ฝังอยู่ค่อนข้างลึก

และเหนียวแน่นของบุคลกิภาพของบุคคลสามารถ จ าแนกออกไดเ้ป็น 5 ประการ ดังนี้ 

     1. แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลมักเฝ้าคิด

ค านึงถึงตลอดเวลา หรือมักต้องการตลอดเวลา ซึ่งน าไปสูก่ารกระท าของบุคคล เหตุจูงใจ

จะเป็นตัวขับ ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให้ไปยังการกระท าหรือเป้าหมายเฉพาะเร่ือง 

ขณะเดยีวกันก็ขับ ช้ีทางและคัดสรรพฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรอืพฤติกรรม 

อื่น ๆ ดังตัวอย่างคนที่มเีหตุจูงใจดา้นสัมฤทธิ์ผลสูง มักต้ังเป้าที่ท้าทายตลอดเวลาจากน้ัน

ถอืเป็นความรับผิดชอบสว่นที่ต้องท าให้ส าเร็จ และใช้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในการ

ท าให้ดขีึน้ 

     2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและ 

การตอบสนองที่มีการกระท าสม่ าเสมอกับสถานการณ์ หรือข่าวสารที่ได้รับ ดังตัวอย่างคือ 

ระยะเวลาที่ตอบสนอง และสายตาที่ดีเป็นสมรรถนะดา้นลักษณะเฉพาะทางกายภาพ 

ของนักบินรบ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการควบคุมอารมณด์ว้ยตนเองเป็น “การ

ตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ท าเป็นประจ า” ที่ค่อนข้างสลับซับซ้อนบางคนจะไม ่“ระเบิด

อารมณ์” ใส่คนอื่น และปฏิบัติงานมากกว่าและเหน่ือยกว่าหน้าที่ที่ก าหนดไว้เพ่ือที่จะแก้ไข

ปัญหาตา่ง ๆ ภายใต้ความกดดัน สมรรถนะทางลักษณะเฉพาะ (Trait Competencies) 

เหลา่นี้เป็นคุณลักษณะของผู้บรหิารที่ประสบความส าเร็จ เหตุจูงใจ และลักษณะเฉพาะที่

กล่าวแลว้นี้จัดว่าเป็นลักษณะที่เป็นแม่บทของการเร่ิมต้นเองหรือเป็นตัวกระท าที่ซอ่นอยู่ 
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ภายในที่พยากรณ์ไดว้่าบุคคลน้ันจะท างานที่ได้รับมอบหมายไดเ้ป็นระยะเวลานาน 

โดยปราศจากการดูแลอย่างใกล้ชิด 

     3.  มโนทัศน์ในตน (Self - concept) หมายถึง ภาพลักษณะของ

ตัวเองคุณค่าความเช่ือหรือทัศนคตขิองบุคคล ดังตัวอย่างคือ ความเช่ือมั่นในตัวเองเป็น

ความเช่ือของบุคคลว่าตัวเองสามารถที่จะประสบผลส าเร็จในแทบทุกสถานการณจ์ัดว่า

เป็นมโนภาพที่บุคคลมองตัวเอง คุณคา่ความเช่ือของบุคคลเป็นเหตุจูงใจที่สามารถโต้ตอบ 

หรือขานรับได้ว่าบุคคลน้ันจะท าอย่างไรในช่วงเวลาสัน้ ๆ ข้างหน้า และในสถานการณท์ี่มี

คนอื่นรับผิดชอบดูแล หรือผู้ที่มีคุณค่า ความเช่ือเร่ืองการเป็นผู้น าแสดง จะแสดงท่าทีแห่ง

พฤติกรรมผู้น าให้เห็นมากกว่าคนอื่น เมื่อรับทราบว่างานที่ไดรั้บมอบหมายเป็นการทดสอบ

ความสามารถในการเป็นผูน้ าบุคคลที่มีคุณค่า ความเช่ือที่อยากท างานระดับบรหิารจัดการ

แตโ่ดยดา้นลกึแลว้ไม่ชอบ หรือไมส่ามารถคิดแบบฉับพลันได้ในเร่ืองการใช้อิทธิพลเหนือ

ผู้อื่น ณ ระดับเหตุจูงใจ (Motive level) เมื่อได้รับการแต่งต้ังให้เป็นผู้บริหารแล้วมักลม้เหลว

มากกว่าประสบความส าเร็จ 

     4. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ข่าวสารที่บคุคลมอียู่ในเร่ือง

เฉพาะนัน้ ๆ ดังตัวอย่างศัลยแพทย์ก็จะมคีวามรู้เรื่องกล้ามเนือ้และระบบประสาทใน

ร่างกายมนุษย ์ความรูเ้ป็นสมรรถนะที่สลับซับซ้อน คะแนนที่ปรากฏในผลการทดสอบเป็น

ความรูท้ี่ไมอ่าจท านายผลการปฏิบัตงิานไดเ้สมอไป เน่ืองจากการทดสอบเป็นความรู้และ

ทักษะที่ใช้จริงในการท างาน ข้อสอบจ านวนมากเพยีงแตว่ัดความจ าทั้งที่ส่ิงที่ส าคัญจริง ๆ 

คือ ความสามารถในการหาข่าวสาร ความจ าในข้อเท็จจรงิบางเร่ืองมีความส าคัญน้อยกว่า

ข้อเท็จจรงิน้ันมีอยู ่และตรงกับปัญหาเฉพาะนัน้ ๆ และที่ควรจะไปค้นหาเมื่อตอ้งการใช้

ข่าวสารน้ัน ๆ นอกจากน้ันข้อสอบวัดความรูม้ักวัดว่าผู้ตอบสามารถให้ค าตอบที่ถูกจาก

ค าถามที่ก าหนดให้ไดห้รือไม ่แตไ่มไ่ด้วัดค่าบุคคลน้ันสามารถสนองหรือกระท าบนพืน้ฐาน

ของความรูท้ี่มีอยูไ่ด้หรือไมตั่วอย่าง คือ ความสามารถในการเลอืกไดว้่าค าตอบใด 

ในห้าตัวเลอืกที่ก าหนดให้เป็นการโต้แย้งที่มปีระสทิธิผลจะแตกต่างอย่างมากกับ

ความสามารถในการลุกขึ้นในสถานการณ์ขัดแย้งและโต้เถียงอย่างชวนให้คล้อยตาม  

แตอ่ย่างไรก็ตามความรู้อยา่งดทีี่สุดก็ไดแ้ตเ่พียงท านายว่าบุคคลน้ันสามารถที่ท าได้หรือไม ่ 

แตไ่มส่ามารถพยากรณ์ไดว้่าบุคคลน้ันจะลงมือท าหรือไม ่

     5. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถ ความช านาญหรือ 

ความคลอ่งแคลว่ในการปฏิบัตงิาน ทั้งด้านใช้อวัยวะสว่นใดส่วนหน่ึงของรา่งกายหรือการ 
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ใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่าง ๆ หรือกลา่วอย่างส้ัน ๆ ก็คือ “บคุคลต้องท าอะไรได้บ้าง” ระดับ 

หรือประเภทของสมรรถนะนี้เราสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนและบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงตัวแบบภูเขาหิมะ (iceberg model) ภาพแสดงผิวนอก  

            และแก่นของสมรรถนะ (central and surface competencies,  

     1993, pp. 9 - 11 อ้างถงึใน นฤมล พันลุดัน, 2560, หน้า 45) 

 

  Kaplan and Norton (2004, pp. 231 - 232 อ้างถึงใน นัจภัค บูชาพิมพ์, 

2560, หน้า 18) อธิบายว่า การแบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะเป็น 3 องค์ประกอบดังนี ้

   1. ความรู ้(knowledge) หมายถึง ความรู้ที่เหมาะสมต่องานที่องค์การ

ก าหนด เช่น รู้เรื่องงานที่จะท า รู้เรื่องลูกค้า เปน็ต้น 

   2.  ทักษะ (skill) หมายถึง ทักษะที่สอดคล้องกับความรู้ เช่น ทักษะในการ

ต่อรอง ทักษะในการให้ค าปรกึษา และทักษะในการบริหารโครงการ เป็นต้น 

   3. คุณค่า (values) หมายถึงกลุม่ของคุณลักษณะพิเศษหรือพฤติกรรม 

ที่สร้างผลงานที่โดดเด่น งานบางอย่างต้องท าเป็นทีม บางอย่างต้องท าคนเดยีว การสร้าง 

คุณค่าให้กลมกลืนกับงานจงึเป็นส่ิงจ าเป็น 
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 5. ประเภทของสมรรถนะ 

  เน่ืองจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีหลายแนวคิด จึงมกีารจัดประเภท

สมรรถนะไมเ่หมือนกัน ทั้งน้ีขึน้อยู่กับการให้ค านิยามและวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ 

นักวิชาการหลายท่าน ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

   McClelland (1973, อ้างถงึในอนันต์ พันนึก, 2554, หน้า 27)  

แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คอื 

    1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู ้

หรือทักษะพืน้ฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างานสมรรถนะพืน้ฐานจะไม่ท าให้บุคคล 

มีผลงานที่แตกต่างจากผู้อื่น 

    2. สมรรถนะที่ท าให้แตกต่างจากผู้อื่น (Differentiating Competency) 

หมายถึง มุ่งเนน้การใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอื่น ๆ (รวมถึง ค่านยิมแรงจูงใจและ

เจตคต)ิ ที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานช่วยท าให้งานเกิดผลส าเร็จอย่างดี

เลศิเป็นสมรรถนะที่นักวิชาการให้ความส าคัญในการพัฒนาให้มขีึน้ในบุคคลมากกว่า

สมรรถนะพ้ืนฐาน 

   Spencer and Spencer (1993, p. 27 อ้างถงึใน ประเสริฐ ก าเลศิทอง, 

2560, หน้า 33) กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มเพื่อใช้ในการท าวิจัย 

คือ 

    1. สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พืน้ฐาน 

ของความรูแ้ละทักษะที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งสามารถพัฒนาขึน้มาได้โดยการ

ฝึกอบรม 

    2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating competency) หมายถึง 

สมรรถนะที่สามารถแยกผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน่ ออกจากผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มีความสามารถระดับปานกลาง (Average performance) ได้ แม้ว่าสมรรถนะดา้นน้ีจะ

ยากต่อการพัฒนา แตก่็เป็นตัวก าหนดความส าเร็จในการท างานของบุคคลในระยะยาว 

    3.  สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic competency) หมายถึง สมรรถนะ 

หลักขององค์กรแตมุ่่งไปที่สมรรถภาพขององค์กร (Organizational capability) รวมไปถึง 

สมรรถนะที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งไดแ้ก่ ความสามารถด้านนวัตกรรม  

การให้บรกิาร ความรวดเร็วในการปฏิบัตงิานและเทคโนโลยี 
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   Bryant and Poustie (2001, p. 52 อ้างถงึใน ประเสริฐ ก าเลศิทอง, 

2560, หน้า 33) ได้จ าแนกประเภทสมรรถนะเพ่ือใช้ในการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

กลุ่มบุคคลที่ปฏิบัตงิานห้องสมุด โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

    1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อน

ให้เห็นถึงสิ่งที่องค์กรท าได้ดีที่สุด และเป็นพืน้ฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์กร จึงเป็น

สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้ท างานทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด 

    2.  สมรรถนะดา้นพฤติกรรม (Behavioral competency) อาจเรียกได้

อีกอย่างหน่ึงว่าสมรรถนะดา้นบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

ดา้นการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีอิทธิพลและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัตโิดยปกติ 

จะเกี่ยวกับงานหลาย ๆ ดา้น ระหว่างองค์กร 

    3.  สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical competency) บางครัง้อาจ

เรียกว่า สมรรถนะดา้นวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้อง 

กับความรู้หรือทักษะเชิงเทคนคิจึงเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นอย่างย่ิงต่อความส าเร็จในการ

ปฏิบัตงิานเฉพาะดา้น 

   Shermon (2005, p. 40 อ้างถงึใน นัจภัค บูชาพิมพ์, 2560, หน้า 29) 

อธิบายถึงการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

    1. สมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competency) คือ 

     สมรรถนะที่ใช้ความช านาญพิเศษ เช่น การอุตสาหกรรม

กระบวนการ เทคนิคการท าสว่นประกอบตา่ง ๆ หรือการใช้ทักษะหรือองคค์วามรูใ้นการ

ท างาน เช่น ความรูใ้นการควบคุมระบบความปลอดภัยและความร่วมมือในการใช้

หลักเกณฑ์ระหว่างประเทศ การบรกิาร การสั่งการทักษะการบรูณาการต้ังแต่จุดเร่ิมต้น

และจุดหมายปลายทาง ความช านาญในภาวการณ์เสี่ยงเป็นต้นสมรรถนะดา้นนีโ้ดยทั่วไป

จะรวมถึงการฝึกอบรมเชน่การเรียนรู้การศึกษาในระบบ ซึ่งอาจจะน าประกาศนียบัตรมาดู

ประกอบดว้ย 

    2. สมรรถนะดา้นที่ไมต้่องใช้เทคนคิ (Non - technical Competency) 

คอื 

     2.1 สมรรถนะดา้นน้ีพิจารณาโดย “ทักษะอ่อน” เป็น

ความสามารถทั่วไปและบุคลกิลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล เช่น การรับความเสี่ยง  

การยืดหยุ่น ความรูส้กึรักองค์การ ความอดทนการให้ค ามั่นสัญญา 
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     2.2 สมรรถนะดา้นนีโ้ดยทั่วไปจะไมเ่ฉพาะเจาะจงในเร่ืองการ

อุตสาหกรรมกระบวนการเทคนิคการท างานส่วนประกอบตา่ง ๆ หรือการใช้ทักษะหรือ 

องค์ความรู้ในการท างาน 

   ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หน้า 49) กล่าวถึง สมรรถนะจ าแนกได ้ 

2 ประการ คือ 

    1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองค์กรต้องมีเพ่ือที่จะท า

ให้องค์การสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุลว่งตามวิสัยทัศน์ พันธกจิ เป้าหมาย แผนงาน

และโครงการต่าง ๆ ขององค์การสมรรถนะหลักเหลา่นี้จะผูกโยงเข้ากับสมรรถนะหลักของ

องค์การเอง องค์การแตล่ะแห่งจะมีบุคลกิลักษณะที่เป็นเสมอืนแกนหรือหลักขององค์การ 

สมรรถนะหลักขององค์การจะถ่ายทอดลงไปที่บุคลากรและกลายเป็นสมรรถนะที่บุคลากร

ทุกคนในองค์การต้องมี 

    2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงานเป็นสมรรถนะที่บุคคลที่ท างาน 

ในสายงานน้ันต้องมีเพ่ิมจากสมรรถนะหลัก เช่น ฝ่ายกฎหมายต้องมีสมรรถนะดา้นความรู้

เกี่ยวกับกฎหมาย และมสีมรรถนะดา้นทักษะในการตีความกฎหมาย ฝ่ายการวางแผน 

ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ ความสามารถด้านการวิเคราะห์และมทีักษะในการจัดท าแผน 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 10) ได้กล่าว

ว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม เพ่ือใช้ส าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและ

ค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ โดยจัดท าเป็นโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรว่มของข้าราชการพลเรือน

ไทยทั้งระบบเพ่ือหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบดว้ย  

5 สมรรถนะ ได้แก่ 

     1.1 การมุ่งผลสมัฤทธิ์ (Achievement motivation) 

     1.2 การบรกิารที่ดี (Service mind) 

     1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ (Expertise) 

     1.4 จริยธรรม (Integrity) 

     1.5 ความรว่มแรงร่วมใจ (Teamwork) 

    2. สมรรถนะประจ ากลุม่งาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะ

ส าหรับกลุม่งานเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ 

และสง่เสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ไดด้ีย่ิงขึน้ มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ ได้แก่ 
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     2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) 

     2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking) 

     2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing others) 

     2.4 การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding people accountable) 

     2.5 การสบืเสาะหาข้อมูล (Information seeking) 

     2.6 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 

     2.7 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal understanding) 

     2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational 

awareness) 

     2.9 การด าเนินการเชิงรุก (Reactiveness) 

     2.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for order) 

     2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self - confidence) 

     2.12 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

     2.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

     2.14 สภาวะผู้น า (Leadership) 

     2.15 สุนทรยีภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) 

     2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 

     2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic orientation) 

     2.18 ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (Change leadership) 

     2.19 การควบคุมตนเอง (Self - control) 

     2.20 การให้อ านาจแก่ผูอ้ื่น (Empowering others) 

    ทั้งน้ี สมรรถนะประจ ากลุม่งานบริหารจะมีเพียง 5 สมรรถนะเท่านัน้ 

คือ วิสัยทัศน์ (Visioning) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (Change leadership) การวาง 

กลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic orientation) การควบคุมตนเอง (Self - control) และการให้

อ านาจแก่ผูอ้ื่น (Empowering others) 

   อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548, หน้า 12 - 15) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น 3 ประเภท ดังน้ี 

    1. ขีดความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง 

บุคลกิลักษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การที่สะท้อน 
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ให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศนคต ิความเช่ือและอุปนสิัยของบุคคลในองค์การโดยรวม  

ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขดีความสามารถประเภทนีก้็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุน 

ให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได ้ขีดความสามารถประเภทนี้จะถูกก าหนด 

จากวิสัยทัศน์ พันธกจิ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์องค์การ 

    2.  ขีดความสามารถด้านการบรหิาร (managerial competency) คือ 

ความสามารถด้านการบรหิารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีไดท้ั้งในระดับผู้บรหิารและ

ระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (role - based) 

แตกต่างตามต าแหน่งทางการบรหิารงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมี 

ในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกจิ 

ขององค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ  

(job – based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้าต้องมีความรูท้างวิศวกรรม นักบัญชีต้องมีความรู้

ทางด้านบัญชี เป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกันความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันซึ่งอาจ

เรียก ขีดความสามารถชนิดน้ีที่เรียกว่า functional competency หรือ job competency  

เป็น technical competency ก็ได ้อาจกล่าวได้ว่าขดีความสามารถชนิดนีเ้ป็นขีด

ความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะ

ของบุคคลที่เกิดขึน้จริงตามหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบที่ไดรั้บมอบหมาย 

    3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (functional competency)  

คือ ความรู ้ความสามารถในงานซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะ 

ของงาน 

   สุรพงษ์  มาล ี(2549, หน้า 59) ได้เสนอแนวคดิการแบ่งประเภทของ

สมรรถนะไว้ดังน้ี 

    1.  การจัดประเภทสมรรถนะตามความจ าเป็นของงาน สมรรถนะ

ส าหรับการท างานในองค์การอาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน

และสมรรถนะทางเทคนิค 

     1.1 สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง สมรรถนะซึ่งทุก

ต าแหน่งงานในองค์การจ าเป็นจะต้องมีเพราะเป็นปัจจัยที่องค์การก าหนดขึน้เพ่ือผลักดัน 

ให้องค์การบรรลุตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นสมรรถ

นะระดับองค์การที่บุคคลทุกระดับขององค์การต้องมีเพ่ือให้การปฏิบัตงิานบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

โดยสมรรถนะหลักอาจจะแบ่งย่อยอกเป็น สมรรถนะทั่วไป (generic competencies) การ
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เจรจาต่อรอง การสื่อสาร ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์และความสามารถด้านภาษา เป็นต้น 

และสมรรถนะดา้นการจัดการ (managerial competencies) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวางแผน 

การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ เป็นต้น 

     1.2 สมรรถนะดา้นเทคนิคหรือสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน  

(job – related functional or technical competency) คือ สมรรถนะที่ก าหนดขึน้เพราะมี

ความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในหน้าที่หรือต าแหน่งงานน้ัน เช่น ดา้นการเงินและบัญชี 

ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตลาด ด้านการซ่อมบ ารุง เป็นต้น 

    2.  การจัดประเภทของสมรรถนะตามล าดับชัน้ของโครงสร้างงานและ

องค์การ ในบางครัง้การจัดประเภทของสมรรถนะตามลักษณะของงานอาจพิจารณาถึงมิติ

ที่เกี่ยวข้องกับล าดับชัน้ของงานหรือชว่งชัน้ขององค์การดว้ย โดยอาจแบ่งออกเป็น 3 ระดับ 

ดังน้ี 

     2.1 สมรรถนะหลัก (core competency) คือ สมรรถนะที่

ผู้ปฏิบัตงิานในทุกต าแหน่งงานและในทุกระดับองค์การจ าเป็นที่จะต้องมีในฐานะที่เป็น

สมาชิกขององค์การ ซึ่งมภีารกิจส าคัญ คือ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์การไปสู่

ความส าเร็จ หรือพันธกจิในการสร้างคุณค่าให้กับองค์การ 

     2.2 สมรรถนะประจ ากลุม่งาน (job family competency) คือ 

สมรรถนะที่ผู้ปฏิบัติงานซึ่งอยูใ่นกลุ่มงาน กลุ่มต าแหน่ง หรือสายงานเดยีวกันจ าเป็น 

ต้องมีเพ่ือให้การท างานตามบทบาทในกลุ่มงานหรือสายงานน้ันบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

     2.3 สมรรถนะเฉพาะหน้าที่ (job – specific competency) คือ 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องและจ าเป็นโดยตรงต่อการปฏิบัตงิานในหน้าที่ หรือกิจกรรมส าคัญ 

ในกระบวนงาน (key result areas) ให้ได้ผล 

   เทื้อน ทองแก้ว (2550, หน้า 26 - 27) จ าแนกสมรรถนะเป็น 5 ประเภท คือ 

    1. สมรรถนะสว่นบุคคล (personal competencies) หมายถึง 

สมรรถนะที่แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไมส่ามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น 

การต่อสู้ป้องกันตัว ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา ฯลฯ ลักษณะ

เหลา่นี้ยากที่จะเลยีนแบบหรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ของบุคคลกับการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลขการคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 
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    3. สมรรถนะองค์การ (organization competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การน้ันเท่านัน้ 

    4. สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถ

ส าคัญที่บุคคลต้องมีหรือตอ้งท าเพ่ือใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

    5. สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่

ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน 

   สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หน้า 29 - 30) ได้แบ่งสมรรถนะ

ออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่สะท้อน

ค่านยิมหลักที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์การ เป็น

สมรรถนะรว่มที่องค์การคาดหวังให้พนักงานทุกคน ทุกต าแหน่งต้องมี เช่น การท างาน 

เป็นทีม การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง เป็นต้น 

    2.  สมรรถนะดา้นการบรหิารจัดการ (Managerial Competency) 

หมายถึง กลุ่มสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านการบรหิารจัดการ โดยองค์การคาดหวัง

ให้พนักงานในต าแหน่งหัวหน้างานหรือผู้ที่ต้องบังคับบัญชาลูกน้องตอ้งมีทักษะดังกล่าว 

เช่น การตัดสินใจ การวางแผน เป็นต้น 

    3.  สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) เป็นกลุม่สมรรถนะ

ที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะของกลุ่มงานหรือฝ่ายงานหนึ่ง ๆ (Job Family) ซึ่งสมรรถนะ

ในกลุ่มน้ีจะเป็นสมรรถนะรว่มของพนักงานทุกคนที่ท างานในกลุ่มหรือต าแหน่งน้ัน ๆ  

ในกลุ่มงานหรือฝ่ายงานหนึ่ง ๆ จะต้องประกอบดว้ยต าแหน่งงานต่าง ๆ เช่น การมีมนุษย

สัมพันธ์ เป็นสมรรถนะในหน้าที่ของพนักงานทุกต าแหน่ง เป็นต้น 

    4. สมรรถนะดา้นเทคนิค (Job or Technical Competency) หมายถึง 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความรู้ และความสามารถที่จ าเป็นต่อการท างานของ

พนักงานในต าแหน่งงานหน่ึง ๆ โดยพนักงานแต่ละคนจะมีสมรรถนะดา้นเทคนิคแตกต่าง

กันไปตามต าแหน่งของตน 

    5.  สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Attributes) เปน็กลุ่มสมรรถนะ 

ที่เป็นคุณลักษณะที่ซอ่นอยู่ในบุคคลแตล่ะคน ซึ่งมผีลอยา่งมากตอ่ทัศนคตใินการท างาน 

และเป็นความส าเร็จในงานของบุคคลน้ัน ๆ 
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   สถาบันด ารงราชานุภาพ ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (2553, 

หน้า 17) ได้ก าหนดตัวแบบสมรรถนะที่มใีนองค์กรไว้ 2 ประเภท (ทั้งนีไ้ม่ได้รวมสมรรถนะ

สว่นบุคคลไว้ดว้ย) อันได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะหลักของบุคลากร 

ในองค์กรท าให้องค์กรแตกต่างและมีความได้เปรียบคู่แข่ง ค่านิยมที่เป็นพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กรน้ันสะท้อนถงึการปฏิบัตงิานหรือการบริหารงานน้ันควรจะสอดคลอ้งกับ

วัฒนธรรมองค์กร ค่านยิมจึงเป็นสิ่งที่แสดงความคิดโดยรวมขององค์กรว่าจะประสบ

ความส าเร็จมากน้อยเพียงใด ก็จะสามารถพิจารณาไดจ้ากพฤติกรรมที่แสดงออกของ

บุคลากรในองค์กร ดังน้ันการก าหนดค่านิยมหลักขององค์กร (Core values) ซึ่งจะต้องเป็น

ค่านยิมที่ถาวรที่พนักงานทุกคนจะต้องน ามาเป็นทัศนคตใินการท างานการแสดงออกทั้งน้ี 

มีค่านิยมที่ต้องให้ความส าคัญ คือ ค่านยิมความซื่อสัตย์สุจริต ความสามารถในการบรหิาร

อย่างมอือาชีพ วัฒนธรรมความคิดเห็นหรือทัศนคติ 

    2.  สมรรถนะเฉพาะ (Specific competencies) เป็นสมรรถนะของแต่

ละต าแหน่งที่รับผิดชอบงานน้ัน ๆ ซึ่งนอกเหนือจากสมรรถนะหลักที่องค์กรต้องก าหนด

ให้กับสมาชิกองค์กรแล้วน้ันยังต้องก าหนดภาระหน้าที่ให้กับสมาชกิน่ันคือ สมรรถนะ

เฉพาะส าหรับต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ อาทิเชน่ สมรรถนะเฉพาะดา้นการบรหิาร สมรรถนะ

เฉพาะดา้นงานธุรการ สมรรถนะเฉพาะดา้นงานประจ าตามต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งบุคลากร 

ที่รับผิดชอบในสมรรถนะตา่ง ๆ น้ันต้องแสดงออกไดอ้ย่างชัดเจนในหน้าที่สมรรถนะ 

ที่ตนเองรับผิดชอบได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน และท างานให้ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง

เป็นหลัก 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, อ้างถงึใน นฤมล พันลุตัน 2560, หน้า 50) ได้ก าหนดสมรรถนะเพ่ือประเมินการ

ปฏิบัตงิานของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะรว่มที่ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทุกคนต้องมี เพราะเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะส่งผลให้การปฏิบัตงิานใน

หน้าที่ของทุกต าแหน่งและทุกวิทยฐานะประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย สมรรถนะ  

4 ดา้น ได้แก่ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การบรหิารที่ดี การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม 

    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง 

สมรรถนะเฉพาะที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของแตล่ะสายงานของผู้บรหิารสถานศึกษา 
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ประกอบดว้ย สมรรถนะ 4 ดา้น ได้แก่ การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห ์การสื่อสารและการ

จูงใจ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการมวีิสัยทัศน์ 

   อนันต์ พันนึก (2554, หน้า 29) กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะสามารถ

แบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท ดังน้ี 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรทุก

ต าแหน่งในองค์การต้องมีหรือเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในองค์การต้อง

มีเพื่อการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกจิและเป็นความสามารถหลักของ

องค์การและน าพาองค์การประสบผลส าเร็จ 

    2. สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) คือ ความสามารถ

ที่ใช้เฉพะสายงานต าแหน่งน้ัน ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัตงิานน้ัน ๆ มีความรู ้ทักษะ

และความสามารถเพยีงพอต่อการปฏิบัติงาน 

    3.  สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency) คือ ความสามารถ

ของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ ทศันคต ิความเช่ือ และอุปนสิัยที่ท าให้บุคคล

น้ันสามารถปฏิบัตงิานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น 

    4. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) คือ 

ความสามารถและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลในการน าความรู้ทักษะทางการบริ

หารไปใช้ในการบริหารงานที่รับผิดชอบให้บรรลุผลสูงกว่าระดับปกตแิละเป็นที่ยอมรับ 

   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2556, หน้า 10) ได้อธิบายการการแบ่งสมรรถนะ 

(Competency) ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลกิของคน 

ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรูท้ักษะทัศนคต ิความเช่ือ และอุปนสิัยของคนในองค์การโดยรวม 

ที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง 

บุคลกิลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเช่ือและอุปนสิัยที่จะ

ช่วยสง่เสริมให้คน ๆ น้ันสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัตงิานต าแหน่งน้ัน ๆ ได้สูงกว่า

มาตรฐาน 

    3.  สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 

บุคลกิลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเช่ือและอุปนสิัย  
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ที่ท าให้บุคคลน้ันมีความสามารถในการท าสิ่งหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น พวกที่

สามารถอาศัยอยู่กับแมลงป่องหรืออสรพิษได้เป็นต้น 

   ชูชัย สมทิธิไกร (2556, หน้า 30) ก็ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะของบุคลากร 

(employee competency) สามารถจ าแนกได ้3 ประเภทดว้ยกัน ดังนี ้ 

    1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรใน

องค์การจ าเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคน ไมว่่าจะอยู่ในต าแหน่งสายงานใดหรอืระดับต าแหน่ง

ใดก็ตาม  

    2. สมรรถนะตามสายงาน (functional competency) คือ สมรรถนะ 

ที่เป็นความรู้ ความสามารถทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัตงิานตามสายงานหนึ่ง ๆ เช่น ผู้ที่

ท างานในแผนกการตลาดก็จ าเป็นต้องมีสมรรถนะสายงานการตลาด สว่นผู้ที่ท างานอยูใ่น

แผนกบัญชีและการเงินก็จ าเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชีและการเงินเป็นต้น 

เพราะฉะนัน้บุคลากรแตล่ะคนจะต้องมีสมรรถนะ 2 ประเภท ซึ่งประกอบดว้ย สมรรถนะ

หลักและสมรรถนะตามสายงาน  

    3.  สมรรถนะตามบทบาหน้าที่ (role competency) คือ สมรรถนะ 

ที่บุคลากรในระดับบรหิารจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็น

ผู้บริหารไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพมากที่สุด องค์การบางแห่งอาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้ว่า 

“สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management competency)” 

   จากข้อมูลขา้งตน้ ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ประเภทของสมรรถนะ 

ตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศเพ่ือน าไปเป็นแนวคิดในการพัฒนา

สมรรถนะตามรูปแบบการพัฒนา ดังในตาราง 1
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ตาราง  1   การสังเคราะห์ประเภทของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการและองค์การ เพ่ือน าไปเป็นกรอบก าหนดสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

 ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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1. สมรรถนะหลัก                14 93.33 

2. สมรรถนะสว่นบุคคล                7 46.67 

3. สมรรถนะประจ าสายงาน                12 80.00 

4. สมรรถนะดา้นบรหิาร                4 26.67 

5. สมรรถนะองค์กร                1 6.67 

6. สมรรถนะช้ันกลยุทธ์                1 6.67 

7. สมรรถนะเฉพาะงาน                3 20.00 

 หมายเหต ุเครื่องหมาย () หมายถึง มีความสอดคลอ้ง 
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 จากตาราง 1 ผู้วิจัยสังเคราะห์ประเภทของสมรรถนะตามแนวคิดขององค์กร

และนักวิชาการ ที่ได้น าเสนอทัศนะเกี่ยวกับประเภทของสมรรถนะดังกล่าวมาข้างต้น 

ประเภทของสมรรถนะที่มคีวามคิดเห็นสอดคลอ้งกันต้ังแต่ร้อยละ 60 ขึน้ไป พบว่า  

มี 2 ประเภท ดังน้ี  

  1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรทุกต าแหน่ง

ในองค์การต้องมีหรือเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกต าแหน่งภายในองค์การต้องมีเพ่ือ

การสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นความสามารถหลักขององค์การ

และน าพาองค์การประสบผลส าเร็จ  

  2.  สมรรถนะประจ าสายงาน (functional competency) หรืออาจะเรียก 

อีกอย่างหน่ึงว่า สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ ความสามารถที่ใช้เฉพาะ 

สายงานต าแหน่งน้ัน ๆ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของผู้ด ารงต าแหน่งตามหน้าที่ที่ไดรั้บ

มอบหมาย เพ่ือใหม้ั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัตงิานน้ัน ๆ มีความรู ้ทักษะและความสามารถ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จมากย่ิงขึ้น 

 จากประเภทของสมรรถนะทั้ง 2 ประเภทนี ้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาสมรรถนะย่อย 

ของสมรรถนะทั้ง 2 ประเภท จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 4) ก าหนด

เอาไว้ว่า มาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรูค้วามสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่

จ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามัญ ก าหนดค าจ ากัดความของสมรรถนะหลัก

ว่าเป็นคุณลักษณะรว่มกันของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยม

และพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน โดยมีองค์ประกอบดังนี ้

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมั่นจะ

ปฏิบัตริาชการให้ดหีรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยูโ่ดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัตงิาน 

ที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ทีส่ว่นราชการก าหนดขึ้น อีกทัง้ยังหมาย

รวมถึงการ สร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัตงิานตามเป้าหมายที่ยากและ

ท้าทายชนิดที่อาจไมเ่คยมผีู้ใดสามารถกระท าไดม้าก่อน 

   1.2  การบรกิารที่ดี (Mind Service) คือ ความตัง้ใจและความพยายาม

ของข้าราชการในการให้บรกิารต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



62 

   1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ ความสนใจ 

ใฝรู้่ สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัตริาชการดว้ยการศึกษาค้นคว้าและ 

พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชงิวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

เข้ากับการปฏิบัตริาชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

   1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

คือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอยา่งถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาข้าราชการ เพ่ือศักด์ิศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

   1.5  การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ ความตัง้ใจที่จะท างานร่วมกับ

ผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรอืสว่นราชการ โดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะเป็นสมาชิก 

ไมจ่ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพ

กับสมาชิกในทีม 

 จากองค์ประกอบของสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สามารถเขียนเป็นภาพประกอบได้ดังนี้ 
 

  1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

(Achievement Motivation) 
   

  2. การบรกิารที่ดี  

(Mind Service) 
   

สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) 

 3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

(Expertise) 
   

  4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ    

    จริยธรรม (Integrity) 
   

  5. การท างานเป็นทีม  

(Teamwork)   

 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 
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   2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หรือเรียกอีก

อย่างว่า สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรอืต าแหน่ง เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม 

ที่เหมาะกับต าแหน่งหน้าที่และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัตภิารกิจในหน้าที่ได้ดย่ิีงขึ้น 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 3)   

ได้กล่าวถึง สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะ เชิงพฤติกรรม

ที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะเฉพาะตามหนางานที่ปฏิบัติ ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันตาม 

สายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ ทั้งนีเ้พ่ือให้สามารถ ปฏิบัตงิานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ

ได้อย่างเหมาะสมและมีประสทิธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ซึ่งก าหนดไวเป็นมาตรฐานใน ภาคราชการพลเรือนประกอบดว้ย  

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) หมายถึง การแยกแยะข้อมูล

หรือเร่ืองราวที่ได้มา ซึ่งกระท าได้โดยการท าความเข้าใจให้ถอ่งแท้ให้สอดคล้องกับ 

สถานการณ ์สภาพแวดล้อมหรือบริบทในทางการบรหิาร โดยการก าหนดประเด็นปัญหา

ให้สอดคลอ้งกับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของข้อมูลอยา่งเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถ

เปรยีบเทียบแง่มุมต่าง ๆ เพ่ือหาข้อสรุปของปญัหาจนลุล่วงในที่สุด การคิดวิเคราะห์ 

จึงจะท าให้ผู้วิเคราะห์สามารถล าดับความส าคญัและการอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของกรณี

ต่าง ๆ ได้ 

   2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking) หมายถึง การมองภาพ

องค์รวมเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรูค้ิดในเชิงสังเคราะห์หรือการรวบรวมข้อมูลทั้งหลาย

ทั้งปวง ซึ่งจะท าให้มองภาพใหญ่หรอืภาพรวมของส่วนราชการขององค์กรของงานหรือ 

ของกิจกรรม ได้อยา่งรูแ้ละเห็นทั้งกระบวนการ ปัญหา อุปสรรค ทางแก้ไข และทางเลอืก 

ที่ดีที่สุดในสถานการณ์ขณะน้ัน การมองภาพองค์รวมแสดงออก โดยความสามารถที่จะจับ

ประเด็นอันเป็นสาระส าคัญ สรุปรูปแบบ เพ่ือเช่ือมโยงภาพเล็ก ๆ ในแตล่ะส่วนให้เป็น

ภาพรวม หรืออาจแสดงออกในความสามารถที่จะประยุกต์แนวทางจากสถานการณ ์ข้อมูล 

หรือประมวลทัศนะหลากหลายจนลงตัว และสามารถสร้างกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่

จากความสามารถในการมองภาพองค์รวมได้ 

   3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Caring Others) หมายถึง ความสามารถ 

ในการปฏิบัตต่ิอผู้อื่น ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของความเอาใจใสห่รือ ความมุ่งมั่น 

ต้ังใจที่จะสง่เสริมที่จะปรับปรุงและพัฒนาผู้อื่น ให้มีความรู ้ความสามารถ ความช านาญ  
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อันเป็นศักยภาพโดยรวมของผู้น้ัน รวมทั้ง ความมุ่งมั่นต้ังใจที่จะให้ผู้อื่นน้ันมีสุขภาวะทั้งทาง 

ปัญญา ร่างกาย จิตใจ ย่ังยืน ทั้งนี ้การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนีแ้ละทัศนคตทิี่ดีอยา่ง

ย่ังยืน ประเมินถึงการท าหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเอาใจใสจ่นอาจกล่าว ได้ว่าเกิน

กว่ากรอบของการปฏิบัตหิน้าที่ตามกฎหมายหรือเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

   4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable)   

หมายถึง การแสดงสมรรถนะ ในดา้นการก ากับดูแลให้ผู้อื่นปฏิบัตติามมาตรฐานของ

บทบัญญัติในทางกฎหมาย ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ หรือแนวทางปฏิบัติที่มอียู่  

โดยผู้ก ากับดูแลเป็นผูใ้ช้อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หรืออ านาจตามกฎหมาย การก ากับ

ดูแลในหัวข้อน้ี หมายรวมถึงการใช้อ านาจออกค าสั่งหรือสั่งการ โดยปกติทั่วไป และการใช้

อ านาจตามกฎหมายที่จะด าเนินการอย่างหน่ึง อย่างใดกับผู้ฝ่าฝืนมาตรฐานทางกฎระเบียบ

ดังกล่าวมาแล้วด้วย 

   5.  การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง การแสดง

สมรรถนะในดา้นของความใฝ่รู้เชงิลึกที่จะแสวงหาข้อมูลในดา้นต่าง ๆ เพ่ือใช้ประโยชน์ 

ในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ข้อมูลดังกลา่วน้ัน ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ ์ภูมิหลัง 

ประวัตคิวามเป็นมา ประเด็นปัญหา หรือเร่ืองราวต่าง ๆ การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนี้

จึงเป็นการประเมินถึงความสามารถในการด าเนินการสบืเสาะหาข้อมูลด้วยกระบวนการ

หรือรูปแบบตา่ง ๆ 

   6.  ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง 

ความสามารถในการรับรูถ้ึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจที่ดแีละศักยภาพ

ที่จะสามารถประยุกต์ความเข้าใจน้ัน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีบนพืน้ฐานของความ 

ต่างทางวัฒนธรรมไดโ้ดยไมม่ี ความรูส้กึถงึความตา่งนัน้ 

   7. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) หมายถึง

ความสามารถในการท าความเข้าใจไดโ้ดยไมต้่องตีความ อาจมคี าอธิบายกรอบของความ

เข้าใจผู้อื่นบ้าง ว่าหมายถึงความสามารถในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรง หรือ

ความหมายแฝง ความคิด รวมทั้งเข้าใจสภาวะทางอารมณซ์ึ่งเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนของ

ผู้อื่นที่ติดต่อสื่อสารดว้ยอยา่งแท้จริง 

   8.  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

หมายถึง หัวข้อของการแสดงสมรรถนะที่จะบ่งบอกถงึความสามารถในการท าความเข้าใจ

ในระบบราชการ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสว่นที่เป็นความสัมพันธ์เชิงอ านาจที่เป็นอ านาจรัฐ 
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ซึ่งเป็นอ านาจที่เกิดขึน้โดยผลของกฎหมายกับอ านาจ ในระบบราชการหรือในองค์กรที่ไม่

เป็นทางการ อ านาจทั้งสองรูปแบบ ทั้งที่เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการน้ัน ปรากฏอยูใ่น

ระบบราชการอย่างเป็นธรรมชาต ิผู้ที่สามารถท าความเข้าใจกับเร่ืองนีจ้ะสามารถใช้ความรู้ 

ในเร่ืองนีเ้ป็นประโยชน์ในการปฏิบัตงิานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งสามารถที่จะ

คาดการณไ์ด้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 

ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึน้จะสง่ผลกระทบตอ่องค์กรอย่างไร ความเข้าใจในองค์กร

และระบบราชการ ในหัวข้อน้ีจะช่วยให้สามารถก าหนดทา่ทีและทิศทางที่จะรับกับความ 

เป็นไปของทุกสถานการณไ์ด้อยา่งถูกต้องและเท่าทัน 

   9.  การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - Activeness) หมายถึง ความสามารถ 

ในการคิดล่วงหน้า และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิดน้ันด าเนินการในเชิงรุก แทนที่จะใช้

กลยุทธ์ของการต้ังรับอย่างที่นิยมปฏิบัติกันมาในองค์กรหรือในสว่นราชการ การด าเนนิการ

เชิงรุกมีความหมายถึงการเล็งเห็นปัญหา หรือโอกาส แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหานัน้

โดยไมจ่ าเป็นต้องให้มผีู้ใดร้องขอ หรือความสามารถในการใช้โอกาสน้ันให้เป็นประโยชน์ 

ต่องาน นอกจากน้ี การด าเนนิการเชิงรุกยังหมายถึงการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับงานด้วย ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ดังกลา่ว จึงใช้ประโยชน์ในการป้องกันปัญหา 

หรือใช้ในการแก้ไขปัญหาแลว้แต่กรณีไดด้ว้ย 

   10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

หมายถึง ความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วนในทุกขั้นตอน คือ ความใส่ใจ 

ที่จะแสดงความชัดเจนโปร่งใสให้ปรากฏ เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ ์และเพ่ือลดความ

บกพร่องไม่ว่าความบกพร่องนัน้จะเกิดขึน้จากปัจจัยใดก็ตาม สมรรถนะในการตรวจสอบ

ความถูกต้องนี้ คือ การติดตามผลการปฏิบัต ิหน้าที่ราชการ คือ การสอบทานข้อมูลต่าง ๆ 

ทั้งน้ี โดยมีการพัฒนา ระบบการตรวจสอบให้ทันต่อสถานการณ์ เพ่ือความถูกต้องของทั้ง 

กระบวนงานในหน้าที่ความรับผิดชอบดว้ย 

   11. ความมั่นใจในตนเอง (Self - Confidence) หมายถึง การแสดงออก 

ซึ่งความมั่นใจในตนเอง ทั้งในแง่ของศักยภาพ ความสามารถ และการตัดสินใจ ซึ่งปัจจัยที่

แสดงความมั่นใจในตนเองดังกล่าวนั้น จะสามารถประเมินได้จากการปฏิบัติงานที่บรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายหรอืจากการเลอืก วิธีการที่มีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน หรือจาก

วิธีการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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   12. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการ 

ปรับตัว มิใช่ความโอนอ่อนผ่อนตาม แตเ่ป็นการแสดงออกถงึการปรับเปลี่ยน วิธีการปฏิบัติ 

หน้าที่ราชการให้เกิดประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย รวมทั้งเป็นการ

แสดงออกซึ่งความคิดเห็นในเชิงยอมรับ ความเห็นต่างอย่างมีเหตุผลเมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

   13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) หมายถึง 

ความสามารถในการสื่อสารดว้ยการพูด การเขียน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจการยอมรับ 

และการให้การสนับสนุนความคิด หรือสนับสนุนผลการปฏิบัตงิานของตน 

   14. สุนทรยีภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง สมรรถนะ 

ที่จะประเมิน จากความรูส้กึซาบซึ้งในสุนทรยีภาพและคุณค่าของศิลปะ ทั้งที่เป็น 

เอกลักษณ์และเป็นมรดกของชาต ิหรือศิลปะอื่น ๆ ในทุกรูปแบบ และสามารถน า

สุนทรยีภาพและคุณค่าทางจิตวิญญาณหรือทางความรู้สึกและอารมณท์ี่ซึมซาบมาจาก

งานศิลปะเหลา่นัน้มาประยุกต์ในการรังสรรค์ งานศิลปะของตนได้ 

   15. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) 

หมายถึง การประเมิน สมรรถนะของจิตส านึกหรือความรู้สึกต้ังใจที่จะแสดงออกถงึ

พฤติกรรมที่ สอดคลอ้งไปในวิถีหรอืทิศทางเดยีวกันกับนโยบาย ความตอ้งการ และ 

เป้าหมายของส่วนราชการต้นสังกัดภายใต้แนวความคิดที่ต้องยดึถือประโยชน์ของสว่น

ราชการเป็นที่ต้ังย่ิงกว่าประโยชน์สว่นตัว 

   16. การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) หมายถึง การสร้าง 

หรือการรักษา สัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 

ซึ่งจะน าไปสูส่ัมฤทธิผลอันเกิดจากการร่วมแรงร่วมใจกันดังกล่าว 

  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ (2565, หน้า 2) ได้ก าหนดสมรรถนะประจ า

สายงาน (Functional competency) ประกอบดว้ย 14 ข้อ คือ 

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  

   2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking)  

   3. การสบืหาข้อมูล (Information Seeking)  

   4. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)  

   5. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)  

   6. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)  
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   7. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)  

   8. ความเข้าอกเข้าใจผูอ้ื่น (Empathy)  

   9. การตระหนักรู้ในองค์กร (Organization Awareness)  

   10. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

   11. การบรกิารที่ดี (Service Mind)  

   12. สั่งสมความเช่ียวชาญ (Expertise)  

   13. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  

   14. ความยดึมั่นในคุณธรรม จริยธรรม (Morals) 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด (2561, หน้า 18) ได้ก าหนดสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ 

สายงานหรอืต าแหน่งเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่ง

หน้าที่และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจหน้าที่ให้ดีย่ิงขึ้น ได้แก่ 

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  

   2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking)  

   3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Caring Others) 

   4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 

   5. การสบืหาข้อมูล (Information Seeking) 

   6. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

   7. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)  

   8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organization Awareness) 

   9. การด าเนนิการเชิง (Pro - activeness)  

   10.  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

   11. ความมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) 

   12.  ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 

   13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

   14.  สุนทรยีภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

   15.  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) 

   16.  การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) 
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  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต (2562, หน้า 15 - 21) ได้ก าหนดสมรรถนะ

ประจ าต าแหน่ง ดังน้ี 

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2. การรมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

   3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Caring Others) 

   4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 

   5. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 

   6. การตรวจสอบความถูกต้องต ามกระบวนงาน (Concern for Order) 

   7. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 

   8. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

  กองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร (2554, หน้า 18)  

ได้ก าหนดองค์ประกอบของสมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง  

การรับรูถ้ึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างกันได้ 

   2. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) หมายถึง  

ความสามารถในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝงและความคิด

ตลอดจนสภาวะทางอารมณข์องผู้ติดต่อด้วย 

   3. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหา

หรือโอกาส พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานัน้ โดยอาจไมม่ีใครร้องขอ และอย่างไม่ 

ย่อท้อหรือใช้โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับงานด้วยเพ่ือแก้ปัญหา ป้องกันปัญหาหรือสร้างโอกาสด้วย 

   4. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)

หมายถึง ความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเนน้ความชัดเจนของบทบาท

หน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยติดตาม ตรวจสอบ การท างาน

หรือข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้องของกระบวนงาน 

   5. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการ

ปรับตัวและปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่หลากหลาย
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หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกต่าง และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนไป 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี(2562) ได้ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี

เร่ือง การก าหนดสมรรถนะส าหรับบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี2562 ไว้ดังนี ้ 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิส าหรับบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  

ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ต าแหน่งประเภททั่วไป พนักงานราชการกลุ่ม

บรหิารทั่วไป (สายสนับสนุนวิชาการ) พนักงานราชการ กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะกลุม่งาน

เทคนิคและลูกจ้างช่ัวคราวประเภทสนับสนุนวิชาการ ได้แก่ 

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

   3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

   4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

   5. ความผูกพันที่มีต่อองค์กร (Organizational Commitment)  

   6. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)  

  ประกาศ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2566) ได้ประกาศ

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เร่ือง การก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะและ

สมรรถนะการก าหนดระดับความคาดหวังที่จ าเป็น ในการปฏิบัตงิานส าหรับต าแหน่งของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พ.ศ. 2565 ได้ก าหนดสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรอืต าแหน่ง เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรม 

ที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ไดด้ีย่ิงขึ้น  

ประกอบดว้ย 

   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

   2. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

   3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

   4. การรมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 

   5. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะเฉาะตามลักษณะงานที่

ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ของบุลคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ
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ศึกษา ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาท าการสังเคราะห์ เพ่ือหาองค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ของบุลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ได้ดังตาราง 2 ต่อไปนี้ 
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ตาราง  2   การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพ่ือน าไปเป็นกรอบก าหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 

 บุคลากรสายสนับสนุน วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

 

องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 
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ะ 

1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking)         5 83.33 

2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking)         4 66.67 

3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Information Seeking)       2 33.33 

4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable)         2 33.33 

5. การสบืเสาะหาข้อมูล (Information Seeking)       3 50.00 

6. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)       4 66.67 

7. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)       4 66.67 

8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness)       3 50.00 

9. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - Activeness)       6 100 
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ตาราง  2 (ต่อ) 
 

 

 

องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 
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10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order)       6 100 

11. ความมั่นใจในตนเอง (Self - Confidence)       2 33.33 

12. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)       6 100 

13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing)       3 50.00 

14. สุนทรยีภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality)       2 33.33 

15. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment)       3 50.00 

16. การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building)         2 33.33 

17. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)         1 16.67 

18. การบรกิารที่ดี (Service Mind)       1 16.67 
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ตาราง  2 (ต่อ) 
 

 

 

องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 
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19. สั่งสมความเช่ียวชาญ (Expertise)       1 16.67 

20. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)        1 16.67 

21. ความยดึมั่นในคุณธรรม จริยธรรม (Morals)       1 16.67 

 

 

 

 

 

 

 

 

73
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



74 

 จากตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ เพ่ือน าไปเป็นกรอบก าหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Functional Competency) โดยใช้องค์ประกอบที่มีค่าร้อยละ 60 ขึน้ไป มาสร้าง

องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและน าองค์ประกอบที่คล้ายกัน

เข้าด้วยกัน เพ่ือลดจ านวนองค์ประกอบ เพ่ือทีจ่ะสามรถน าไปใช้ได้อยา่งมีประสิทธิผล  

จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังน้ี 

 

  1. การด าเนนิการเชิงรุก 

   (Pro - activeness) 
   

  2. ความเข้าใจผู้อื่น 

    (Interpersonal Understanding) 
   

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ 

(Core Competency) 

 
3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 

    (Concern for Order) 

   

  4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน  

    (Flexibility) 
   

  5. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม 

    (Cultural Sensitivity) 

 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

มีดังน้ี   

   นภัสวรรณ เกียรติวุฒิกาญจน์ (2554, หน้า 111) ได้ท าการศึกษา

สมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิารระดับสูงมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต

กาญจนบุรี มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือทราบสมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิาร

ระดับสูงมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุรี 2) แนวทางการพัฒนาสมรรถ 

ที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิารระดับสูงมหาวิทยาลัยมหิดลวิทยาเขตกาญจนบุรี 

ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิารระดับสูง

มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

สมรรถนะเป็นรายประเภทพบว่า สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะดา้น อยู่ในระดับมาก

ที่สุด และสมรรถนะดา้นการบรหิารอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นของ

ประเภทสมรรถนะ พบว่า การมุ่งสัมฤทธิ์ บรกิารที่ดี การยึดมั่นในความถูกต้องและชอบ

ธรรม การควบคุมตนเอง การคิดวิเคราะห์อยูใ่นระดับมากที่สุด การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชพี การท างานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์ความเป็นผูน้ าการด าเนินการเชิงรุก การคิด

เชิงกลยุทธ์ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ การพัฒนาศักยภาพคน อยู่ในระดับมาก 

   ธนัย เนียมกุญชร (2553, หน้า 75) ได้ศึกษาสมรรถนะและความ

ต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บรหิารและบุคลากรสายสนับสนุน 

ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือตอนบน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับและ

ความตอ้งการสมรรถนะในการปฏิบัตงิานเพ่ือเปรยีบเทียบระดับ และความต้องการ

สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บรหิารและบุคลากร 

สายสนับสนุนในสังกัดมหาวิทยาลัยเขตราชภัฏเขตภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษาพบว่า 

สมรรถนะในการปฏิบัตงิานและความต้องการการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือตอนบน ตามทัศนะของ

ผู้บริหารและตามทัศนะของบุคลากรสายสนับสนุนมีสมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

สาระที่บุคลากรสายสนับสนุนต้องการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของผู้บรหิารภาพรวมอยู่

ในระดับมากโดยต้องการพัฒนาจิตสานึกในการเป็นผูใ้ห้บรกิารมากเป็นอันดับแรก  

สว่นสาระที่บุคลากรสายสนับสนุนต้องการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของบุคลากรสาย

สนับสนุนภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยต้องการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีมมากเป็น

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



76 

อันดับแรก ผลการเปรยีบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของ

ผู้บริหารกับบุคลากรสายสนับสนุน พบว่าสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของสายสนับสนุน

ตามทัศนะของผู้บรหิารกับบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และความต้องการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของผู้บรหิารและบุคลากร

สายสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

   วิทยา จันทรศิ์ริ (2551, หน้า 218 - 223) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ

หลักของผู้บรหิารสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา วิเคราะห ์

จัดท าหลักสูตรและประเมินการใช้หลักสูตรและวิธกีารพัฒนา สมรรถนะหลักของผู้บรหิาร

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของผู้บรหิาร 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 5 ดา้น คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการ

วางแผนและการจัดการ ดา้นภาวะผู้น า ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นจริยธรรม 

โดยเฉพาะสมรรถนะหลักดา้นจริยธรรมเป็นสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับในทุกระดับ ผลการ

จัดท าหลักสูตรและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ ใน 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาในการพัฒนา 180 ช่ัวโมง ในการพัฒนาเน้นการ

น าไปสู่การปฏิบัตไิด้จริง มีการประเมินที่หลากหลาย ผลการประเมินการใช้หลักสูตรและ

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บรหิารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการน า

หลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บรหิารสายสนับสนุนใน 

มหาวิทยาลัยของรัฐกับผู้บรหิารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 15 คน 

ระหว่างวันที่ 31 มกราคม ถึงวันที ่7 มีนาคม 2551 และท าประเมินการพัฒนา โดยให้ผู้เข้า

รับการพัฒนาตนเอง ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

ปรากฏว่ามีสมรรถนะหลักก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนาค่าเฉลี่ย

สมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ผลการประเมิน

ระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยรวมและเป็นรายดา้น 4 ดา้น 

อยู่ในระดับมาก และมีสมรรถนะหลักมากที่สุด คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ผู้เข้ารับการ

พัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับดี 

   สมนึก ทองเอี่ยม (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บรหิารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

พบว่าการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิารของผู้บรหิารมหาวิทยาลัย

ระดับกลางในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีองค์ประกอบ 3 สว่น คือ สว่นที ่1 สว่นน า
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ประกอบดว้ย หลักการและวัตถุประสงค์ของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบรหิาร สว่นที ่2 องค์ประกอบส าคัญของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ

บรหิาร ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนา 2) การเตรียมการพัฒนา ประกอบดว้ย การเตรียมกลไกการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิารและการเตรียมรูปแบบที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร  

2 ลักษณะ คือ ลักษณะที่ 1 รูปแบบทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร 

ลักษณะที่ 2 รูปแบบเฉพาะของการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ม ี4 รูปแบบ คือ 

รูปแบบที ่1 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านความรอบรู้ทางการบริหาร รูปแบบ 

ที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ รูปแบบ 

ที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบรหิารคน และรูปแบบที ่4 การพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารด้านการพัฒนาตนเอง 3) การด าเนนิการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิาร เป็นการน าเสนอแนวทางการน ารูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิารไปด าเนินการพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิาร 4) การประเมินผลการ

พัฒนาสมรรถนะหลักทางการบรหิารและ 5) การประเมินผลการด าเนนิการ และสว่นที ่3 

การรูปแบบไปใช้ เงื่อนไขความส าเร็จและข้อควรพิจารณาของรูปแบบ 

  กมลรัตน์  แสนใจงาม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า จากการ

แบ่งระดับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจากลุม่งานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม่ที่จ าเป็นต้องมีและที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ออกเป็น 1 - 5 ระดับคะแนน คือ คะแนน 1 

คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะน้อยที่สุด ระดับ 2 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับน้อย  

ระดับ 3 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับปานกลาง ระดับ 4 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับ

มาก ระดับ 5 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับมากที่สุด และการแปรความหมายของคะแนน

การวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ออกเป็นช่วงคะแนน 1 - 5 คะแนน คือ ค่าเฉล่ีย  

4.21 - 5.00 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนามากที่สุด ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 ระดับ

สมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนามาก ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับ

การพัฒนาปานกลาง ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 ระดับสมรรถนะที่ต้องไดรั้บการพัฒนานอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนานอ้ยที่สุด 

  สมาน ศรีสะอาด และคณะ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัย
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พบว่า 1) สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 36เรียงล าดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี 36ดา้นการบริการ ดา้นการปฏิบัติการ ดา้นการคิดวิเคราะห์ 

ดา้นการประสานงาน ดา้นการวางแผนงาน และดา้นงานวิจัย ตามล าดับ 2) ความตอ้งการ

ในการเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงาน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นงานวิจัย 

ดา้นการวางแผนงาน ดา้นการประสานงาน ดา้นการคิดวิเคราะห์ ดา้นการปฏิบัติการ  

ดา้นการบริการ 3) หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานของสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่  3.1) การพัฒนาสมรรถนะ

ดา้นการวิจัยแบบ R to R (Routine to research) 3.2) การพัฒนาสมรรถนะดา้นการวาง

แผนการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ และ 3.3) การพัฒนาศิลปะการประสานงานแบบสามร้อยหกสิบ

องศา 4) ผลการจัดอบรมและติดตามประเมินผลการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานของสายสนับสนุน พบว่า ผลการประเมินโดยภาพรวม โครงการฝึกอบรมเชงิ

ปฏิบัตกิารการพัฒนาศิลปะการประสานงานแบบสามร้อยหกสิบองศา อยู่ในระดับมาก

ที่สุด โครงการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนาสมรรถนะดา้นการวางแผนปฏิบัติการ

เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากที่สุดและโครงการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนางานประจ า

สายสนับสนุนวิชาการสูง่านวิจัย อยู่ในระดับมากที่สุด  

  ชัชวาลย์  พิพิศจันทรแ์ละคณะ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เร่ือง การ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัย

พบว่าผลจากการวิจัยระยะที่ 1 คือ 1.1 จากผู้นักวิชาการทั้ง 6 ท่าน ได้วิเคราะห์และสรุป

สมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม น ามาเป็นกรอบ

แนวคิด ได้ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการท างานเป็นทีม 2) ดา้นคุณธรรม จริยธรรม   

3) ดา้นการพัฒนาตนเอง 4) ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 5) ดา้นการบริการ 6) การสั่งสม 

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี 1.2 จากการแจกแบบสอบถามกับบุคลากรสายสนับสนุน 

ที่เป็นกลุม่ตัวอย่าง จ านวน 196 คน พบว่า บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคามมีระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของสมรรถนะของบุคลากร 

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า อยู่ในระดับดทีุกดา้น โดยเรียงล าดับความส าคัญค่าเฉล่ียจากมากไปหา

น้อยได้ ดังน้ี ดา้นคุณธรรมจริยธรรม รองลงมา ดา้นการพัฒนาตนเอง ดา้นการส่ังสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริการ และดา้นการ 
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มุง่ผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ ผลจากการวิจัยระยะที่ 2 พบว่า 2.1 การพัฒนาตัวบ่งชีส้มรรถนะ

บุคลากรสายสนับสนุนโดยใช้เทคนคิ MACR (Multi Attribute Consensus Reacting)  

การประชุมอภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ ซึ่งมขีั้นตอนการด าเนนิการประชุม

อภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ 3 ขึน้ตอน (King and others, 2001, p. 137) 

ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 มิติส่ิงน าเข้า ขั้นตอนที่ 2 การหาฉันทามติและขัน้ตอนที่ 3 การ

สังเคราะห์ฉันทามติ 2.1.1 เชิญผู้เชี่ยวชาญซึ่งนักวิชาการทั้งภายในและภายนอก ทั้ง 6 ท่าน 

ผลจากระยะที่ 1 ซึ่งไดว้ิเคราะห์จากองค์ประกอบสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม น ามาเป็นองค์ประกอบ จ านวน 6 ตัว ได้แก่ 1) การ

ท างานเป็นทีม 2) คุณธรรมจริยธรรม 3) การพัฒนาตนเอง 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5) การ

บรกิาร และ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  2.1.2 ผลการก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญขององค์ประกอบสมรรถนะสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

โดยการหาค่าฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 1) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการท างานเป็นทีม เป็นตัวบ่งช้ีจาก

นักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 6 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 81 - 94 

พิสัยอยู่ระหว่าง 15 - 50 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ  

2) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ดา้นคุณธรรมจริยธรรม เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุ

คุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 86 – 98 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30  

และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 3) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการพัฒนาตนเอง 

เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่

ระหว่าง 86 – 96 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 – 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจาก

พหุคุณลักษณะ 4) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุ

คุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 96 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30  

และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการบริการเป็นตัว

บ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง  
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85 - 94 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุ

คุณลักษณะ 6) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นตัวบ่งช้ีจาก

นักวิชาการมฉีันทามติ จากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 98 

พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 

2.1.3 ก าหนดค่าคะแนนน้ีจ าเป็นอยา่งย่ิงที่จะต้องมีการหาฉันทามติ เพ่ือให้ไดม้าซึ่งตัวบ่งช้ี

ที่ดี ในองค์ประกอบย่อยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม โดยการให้ค่าน้ าหนักความส าคัญในแตล่ะองค์ประกอบยอ่ย มีผลรวมของค่า

น้ าหนักความส าคัญรวมกันเท่ากับ 1 พบว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีค่าน้ าหนักความส าคัญ 

ที่ใกลเ้คียงกัน คือ ค่าน้ าหนักความส าคัญอยู่ระหว่าง 0.12 - 0.14 แสดงว่า นักวิชาการ 

มีความเห็นว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีความส าคัญใกล้เคียงกัน โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนัก

ความส าคัญสูงสุด คือ 0.14 ได้แก่ ดา้นการท างานเป็นทีม สว่นตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนัก

ความส าคัญต่ าสุด คือ 0.12 ได้แก ่ดา้นคุณธรรมจริยธรรม และผลจากการวิจัยระยะที่ 3 

พบว่า 3.1 จากการให้บุคลากรที่เข้าร่วมประชุมได้แสดงความคิดเห็นแบบสังเกตการณ ์

ให้แสดงความรูส้กึการปฏิบัตงิานภายในองค์กร โดยมีองค์ประกอบจากสมรรถนะทั้ง  

6 ดา้น จากการแสดงความคิดเห็นดังนี้ โดยสรุปเป็น 2 หัวข้อ  3.1.1 คุณมีความประทับใจ

อย่างไรบ้างกับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยและกิจกรรมอะไรบ้างที่ท าให้คุณ

ประทับใจมากที่สุด 3.1.2 ท าไมมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ถึงได้จา้งเรามา

ปฏิบัตงิาน สรุปได้ว่า จากการแจกแบบประเมนิกับบุคลากรสายสนับสนุนสว่นใหญ่ 

มีความรูค้วามสามารถส าหรับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

และมีความประทับใจส าหรับการร่วมกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยฯ ได้จัดขึน้มา เพ่ือตอบสนอง

ต่อความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุนได้เป็นอยา่งดี และเป็นประโยชน์ต่อ

มหาวิทยาลัย ซึ่งการท างานภายในองค์ทั้งหมดของบุคลากรสายสนับสนุนทุกคนต้องมี

องค์ประกอบของ 6 ดา้น ของสมรรถนะมหาวิทยาลัยได้ก าหนดไว้ เน่ืองจากเป็นตัวส าคัญ

ส าหรับการพัฒนาคน พัฒนางาน ให้บรรลุล่วงไปด้วยดี 3.2 เปรยีบเทียบผลสัมฤทธิ์

ทางการเข้าร่วมโครงการก่อนและหลังเข้าร่วมโครงการดว้ยแบบทดสอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น ผลการทดสอบใช้แบบทดสอบแบบทดสอบ

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนทดสอบหลัง

เข้ารว่มโครงการสูงกว่าค่าเฉลี่ยคะแนนทดสอบก่อนเข้าร่วมโครงการ โดยคะแนนทดสอบ
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ก่อนเข้าร่วมโครงการมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 10.52 คะแนน สว่นคะแนนทดสอบหลังเข้าร่วม

โครงการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 18.80 คะแนน ผลต่างเท่ากับ  8.28 คะแนน 

  กุสุมา  แยม้เกตุ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัตงิาน พบว่า สมรรถนะหลักดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความตอ้งการ

จ าเป็นมากที่สุด และสมรรถนะตามต าแหน่งมีความตอ้งการจ าเป็นล าดับแรก ดังนี ้ 

1) นักวิชาการศึกษา คือ ความรูแ้ละทักษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ

ขั้นตอนการด าเนินงานด้านงานวิชาการ 2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ คือ ความสามารถ

ออกแบบระบบงาน ฐานข้อมูลตามความต้องการของหน่วยงาน 3) นักวิชาการโสตทัศน

ศึกษา คือ ความสามารถในการจัดท าเอกสาร คู่มือการใช้งานเบื้องต้นและเผยแพร่งาน 

โสตทัศนศึกษา 4) นักวิชาการเงินและบัญชี ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จา่ย

งบประมาณ 5) นักวิชาการพัสดุ ความสามารถในการให้ค าปรกึษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ 

6) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คือ ความสามารถในการจัดท าแผน ติดตาม รายงานและ

ความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เกี่ยวกับแผนพัฒนาตา่ง ๆ 7) นักทรัพยากรบุคคล คือ 

ความสามารถการวางแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 8) นักประชาสัมพันธ์ คือ การ

วางแผนและด าเนินการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี 9) นักวิเทศสัมพันธ์ คือ

ความสามารถในการประสานงานดูแลอ านวยความสะดวกอาจารย์และนักศึกษาต่างชาติ 

10) เจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไป คือ การตรวจสอบความถูกต้องของอักษรและรูปแบบ

หนังสือราชการ 11) บรรณารักษ์ คือ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ 

ในงานทรัพยากรสารสนเทศ 12) นิติกร คือ การด าเนนิคดี การสอบสวน สบืสวน  

2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ ประกอบดว้ย มีดังนี้ 

การเตรียมความพร้อม การสร้างบรรยากาศ การวางแผน ศึกษาความจ าเป็น การก าหนด

วัตถุประสงค์ การออกแบบ การจัดกิจกรรมให้เหมาะสม และการประเมินผลการพัฒนา

สมรรถนะปฏิบัติงาน 

  เบญจพร  วรรณูปถัมภ ์และบุญเลี้ยง ทุมทอง (2555, บทคัดย่อ) 

ได้ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์ ผลการวิจัย 
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เป็นดังน้ี 1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์มากที่สุด 3 ล าดับ 

แรก คือ ดา้นการมุง่เน้นการให้บรกิาร ดา้นการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ และดา้น

คุณธรรมและจริยธรรม โดยล าดับแรกของแตล่ะด้าน ได้แก่ การให้ข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้อง 

ชัดเจนและค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบรกิารต้องการ ความขยัน อดทน เอาใจใส่

งานในหน้าที่รับผิดชอบ มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที ่ไมเ่ห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  

การสบืค้นข้อมูลเพื่อน ามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร ความสามารถในการกล้าคิด 

กล้าตัดสินใจและให้ค าแนะน า ปรกึษา ความสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น การพูดอย่าง

สร้างสรรค์และพัฒนางานที่รับผิดชอบสามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชีว้ัดไดอ้ย่าง

เป็นรูปธรรม การคิดอยา่งมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณาการ การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อยา่งมี

ขั้นตอน ถูกต้องและเหมาะสม และการดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์อย่าง

สม่ าเสมอ 2. สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ (Y) มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับทุกตัวแปร (X4 − X16) ยกเว้นตัวแปรเพศ (X1) อายุ (X2) และระยะเวลา

ปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัย (X3) 

  วูลและซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 2002, p. 57) ได้ท าศึกษาถึง 

สมรรถนะที่จ าเป็นของผู้บรหิารงานบุคคลในอนาคต ผลการวิจัยพบว่า ในอนาคต 

ผู้บริหารงานดา้นบุคคลขององค์กรพึงมสีมรรถนะที่ต้องการอยู่ 3 ประการส าคัญที่สุด คือ 

1) การมีความรอบรู้ในการปฏิบัตงิานและองค์กรเป็นอยา่งดี 2) ความสามารถในการ

ขับเคลื่อนก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและ 3) ทักษะในการโน้มน้าวจูงใจ 

  มามอน (Marmon, 2002) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดสมรรถนะหลัก 

ของผู้บรหิารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ขอ้ก าหนดของ

สว่นกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึน้ โดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมกันของ

บุคคลผู้เชี่ยวชาญระดับชาติ และน าไปทดลองใช้อีกครัง้ เพ่ือขอค าแนะน าในการจัดล าดับ

ในการส ารวจระดับชาติ จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารและบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องกับการให้บรกิารจัดการศึกษาตามที่ก าหนด จ านวน 18 สมรรถนะ ได้แก่ 

สมรรถนะดา้นการบรหิาร การรับบุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหา

เงินมาชว่ยเหลอื การติดตามและประเมินผล การจัดท าค าของบประมาณสารสนเทศ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผู้น า การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ 

ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลยี 
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  ลนิดเ์กรน, เฮนดริดสส์ัน, ชูทซ (Lindgren, Henfridsson, Schultze. 2004)  

ได้ท าการวิจัยหลักการส าหรับกระบวนการจัดการสมรรถนะ: การสังเคราะห์งานวิจัยเชิง

ปฏิบัตกิาร 1 แม้ว่าจะมีบทความเกี่ยวกับการจ าแนกความตอ้งการความสามารถที่จะเข้า

ร่วมในองค์การ ซึ่งจะไดพิ้จารณาบทบาทดา้นเทคโนโลยี เพ่ือจัดต าแหน่งที่อยู ่การ

ค้นคว้าวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความสามารถที่เป็นตัวอย่างการท าปฏิกิริยา

ระหว่างการจัดการกับสมรรถนะระดับบุคคลและบทบาทของเทคโนโลยีในกระบวนการนี้

เช่น การจัดการเกี่ยวกับประเทศสวีเดนที่มีส่วนอยู่ด้วยในโครงการระยะเวลาด าเนินการ

วิจัยรวม 30 เดอืน ประกอบดว้ย ตัวแปร 2 อย่าง รวมถึงวงจรการค้นคว้าวิจัย การกระท า

ยุทธศาสตร์ซึ่งรวบรวมข้อมูลมากมายและการแทรกแซง นอกจากน้ีในการพัฒนาซึ่งเป็น

สว่นหน่ึงของหลักการพัฒนา ส าหรับค้นคว้าวจิัยครัง้นีไ้ด้ประเมินค่าตามกฎเกณฑ์และ 

ผังเกี่ยวกับการวิจัยดา้นศาสนาอีกด้วย 

  จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะในการปฏิบัตงิานถอืเป็นเคร่ืองมือที่เหมาะสมในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือให้แต่ละบุคคลทราบถึงประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของตนเองรวมไปถึงประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  

ทั้งน้ีการที่เราทราบถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือนร่วมงานและองค์กรจะท าให้เรารู้

ว่าเราอยู่กลุ่มใดของหน่วยงานและพร้อมที่พัฒนาตนเองเพ่ือให้ทันต่อประสทิธิภาพของ

หน่วยงาน ซึ่งสมรรถนะถือเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคคลที่ช่วยผลักดันให้งาน

บรรลุผลส าเร็จ เพ่ือจะตอบสนองต่อปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกจิและค่านิยมของแตล่ะ

องค์กร ซึ่งงานวิจัยน้ีจะเป็นอีกกระบวนการหน่ึงที่ช่วยพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐให้พร้อมที่จะปฏิบัตหิน้าที่ให้เป็นไปตามนโยบายของ

หน่วยงานและน าไปสู่การพัฒนาประเทศต่อไป 

 

การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 

 1. เส้นทางความก้าวหนา้ในต าแหน่ง 

  เสน้ทางความก้าวหน้า (Career Path) หมายถึง เสน้ทางความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพ อธิบายง่าย ๆ คือ เร่ิมต้นท างานในต าแหน่งใด จากต าแหน่งน้ีต่อไปจะเติบโต

เป็นอะไรได้บ้าง สูงสุดแล้วอยากเป็นอะไรอยากไปถงึไหน ซึ่งเมื่อมีเป้าหมายแล้วควรมีการ

วางแผนเสน้ทางเดนิว่าจะไปถึงเป้าหมายน้ันได้อยา่งไร ดังน้ัน เสน้ทางความก้าวหน้า 
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ในสายงานอาชีพต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน กลุ่มประเภทข้าราชการพลเรือน 

ในสถาบันอุดมศึกษา และพนักงานมหาวิทยาลัย ตามประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐาน

ก าหนดระดับต าแหน่งและการแตง่ต้ัง พ.ศ. 2553 บังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 22 ธันวาคม 2553 

ได้แก่ การก าหนดหลักเกณฑ์และการก าหนดระดับต าแหน่ง โดยต้องสอดคล้องกับกรอบ

ของต าแหน่งและแผนพัฒนาก าลังที่มหาวิทยาลัยก าหนดการก าหนดระดับต าแหน่งใดให้

สูงขึน้ ต าแหน่งน้ันจะต้องมีหน้าที่และความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงาน 

ในต าแหน่งเพ่ิมขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงในสาระส าคัญ ถึงขนาดที่จะต้องก าหนดต าแหน่งเป็น

ระดับสูงข้ึน เพ่ือก าหนดระดับต าแหน่งและแตง่ต้ังผู้มคีวามรูค้วามสามารถให้ด ารงต าแหน่ง

ในระดับสูงข้ึน ตามหลักประเมินค่างานและหลักประเมินสมรรถนะ 

  เสน้ทางก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (Career Path) 

เป็นเสมอืนเสน้ทางเดนิของบุคลากรที่มีโอกาสก้าวหน้าไปยังต าแหน่งงานต่าง ๆ ที่มีอยูใ่น

องค์กร เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการสร้างโอกาสหรอืความก้าวหน้าในการท างานให้กับ

บุคลากร ซึ่งจะท าให้บุคลากรรับรูว้่าตนเองสามารถเลื่อนระดับต าแหน่ง หรือเปลี่ยน

ต าแหน่งงานไปยังต าแหน่งงานใดได้บ้าง ก.พ.อ. ได้แบ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ

สถาบันอุดมศึกษาเป็น 3 ประเภท คอื  

   1) ประเภทผู้บริหาร 

    เป็นต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ 

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 18 (ข) (7) ก าหนดเป็นต าแหน่ง

ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานวิทยาเขต ผู้อ านวยการกองหรือ

หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกช่ืออย่างอื่น มีฐานะเทยีบเท่ากองตามที่ ก.พ.อ. ก าหนดมอี านาจ

หน้าที่ในการบรหิารงานทั่วไปในส านักงานอธิการบดี หรือส านักงานวิทยาเขต หรือในฐานะ

หัวหน้าส่วนราชการ ส านักงาน ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่มีอ านาจและหน้าที่ในการบริ

หารงานทั่วไปในคณะ ส านัก สถาบัน ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกช่ืออย่างอื่นมีฐานะ

เทียบเท่าคณะ แบ่งระดับต าแหน่งเป็น 2 ระดับ คือ 

     1.1) ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีและ 

     1.2) ผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า 

    เสน้ทางความก้าวหน้าต าแหน่งประเภทผู้บรหิารน้ัน จะเลื่อนระดับ

จากต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือเทียบเท่า เป็นผูอ้ านวยการส านักงานอธิการบดี ส าหรับ

การเปลี่ยนประเภทต าแหน่งจากประเภทผู้บรหิารเป็นประเภทวิชาชีพเฉพาะ เช่น  
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เปลี่ยนต าแหน่งจากผูอ้ านวยการกองหรือหัวหน้าส านักงานคณบดี เป็นประเภทวิชาชีพ

เฉพาะ ระดับเช่ียวชาญตามระบบบริหารงานบุคคล เดมิสถาบันอุดมศึกษาสามารถ

ด าเนนิการเองได้ โดยเทียบต าแหน่งผู้อ านวยการกองหรือหัวหน้างานคณบด ีเป็นระดับ

ช านาญการพิเศษ และสามารถน าผลงานไปขอก าหนดต าแหน่งระดับเช่ียวชาญได ้ปัจจุบัน

การด าเนนิดังกล่าวจะตอ้งขออนุมัติต่อ ก.พ.อ. เป็นราย ๆ ไป 

   2) ประเภทวิชาวิชาเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

    เป็นต าแหน่งที่บรรจุแตง่ต้ังคร้ังแรกโดยใช้คุณวุฒิปริญญาตรีขึน้ไป  

เร่ิมจากต าแหน่งระดับปฏิบัตกิาร ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับ

เช่ียวชาญและระดับเช่ียวชาญพิเศษ ก าหนดให้มไีด้ทั้งหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัยซึ่งหน่วยงานที่ท าหน้าที่สอน วิจัยให้บรกิารวิชาการและหน่วยงานที่ปฏิบัติ

ภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย เช่น หน่วยงานในส านักงานคณบดหีรือ

หน่วยงานที่เทียบเท่า หน่วยงานในส านักงานอธิการบดีหรือหน่วยงานเทียบเท่า แบ่งระดับ

ต าแหน่งเป็น 5 ระดับ คอื 

     2.1) ปฏิบัตกิาร 

         2.2) ช านาญการ 

         2.3) ช านาญการพิเศษ 

         2.4) เช่ียวชาญ 

         2.5) เช่ียวชาญพิเศษ 

   3) ประเภททั่วไป 

    เป็นต าแหน่งที่บรรจุแตง่ต้ังคร้ังแรกโดยใช้คุณวุฒิต่ ากว่าปริญญาตรี  

เร่ิมจากต าแหน่งระดับปฏิบัตงิาน ระดับช านาญงานและระดับช านาญงานพิเศษ ก าหนดให้

มีไดท้ั้งหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยซึ่งหน่วยงานที่ท าหน้าที่สอน วิจัย  

ให้บรกิารวิชาการ หน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย เช่น 

หน่วยงานในส านักงานคณบด ีหน่วยงานที่เทียบเท่า หน่วยงานในส านักงานอธิการบดีหรือ

หน่วยงานเทียบเท่า แบ่งระดับต าแหน่งเป็น 3 ระดับ คือ 

     3.1) ปฏิบัตงิาน 

     3.2) ช านาญงาน 

     3.3) ช านาญงานพิเศษ 
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    เสน้ทางความก้าวหน้าต าแหน่งประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะหรือ

เช่ียวชาญเฉพาะ มีเส้นทางก้าวหน้า 3 เสน้ทาง คือ 1) การได้รับแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง

ประเภทผู้บริหาร คือ ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีหรือผู้อ านวยการกอง หัวหน้า

ส านักงานผู้อ านวยการส านักงาน / สถาบัน 2) การเลื่อนระดับเป็นช านาญการ ช านาญการ

พิเศษ เช่ียวชาญและเช่ียวชาญพิเศษ กรณีเป็นการเลื่อนระดับเฉพาะตัว และ 3) กรณีด ารง

ต าแหน่งหัวหน้างาน (ช านาญการ) หรือหัวหน้าหน่วยงาน (ช านาญการพิเศษหรือ

เช่ียวชาญ) ต าแหน่งประเภททั่วไป นอกจากไดรั้บแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน

และช านาญพิเศษแลว้ อาจเปลี่ยนต าแหน่งจากประเภททั่วไปเป็นประเภทวิชาชีพเฉพาะ

หรือเช่ียวชาญเฉพาะได้ แตต้่องเร่ิมต้นจากระดับปฏิบัติการ และอัตราเงินเดอืนจะต้อง 

ไมสู่งกว่าขั้นสูงของระดับปฏิบัตกิาร ในการเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึน้บุคลากรต้องมี

คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งและด ารงต าแหน่งระดับต่าง ๆ มาเป็นระยะเวลาหน่ึง  

(โดยปฏิบัตงิานด้านน้ีหรือดา้นอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องมาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี) ตามมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง และเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธกีารในการขอก าหนดต าแหน่งให้สูงขึน้ 

ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

    การแตง่ต้ังบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ ต้องเป็นต าแหน่งที่มหา

วิทยาลัยได้ประเมินค่างานแลว้ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบการประเมิน ผลสัมฤทธิ์ของ

งาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 

รวมถึงองค์ประกอบดา้นผลงานที่แสดงความเป็นผูช้ านาญงาน ผู้ช านาญงานพิเศษ 

ผู้ช านาญการ ผู้ช านาญการพิเศษ ผู้เชี่ยวชาญและผู้เช่ียวชาญพิเศษ ต าแหน่งที่จะประเมิน

เพ่ือแต่งต้ังให้บุคคลด ารงต าแหน่งสูงขึน้น้ัน ได้แก่ ต าแหน่งประเภทผู้บรหิาร ต าแหน่ง

ประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ทั้งนีผู้้ที่ได้รับการ

ประเมินจะต้องมีคุณสัมพันธ์เฉพาะต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ. 

ก าหนด และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งน้ัน ๆ ตามระยะเวลาที่มาตรฐานต าแหน่งก าหนดไว้  
 

 2. หลักเกณฑ์และวิธีการ 

  หลักเกณฑ์และวิธกีารพิจารณาแต่งต้ังบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 

ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ในระดับช านาญการ ช านาญพิเศษ เช่ียวชาญและเช่ียวชาญพิเศษ  

ได้ก าหนดไว้ในประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เร่ือง หลักเกณฑ์วิธกีารประเมิน

ข้าราชการเพ่ือแต่งต้ัง ให้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไประดับช านาญงาน ระดับช านาญงาน
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พิเศษ ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ระดับช านาญการระดับช านาญการ

พิเศษ ระดับเช่ียวชาญ และระดับเช่ียวชาญพิเศษ ประกาศลงวันที่ 28 กุมภาพันธ์  

พ.ศ. 2558 ในบทน้ีไดแ้บ่งเนื้อหาเป็นส่วนต่าง ๆ เพ่ืออธิบายให้ชัดเจน ดังจะกล่าวตอ่ไปน้ี 

   2.1  หลักเกณฑ์การพิจารณาการแต่งต้ัง 

    การพิจารณาแต่งต้ังบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้ด ารงต าแหน่ง

สูงขึน้น้ัน มีหลักเกณฑ์การพิจารณาแต่งต้ังให้ข้าราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัยด ารง

ต าแหน่งสูงขึน้ ต้องเป็นต าแหน่งที่มหาวิทยาลยัได้ประเมินค่างานเรยีบรอ้ยแล้ว การ

ประเมินบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะในระดับ

ช านาญการและระดับช านาญพิเศษ ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งตรงตามมาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ.อ. ก าหนด และต้องได้รับการประเมินตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

    2.1.1 องค์ประกอบการประเมิน 

     2.1.1.1 ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

ระดับช านาญการ องค์ประกอบการประเมิน มีดังนี้ 

      1)  ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชีว้ัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 

      2)  ความรู ้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่งที่จะประเมิน    

      3)  ผลงานที่แสดงความเป็นผูช้ านาญการ ได้แก่ คู่มือ

ปฏิบัตงิานหลัก อย่างน้อย 1 เลม่ ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือสังเคราะห์หรืองานวิจัยซึ่งแสดง

ให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าที่ อย่างน้อย 1 เร่ือง และจริยธรรมและจรรยาบรรณทาง

วิชาชีพ 

     2.1.1.2 ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

ระดับช านาญการพิเศษ ต้องประเมินตามองค์ประกอบดังนี ้

      1) ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชีว้ัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 

      2)  ความรู ้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่งที่จะประเมิน    

       3)  ผลงานที่แสดงความเป็นผูช้ านาญการ ได้แก่ ผลงานเชิง

วิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานของหน่วยงานอย่างน้อย 1 เร่ือง 

และงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอื่นอย่างน้อย 1 เร่ือง / รายงาน ผลงานต้องสอดคล้องกับ

ภาระงานของผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่ง ซึ่งเปน็ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ถ้าเป็นงานวิจัยต้อง
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มีค ารับรองโครงการวิจัยหรือส าเนาค ารับรองแนบ ประกอบดว้ย และจริยธรรมและ

จรรยาบรรณทางวิชาชีพ 

     2.1.1.3 ต าแหน่งประเภทหัวหน้าหน่วยงานที่มลีักษณะใช้วิชาชีพ

หรือไมใ่ช้วิชาชีพ (ประเมินระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษ) ประเมินตาม

องค์ประกอบ ดังน้ี 

       1) ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชีว้ัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 

      2) ความรูค้วามสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่งที่จะประเมิน 

      3)  สมรรถนะทางการบริหาร 

    2.1.2  วิธีการพิจารณาแต่งต้ังบุคคล การพิจารณาแต่งต้ังบุคคล 

ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ในระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษ มี 2 วิธี คือ  

      2.1.2.1 วิธีปกติ คือ ผู้ไดรั้บการแต่งต้ังต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

      1)  มีคุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง 2 

      2)  ได้รับเงินเดอืนไมต่่ ากว่าขั้นต่ าของระดับต าแหน่งที่จะแตง่ต้ัง 

เป็นไปตามกฎ ก.พ.อ. ว่าดว้ยการก าหนดบัญชีเงินเดอืนขั้นต่ าขั้นสูงของข้าราชการ3 และ

ประกาศมหาวิทยาลัยก าหนดค่าตอบแทนและเงินเดอืนพนักงานมหาวิทยาลัยฯ 

       3)  การแตง่ต้ังคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงาน

จริยธรรมและจรรยาบรรณ จ านวน 3 คน เกณฑ์ตัดสินให้ใช้มติเสยีงข้างมากของกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

     2.1.2.2 วิธีพิเศษ คือ การแตง่ต้ังขา้ราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) ให้ด ารงต าแหน่งที่แตกต่างจากวิธปีกติ ดังนี้ 

      1) มีคุณสมบัตเิฉพาะส าหรับต าแหน่งแตกต่างจากที่ก าหนดไว้

ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เช่น การแตง่ต้ังให้ด ารงต าแหน่งระดับชาญการ กรณีที่

คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งไม่ครบตามที่ก าหนดไว้หรือการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งระดับ 

ช านาญการพิเศษ โดยที่ผู้น้ันมิไดด้ ารงต าแหน่งระดับช านาญการมาก่อน เป็นต้น (โดยสภา

มหาวิทยาลัยจะต้องก าหนดหลักเกณฑ์และวิธกีารแตง่ต้ัง และผลงานที่มีระดับคุณภาพสูง

กว่าวิธปีกติ) 

      2)  ได้รับเงินเดอืนไมต่่ ากว่าขั้นต่ าของระดับที่จะแต่งต้ัง 
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      3)  การแตง่ต้ังคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒปิระเมินผลงานและ

จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพของผลงาน จ านวน 5 คน เกณฑ์ตัดสินต้องได้รับ

คะแนนเสยีง 4 ใน 5 ของกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 

    2.1.3 คุณสมบัติของผู้ขอเสนอก าหนดต าแหน่งสูงขึน้ 

     2.1.3.1 คุณสมบัติของบุคลากรที่ขอรับการประเมินต าแหน่งสูงขึน้ 

(โดยวิธีปกติ) 

      1) กรณีขอก าหนดต าแหน่งในระดับช านาญการ 

       1.1) มีคุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ

เช่ียวชาญเฉพาะครบถ้วนตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง   

       1.2) มีคุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่ง ระดับปฏิบัตกิาร ดังนี้ 

        - เคยด ารงต าแหน่งประเภทเช่ียวชาญเฉพาะระดับ

ปฏิบัตกิาร มาแลว้ไม่น้อยกว่า 6 ปี ก าหนดเวลา 6 ปี ให้ลดเป็น 4 ปี ส าหรับผู้มี

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ระดับปฏิบัตกิาร ข้อ 2 (ไดรั้บปริญญาโทหรือคุณวุฒิ

อย่างอื่นที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้) 

             - ก าหนดเวลา 6 ป ีให้ลดเป็น 2 ปี (ส าหรับผู้มี

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งระดับปฏิบัตกิาร ข้อ 3 (ไดรั้บปริญญาเอกหรือคุณวุฒิ

อย่างอื่นที่เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้) 

              - หรือต าแหน่งประเภทอื่นตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไข 

ที่ ก.พ.อ. ก าหนด  

       1.3) มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาตรี 

       1.4) ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงาน 

ที่จะแต่งต้ัง หรือต าแหน่งอื่นที่เกี่ยวข้องหรือได้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่

ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติมาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี 

       1.5) ต้องไม่เป็นผู้ที่อยูร่ะหว่างถูกด าเนินการทางวินัย 

ที่ถูกกลา่วหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงหรืออยู่ในระหว่างลาศึกษาต่อ 

      2)  กรณีขอก าหนดต าแหน่งในระดับ ช านาญการพิเศษ 

       2.1) มีคุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ 

หรือเช่ียวชาญเฉพาะครบถ้วนตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
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       2.2) มีคุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่ง ระดับปฏิบัตกิารและ 

เคยด ารงต าแหน่งประเภทเช่ียวชาญเฉพาะระดับช านาญการมาแลว้ไม่น้อยกว่า 4 ปี  

หรือต าแหน่งประเภทอื่นตามหลักเกณฑ์และเงือ่นไขที่ ก.พ.อ. ก าหนด และ 

       2.3) ปฏิบัตงิานในดา้นสายงานที่จะด ารงต าแหน่งแต่งต้ัง 

หรือต าแหน่งงานอื่นที่เกี่ยวข้องซึ่งเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัตมิาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 ป ี

       2.4) ต้องไม่เป็นผู้ที่อยูร่ะหว่างถูกด าเนินการทางวินัยที่ถูก

กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงหรือยูร่ะหว่างลาศึกษาต่อ 

      2.1.3.2 คุณสมบัติของบุคลากรที่ขอรับการประเมินต าแหน่ง

สูงขึน้ (โดยวิธีพิเศษ) 

       กรณีขอก าหนดต าแหน่งในระดับช านาญการ และระดับ

ช านาญการพิเศษ เป็นวิธกีารเสนอขอแตง่ต้ังบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ที่แตกต่างจาก 

วิธีปกติ โดยมีเหตุผลและความจ าเป็นอยา่งย่ิงที่มหาวิทยาลัยอาจเสนอแตง่ต้ังบุคลากร 

ที่เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน)  

ให้ด ารงต าแหน่งที่แตกต่างจากวิธปีกติ เช่น 

        1) มีคุณสมบัตเิฉพาะส าหับต าแหน่งแตกต่างจาก 

ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง หรือมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งไม่ครบ 

        2)  ผู้เสนอขอแตง่ต้ังมคีวามรูค้วามสามารถและมี

คุณภาพผลงานที่สูงกว่าปกตหิรือผู้ขอด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัตกิารแตจ่ะขอแตง่ต้ังให้

ด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการพิเศษ โดยมีเงื่อนไขว่าผู้ขอต้องมีเงินเดอืนถึงขั้นต่ า 

ของระดับที่จะแต่งต้ัง 

       ทั้งนีใ้นการประเมินผลงานและจริยธรรมและจรรยาบรรณ

ทางวิชาชีพ คณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งต้ังบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ (ก.พ.อ.) 

จะต้องแต่งต้ังคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒปิระเมินผลงานปละจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

จ านวน 4 คน และเกณฑ์ในการตัดสินผ่านการประเมินจะต้องได้รับคะแนน 4 ใน 5 ของ

กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
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  3. หลักเกณฑ์การประเมิน 

   การประเมินเพ่ือแต่งต้ังบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ในระดับช านาญการ 

และระดับช านาญการพิเศษ แบ่งการประเมินเป็น 2 สว่น คือ สว่นที่ 1 เป็นการประเมิน

บุคคลพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการและส่วนที่ 2 เป็นการประเมินผลงาน  

โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

    3.1 การประเมินบุคคล ประกอบดว้ย 

     3.1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชีว้ัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ 

เป็นการประเมินจากผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง 3 ป ีซึ่งเป็นผลการปฏิบัตงิานและหรือ

ผลส าเร็จของงานที่เกิดจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง และแนวคิดหรือ

แผนงานที่จะด าเนินการที่เป็นการพัฒนางาน โดยพิจารณาจากคะแนนการประเมินผล

สัมฤทธิ์ของงานตามข้อตกลงในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเลื่อนเงินเดอืนประจ าปี 

(ตามแบบ ปม.1 ปม.2 และ ปม.3) 5 โดยมีระดับการประเมินแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเดน่ 

ดมีาก ด ีพอใช้ และควรปรับปรุง 

     3.1.2 ความรูค้วามสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่งที่จะประเมินเป็นการประเมินความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น

ส าหรับต าแหน่งที่จะประเมินโดยใช้หลักวิชาการเฉพาะทางหรือหลักวิชาชีพเฉพาะดา้น  

ในการปฏิบัตงิานที่มคีวามยุง่ยากเป็นพิเศษ จ าเป็นต้องมีทักษะในการปฏิบัตงิานหรอื

แก้ปัญหาในงาน โดยผู้บังคับบัญชาประเมินความรูค้วามสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 

ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน ตามองคป์ระกอบ ดังนี้ 

      3.1.2.1 ความรู ้(พิจารณาการมคีวามรูแ้ละประสบการณ์ 

ในดา้นต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัตงิานให้ประสบความส าเร็จในต าแหน่งที่ขอรับการ

ประเมินเข้าสู่ต าแหน่ง) 

      3.1.2.2 ความสามารถ (พิจารณาจากการมีความสามารถ 

ในการใช้ความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยสามารถปฏิบัตงิานให้ส าเร็จ 

โดยประหยัดทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งงบประมาณ เวลา และก าลังคน ตลอดจนมีความสามารถ

ในการตัดสนิใจและความคิดริเริ่ม) 

      3.1.2.3 ทักษะ (พิจารณาจากความสามารถในการท างานได้

อย่างคลอ่งแคลว่ วอ่งไว รวดเร็ว ถูกต้อง แม่นย าและความช านาญในการปฏิบัติ 

จนเป็นที่เชื่อถอืและยอมรับ) 
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      3.1.2.4 สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน

ประกอบดว้ย   

       1)  สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

        1.1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพหรือความ

เช่ียวชาญในอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝรู้่ สั่งสมความรู้ ความสามารถของตนในการ

ปฏิบัตหิน้าที่ราชการดว้ยการศึกษา ค้นคว้าการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองจนสามารถ

ประยุกต์ใช้ความรู้เชงิวิชาการ และเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากบัการปฏิบัติราชการในเกิด 

ผลสัมฤทธิ์ มีตัวชี้วัดดังน้ี 

         1.1.1) มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ  

ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง  

         1.1.2) มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

ในสาขาอาชีพของตน  

         1.1.3) สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัตงิานของตน  

         1.1.4) สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู ้

ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง  

         1.1.5) สามารถสนับสนุนการท างานของคน 

ในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ  

        1.2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติ

หน้าที่ราชการให้ดหีรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยูโ่ดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัตงิาน 

ที่ผ่านของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทัง้ยังหมายรวมถึง

การสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัตงิานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย

ชนิดที่อาจไมเ่คยมผีู้ใดสามารถกระท าได้มากอ่น มีตัวชี้วัดดังนี้ 

         1.2.1) มีความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ี 

         1.2.2) สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมาย 

ที่วางไว้  

         1.2.3) สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ 

งานที่มปีระสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
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         1.2.4) สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน  

เพ่ือให้ไดผ้ลงานที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ   

         1.2.5) กล้าตัดสนิใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ันจะมีความ

เสี่ยง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา  

        1.3 การบรกิารที่ดี หมายถึง ความตัง้ใจและความ

พยายามของข้าราชการในการให้บรกิารต่อประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวข้อง มีตัวชี้วัดดังน้ี  

         1.3.1) สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการ 

ได้ด้วยความเต็มใจ   

         1.3.2) สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหา 

ให้แก่ผู้บริการ  

         1.3.3) สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง  

แม้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมาก  

         1.3.4) มีความเข้าใจและให้บรกิารที่ตรงตามความ

ต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ  

         1.3.5) การให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริง

ให้แก่ผู้รับบริการ   

        1.4) การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตัง้ใจที่จะท างาน

ร่วมกับผู้อื่นเป็นส่วนหน่ึงของทีมหน่วยงานหรอืสว่นราชการโดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะเป็นสมาชิก 

ไมจ่ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพ

กับสมาชิกในทีม มีตัวชี้วัดดังน้ี 

         1.4.1) ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 

         1.4.2) ให้ความรว่มมือในการท างานกับเพ่ือรว่มงาน 

         1.4.3) ประสานความร่วมมือของสมาชกิในทีม 

         1.4.4) สนับสนุนช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมทีมเพื่อให้งาน

ประสบความส าเร็จ  

         1.4.5) สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 

        1.5) ยึดมั่นความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

หมายถึง การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย  
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จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาบรรณข้าราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเห็น 

ข้าราชการ มีตัวชี้วัดดังน้ี 

        1.5.1) มีความสุจริต ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความสุจริต   

        1.5.2) มีสัจจะเช่ือถอืได้ รักษาค าพูด 

        1.5.3) ยึดมั่นในหลักการ 

        1.5.4) ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง 

        1.5.5) อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 

      2) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional 

Competency)  

       2.1) การด าเนนิการเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือ

โอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยอาจไมม่ีใครร้องขอและอย่างไม่ย่อท้อหรือใช้

โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย  

เพ่ือแก้ปัญหา ปอ้งกันปัญหา หรือสร้างโอกาสดว้ย มีตัวชี้วัดดังนี้ 

        2.1.1) เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมือ

ด าเนนิการ 

        2.1.2) จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤต 

        2.1.3) เตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรอื

หลกีเลี่ยงปัญหาระยะสัน้ 

        2.1.4) เตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง 

        2.1.5) เตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรอื

หลกีเลี่ยงปัญหาอาจเกิดขึน้ในระยะยาว  

       2.2) ความเข้าใจผู้อื่น หมายถึง ความสามารถในการรับฟัง

และเข้าใจความหมายตรงความหมายความคิดตลอดจนสภาวะทางอารมณข์อง 

ที่ติดต่อด้วย 

        2.2.1) เข้าใจความหมายของผู้อื่นที่ต้องการส่ือสาร 

        2.2.2) เข้าใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด 

        2.2.3) เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอื

น้ าเสียง 
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        2.2.4) เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและความหมาย

แฝงในการสื่อสารกับผู้อื่นได้ 

        2.2.5) เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น 

       2.3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน หมายถึง 

ความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน มุ่งเนน้ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และ 

ลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยติดตามตรวจสอบการท างานหรือข้อมูล  

ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้องของกระบวนงาน มีตัวชี้วัดดังนี้ 

        2.3.1) ต้องการความถูกต้องชัดเจนในงานและรักษากฎ 

ระเบียบ 

        2.3.2) ตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ 

        2.3.3) ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนและผู้อื่น 

ที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน 

        2.3.4) ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของ

ข้อมูลหรือโครงการ 

        2.3.5) พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้องของ

กระบวนงาน 

       2.4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน หมายถึง ความสามารถในการ

ปรับตัว และปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณแ์ละกลุม่คนที่หลากหลาย  

หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นที่แตกต่าง และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนไป มีตัวชี้วัดดังน้ี  

        2.4.1) มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน 

        2.4.2) ยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน 

        2.4.3) มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ 

        2.4.4) ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนนิงาน 

        2.4.5) ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ 

       2.5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม หมายถึง การ

รับรูถ้ึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ

ระหว่างกันได้ 
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       2.5.1) เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความสนใจ

วัฒนธรรมของผู้อื่น 

       2.5.2) เข้าใจ รวมทั้งปรับตัวให้สอดคลอ้งกับวฒันธรรมใหม่ 

       2.5.3) เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ รวมทั้ง

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

       2.5.4) สร้างการยอมรับในความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

       2.5.5) ปรับท่าที รวมทั้งวิธกีารท างานให้สอดคล้องกับ

บรบิททางวัฒนธรรม  

   3.2 การประเมินผลงาน 

    การประเมินผลงานและการตัดสินคุณภาพผลงานที่ก าหนดไว้ใน

ประกาศมหาวิทยาลัยฯ ก าหนดให้มกีารประเมินผลงานที่ใช้ย่ืนเสนอขอก าหนดต าแหน่ง

สูงขึน้ โดยมีเกณฑ์การตัดสินคุณภาพของผลงาน กรณีปกติ อยู่ในระดับด ีกรณีพิเศษ  

อยู่ในระดับดมีาก ผลงานที่เสนอขอก าหนดต าแหน่งระดับช านาญการ และระดับช านาญ

การพิเศษ ต้องได้รับการเผยแพร่ตามลักษณะการเผยแพร่ผลงานตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด 

การขอต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ ให้ระบุดา้นที่แสดงความช านาญพิเศษ และผลงาน

ที่เสนอขอก าหนดต าแหน่งต้องสอดคล้องกับด้านที่เสนอขอก าหนดต าแหน่ง 
 

 4. การประเมินจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

  จรรยาบรรณทางวิชาชีพ หมายถึง ความประพฤติที่ถูกต้องชอบธรรม 

การประกอบอาชีพสุจริต มีความซื่อสัตย์ต่ออาชีพ โดยยึดหลักคุณธรรมและการอยู่ร่วมกัน

อย่างสันติ ไมดู่ถูกอาชีพตน 

  ดังน้ัน จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ จึงหมายความว่า ความ

ประพฤติในการประกอบอาชีพสุจริต ที่ถูกต้องชอบธรรม โดยยึดหลักคุณธรรมและการ 

อยู่ร่วมกันอย่างสันติ ตามประกาศ ก.พ.อ. เร่ืองมาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและการ

แตง่ต้ังขา้ราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ พ.ศ. 2553 

ก าหนดให้ผู้ขอก าหนดระดับต าแหน่งเป็นระดับช านาญงาน ระดับช านาญงานพิเศษ  

ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเช่ียวชาญ และระดับเช่ียวชาญพิเศษ  

ต้องค านงึถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 5 ประการดังนี ้ 

   4.1  มีความชื่อสัตย์ทางวิชาชีพ ไมไ่ด้น าผลงานของผู้อื่นมาเป็นผลงาน 

ของตน และไมไ่ด้ลอกเลียนผลงานของผู้อื่น รวมทั้งไม่เคยน าผลงานของตนในเร่ืองเดยีวกัน 
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ไปเผยแพร่ในวารสารวิชาการหรอืวิชาชีพมากกว่าหน่ึงฉบับในลักษณะที่ท าให้เข้าใจผิดว่า 

เป็นผลงานใหม่ 

   4.2 ให้เกียรติและอ้างถึงบุคคลหรือแหลง่ที่มาของข้อมูล ที่น ามาใช้ 

ในผลงานทางวิชาชีพของตนเองและแสดงหลักฐานของการค้นคว้าไว้ครบถ้วนชัดเจน 

   4.3 ค านึงถึงผลประโยชน์หลักวิชาชีพ ไมล่ะเมิดสทิธิส่วนบุคคลของผู้อื่น 

และสทิธิมนุษยชน  

   4.4 ศึกษาโดยใช้หลักวิชาชีพเป็นเกณฑ์ ไมม่ีอคตมิาเกี่ยวข้อง และเสนอ

ผลงานตามความเป็นจริง ไมจ่งใจเบี่ยงเบนผลการศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย 

โดยหวังผลประโยชน์ส่วนตัวหรือตอ้งการสร้างความเสยีหายแก่ผู้อื่น และเสนอผลงานตาม

ความเป็นจริงไม่ขยายข้อค้นพบโดยปราศจากการตรวจสอบยนืยันในทางวิชาชีพ 

   4.5 น าผลงานไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบธรรมและชอบดว้ยกฎหมาย 
 

 5. รูปแบบผลงานที่น าเสนอขอต าแหน่งสูงขึ้น 

  5.1 คู่มือปฏิบัตงิานหลัก (Work Manual) หมายความว่า เอกสารแสดง

เสน้ทางการท างานในงานหลักของต าแหน่งต้ังแตจุ่ดเร่ิมต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ โดยระบุ

ขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง

ในการปฏิบัตงิาน ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาข้อเสนอแนะในการปฏิบัตดิังกล่าว  

ซึ่งใช้ประกอบการปฏิบัติงานมาแลว้และต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัตงิาน 

(ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและแตง่ต้ังขา้ราชการพลเรือน 

ในสถาบันอุดมศึกษาในด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553) 

  5.2 ผลงานเชิงวิเคราะห์ หมายถึง ผลงานที่แสดงการแยกแยะองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ของเร่ืองอย่างมีระบบ มีการศึกษาในแตล่ะองค์ประกอบและความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความรูค้วามเขา้ใจในเร่ืองน้ัน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน

หรือสถาบันอุดมศึกษา (ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและแต่งต้ัง

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ พ.ศ. 2553)  

  5.3 ผลงานเชิงสังเคราะห์ หมายถึง ผลงานที่แสดงการรวบรวมเนือ้หาสาระ

ต่าง ๆ หรือ องค์ประกอบตา่ง ๆ เข้าด้วยกัน อาศัยความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างรูปแบบ

และโครงสร้างเบือ้งต้น เพ่ือให้เกิดแนวทางหรือเทคนิควิธีการใหม่ในเร่ืองน้ัน ๆ ซึ่งเป็น

ประโยชน์ต่องานของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา (ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐาน
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ก าหนดระดับต าแหน่งและแต่งต้ังขา้ราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่ง

สูงขึน้ พ.ศ. 2553) 

  5.4 ผลงานวิจัย หมายถึง ผลงานที่เป็นงานศึกษาหรืองานค้นคว้าอย่างมี

ระบบดว้ยวิธวีิทยาการวิจัยที่เป็นที่ยอมรับ และมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพ่ือให้ไดม้าซึ่งขอ้มูล

ค าตอบหรือข้อสรุปรวมที่เป็นประโยชน์และน าไปสู่การปรับปรุงพัฒนาหรือแก้ไชปัญหา 

ในงานของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา (ประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานก าหนด

ระดับต าแหน่งละแต่งต้ังขา้ราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ 

พ.ศ. 2553) 

   การเขียนรายงานการวิจัยแบบฉบับสมบูรณ ์เป็นการเขียนรายงานอย่าง

ละเอียด โดยทั่วไปจะยึดตามหลักสากลว่าควรประกอบดว้ยหัวข้ออะไรบ้างแต่ถา้เป็น

วิทยานิพนธ์ หรืองานการค้นคว้าอิสระผู้วิจัยจะตอ้งยึดระเบียบการเขียนของสถาบันน้ัน ๆ

เพ่ือให้การเขียนมีรูปแบบ ตามที่แต่ละสถาบันก าหนดไว้เป็นหลัก  
 

 6. วิธีการเผยแพร่ผลงาน 

  6.1  คู่มือ  

   6.1.1 เผยแพร่ด้วยวิธีการพิมพ์โดยโรงพิมพ์หรือส านักพิมพ์ 

      6.1.2 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และส่งเผยแพร่ให้หน่วยงานภายในสถาบัน

และหรือภายนอกสถาบันรวมกันไม่น้อยกว่า 5 แห่ง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการ

กล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 

   6.1.3 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และเผยแพร่โดยการสง่ให้ห้องสุมดของ

สถาบันอุดมศึกษาอย่างน้อย 3 แห่ง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและ

รับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 

   6.1.4 เผยแพร่คู่มอืทั้งเลม่ทางเว็บไซต์ของหน่วยงานต่าง ๆ ตามที่ กทช. 

รับรอง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหรือ

ผู้บังคับบัญชาแลว้  

  6.2 ผลงานเชิงวิเคราะห์ 

   6.2.1 เผยแพร่ด้วยวิธีการพิมพ์โดยโรงพิมพ์หรือส านักพิมพ์ 

   6.2.2 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และส่งเผยแพร่หน่วยงานภายในสถาบัน 

และหรือภายนอกสถาบันรวมกันไม่น้อยกว่า 5 แห่ง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการ

กล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 
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   6.2.3 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และเผยแรโ่ดยการสง่ให้ห้องสมุดของ

สถาบันอุดมศึกษาอย่างน้อย 3 แห่ ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและ

รับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 

   6.2.4 เผยแพร่ทางเว็บไซต์ของหน่วยงานต่าง ๆ ตามที่ กทช. รับรอง  

ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือ

ผู้บังคับบัญชาแลว้ 

   6.2.5 เผยแพร่เป็นบทความในหนังสือประมวลผลการประชุมวิชาการ 

(Proceedings) วารสารทางวิชาการ หนังสือรวมบทความ จุลสาร หรือเอกสาร

อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งประมวลผลการประชุมวิชาการ (E - Proceedings)  

  6.3 ผลงานเชิงสังเคราะห ์

   6.3.1 เผยแพร่ด้วยวิธีการพิมพ์โดยโรงพิมพ์หรือส านักพิมพ์ 

       6.3.2 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และส่งเผยแพร่หน่วยงานภายในสถาบัน 

และหรือภายนอกสถาบันรวมกันไม่น้อยกว่า 5 แห่ง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการ

กล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 

   6.3.3 จัดท าเป็นส าเนาเย็บเลม่และเผยแรโ่ดยการสง่ให้ห้องสมุดของ

สถาบันอุดมศึกษาอย่างน้อย 3 แห่ง ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและ

รับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้บังคับบัญชาแลว้ 

       6.3.4 เผยแพร่ทางเว็บไซต์ของหน่วยงานต่าง ๆ ตามที่ กทช. รับรอง  

ซึ่งก่อนเผยแพร่ไดผ้่านกระบวนการกล่ันกรองและรับรองโดยผู้ทรงคุณวุฒหิรือ

ผู้บังคับบัญชาแลว้ 

       6.3.5 เผยแพร่เป็นบทความในหนังสือประมวลผลการประชุมวิชาการ 

(Proceedings) วารสารทางวิชาการ หนังสือรวมบทความ จุลสาร หรือเอกสาร

อิเล็กทรอนิกส์ซึ่งประมวลผลการประชุมวิชาการ (E - Proceedings) (ภาคผนวก ก) 

  6.4 ผลงานวิจัย 

   6.4.1 เผยแพร่ในรูปของบทความวิจัยในวารสารทางวิชาการ ทั้งน้ี 

วารสารทางวิชาการน้ันอาจเผยแพร่เป็นรูปเลม่สิ่งพิมพ์ หรือเป็นส่ืออิเล็กทรอนิกส์อื่น เช่น 

เว็บไซต์ หรือซีดีรอมที่มีก าหนดการเผยแพร่อยา่งแน่นอนชัดเจน 

   6.4.2 เผยแพร่ในหนังสือรวมบทความวิจัยในรูปแบบอื่นที่มีการ

บรรณาธิการประเมินและตรวจสอบคุณภาพ 
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   6.4.3 น าเสนเป็นบทความวิจัยต่อที่ประชุมทางวิชาการ ซึ่งภายหลัง 

จากการประชุมทางวิชาการไดม้ีการบรรณาธิการและน าไปรวมเลม่เผยแพร่ในหนังสือ

ประมวลผลการประชุมทางวิชาการ (Proceedings) ของการประชุมทางวิชาการระดับชาติ

หรือนานาชาติ 

   6.4.4 การเผยแพร่รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ที่มีรายละเอียด 

และความยาวเป็นเลม่หนังสือตอ้งแสดงหลักฐานว่าไดผ้่านการประเมินคุณภาพโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิและแสดงหลักฐานว่าไดเ้ผยแพร่ไปยังวงวิชาการและวิชาชีพในสาขาวิชานัน้ 

และสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องในประเทศหรือตา่งประเทศอย่างกว้างขา้ง 

   6.4.5 จัดท าเป็นรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ที่มีรายละเอียดและความยาว

เป็นเลม่หนังสือและส่งเผยแพร่หน่วยงานภายในสถาบัน และภายนอกสถาบันรวมกันไม่

น้อยกว่า 5 แห่งมาแลว้ไม่น้อยกว่าง 3 เดอืน 

   6.4.6 จัดท าเป็นรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อหน่วยงานที่จา้งและ

ผ่านกระบวนการตรวจสอบและหรือตรวจรับงานจา้งตามหลักเกณฑ์และวิธกีารการของ

หน่วยงานดังกล่าวเรียบรอ้ยแล้ว แตไ่มร่วมถึงงานวิจัยที่เสนอต่อผู้ให้ทุนกรณีการรับทุน

สนับสนุนการวิจัย  

 

การวิจัยและพัฒนา 

 

 ในปัจจุบันการวิจัยและพัฒนาซึ่งตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Research and 

Development” หรือที่มักนิยมเรียกย่อ ๆ ว่า “R&D” มีความส าคัญอย่างมากต่อความเจริญ 

ก้าวหน้าทางด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซึ่งน ามาใช้ในการพัฒนาอุตสาหกรรม

เป็นคร้ังแรกในฐานะเป็นเครื่องมือในการแสวงหาความรู้เพื่อน าไปประกอบในการผลติ 

สิ่งใหม่ ๆ ต่อมาได้มีการน ามาใช้ในการวิจัยและพัฒนาศึกษาศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์ 

และสังคมศาสตร์ ซึ่งถือว่ามีความส าคัญมากขึน้ในปัจจุบัน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูเ้กี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล การศึกษา วัฒนธรรมและสังคม อันเป็นรากฐานการพัฒนา

ประเทศที่จะต้องกระท าควบคู่ไปกับการพัฒนาดา้นธุรกิจและอุตสาหกรรมที่พ่ึงพา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 230 อ้างถงึใน ชวนะ ทวีอุทิศ, 

2558)  
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 1.  ความเป็นมาของการวิจัยและพัฒนา 

  นับตัง้แตป่ระมาณ ป ีค.ศ. 1960 ปรากฏว่ามีนักวิจัยของบางประเทศที่ต้ังอยู่

ในทวีปยุโรปและอเมริกา เช่น อังกฤษ เยอรมันและสหรัฐอเมริกาไดริ้เริ่มใช้เทคนคิการวิจัย

รูปแบบใหม่ขึน้ โดยผสมผสานกระบวนการสรรค์สร้างองค์ความรู้ด้วยการท าวิจัยประเภท

ต่าง ๆ เช่น การวิจัยเชิงส ารวจและการวิจัยเชิงทดลอง เข้ากับกระบวนการพัฒนาและ 

ได้เรยีกช่ือเทคนิคการวิจัยประเภทนีว้่า “การวิจัยและพัฒนา” ในระยะแรกการวิจัยและ

พัฒนาได้น ามาใช้สรรสร้างองค์ความรู้เพื่อพัฒนาอาวุธยุทโธปกรณ์ใหม่ ๆ ทางการทหาร

ขึน้ โดยเฉพาะในช่วงสงครามโลก ครัง้ที่ 1 จากน้ันในตอนต้นของช่วงปี ค.ศ. 1970 - 1980 

แนวคิดและวิธกีารเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาที่กระท าในวงจ ากัดได้ขยายมาสูว่งการ

ธุรกิจและอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ของประเทศเหลา่นัน้ โดยมีคณะนักวิจัยในสาขา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีไดอ้าศัยเทคนิคการวิจัยและพัฒนาในการคิดค้นนวัตกรรมหรือ

สิ่งประดิษฐ์โมเดลใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของการแข่งขันในการ

ผลติและการค้า ดังจะเป็นไดจ้ากการคิดค้นของ Thomas Edison นักวิทยาศาสตร์ผู้มี

ช่ือเสยีงของสหรัฐอเมริกาที่ไดท้ าวิจัยและพัฒนาเพ่ือคิดค้นเทคโนโลยีเป็นต้นแบบสมัยใหม่

ในเวลาน้ัน คือ หลอดไฟฟ้าและส่ิงประดษิฐ์อื่น ๆ ซึ่งส่งผลกระทบอย่างมากต่อความ

เจริญก้าวหน้าทางด้านอุตสาหกรรม เศรษฐกิจและการค้าของสหรัฐอเมริกาและของโลก 

นับตัง้แตบ่ัดน้ันเป็นต้นมา นอกจากน้ียังเป็นรากฐานความรู้หลักและแบบอย่างที่ดีเลศิ 

ให้กับนักวิจัยคนอื่น ๆ ในการแสวงหาองค์ความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์ ดว้ยท าการวิจัย

และพัฒนาที่กอ่ให้เกิดผลติภัณฑ์และส่ิงประดิษฐ์ใหม ่ตลอดจนเทคโนโลยีช้ันสูงขึ้นตามมา

อีกอย่างมากมาย ดังเช่นที่ปรากฏให้เห็นเดน่ชัดในโลกปัจจุบัน (องอาจ นัยพัฒน์, 2551,  

หน้า 231) 

  ภายหลังสงครามโลกครัง้ที่ 2 เป็นต้นมา การวิจัยและพัฒนามีบทบาท

ส าคัญและขยายวงกว้างเป็นอย่างมากในเกอืบทุกวิชาชีพ นักธุรกิจและนักอุตสาหกรรม

ตระหนักต่อความส าคัญของเทคโนโลยีสมัยใหม่ จึงหันมาใช้นักวิทยาศาสตร์และ

ผู้เชี่ยวชาญในสาขาที่เกี่ยวข้องมาท างานในหน่วยวิจัยและพัฒนาของบรษิัทและ

อุตสาหกรรมที่อยู่ภายในประเทศ บรษิัทวิจัยและพัฒนาดา้นธุรกิจและอุตสาหกรรม

เจริญเติบโตอย่างรวดเร็วมากทั้งในประเทศกลุ่มทวีปยุโรปและสหรัฐอเมริกา และได้ขยาย

มาสูป่ระเทศในทวีปเอเชีย โดยเฉพาะญี่ปุ่นและเกาหลี หน่วยงานส าคัญระหว่างประเทศ 

ที่มีส่วนสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและพัฒนาขึน้อย่างกว้างขวาง ณ ประเทศต่าง ๆ  
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ในทวีปเอเชียและทวีปอื่น ๆ ทั่วทุกมุมโลก คือ องค์การความรว่มมือทางเศรษฐกิจและการ

พัฒนา (Organization for Economic Cooperation and Development or OECD) ซึ่งก่อตัง้ขึน้ 

ณ กรุงปารีส ประเทศฝรั่งเศส เมื่อป ีค.ศ. 1960 โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือสร้างความ

ร่วมมือทางเศรษฐกิจและทางวิชาการ โดยมีศูนย์กลางพัฒนา (Development Center)  

เป็นกลไกของ OECD ดา้นการวิจัยและพัฒนา รวมทั้งเป็นศูนย์กลางการรวบรวมและ

แลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารทางด้านการพัฒนาระหว่างบรรดาประเทศสมาชิก (Anchor, 

2001, pp. 1414 - 1415; Takakura, 1990, อ้างถงึใน องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 231) 

  ส าหรับการวิจัยและพัฒนาในประเทศไทยได้เริ่มต้นขึน้ประมาณตัง้แต่ช่วงต้น

ของ ป ีค.ศ. 1970 - 1980 (พ.ศ. 2513 - 2523) หลังจากไดม้ีการประกาศใช้

พระราชบัญญัติสภาวิจัยแห่งชาตปิี พ.ศ. 2502 และในปี พ.ศ. 2507 รวมทั้งการจัดต้ัง

กระทรวง วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและการพลังงานขึ้นเมื่อ ป ีพ.ศ. 2522 หน่วยงานด้าน

การวิจัยและพัฒนาที่ต้ังขึน้ ตามพระราชบัญญัติ และ / หรือ สังกัดในกระทรวงดังกล่าวนี้ 

เช่น ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) และส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) ได้ก าหนดนโยบายและแผนงานดา้นการวิจัยและพัฒนาของ

ประเทศขึน้ โดยอิงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาตใินแตล่ะช่วงปี หน่วยงาน 

ของรัฐบาลเหลา่นี้ รวมทั้งสถาบันอุดมศึกษาและองค์กรเอกชนได้ตระหนักถงึความส าคัญ

ของการวิจัยและพัฒนา ดังเห็นได้จากการก าหนดให้มรีะเบียบ ข้อบังคับที่ว่าดว้ยการด ารง

ต าแหน่งทางวิชาการในมหาวิทยาลัย โดยพิจารณาจากผลงานดา้นการวิจัยเป็นส าคัญ  

แม้ว่าการวิจัยและพัฒนาที่เกิดขึน้ระยะแรกจะมีบทบาทในการแสวงหาองค์ความรูใ้หม่ทาง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพและลดต้นทุนการผลติทางการเกษตร

และอุตสาหกรรมของประเทศเป็นหลัก แตก่็ไดม้ีการน าเทคนิคการวิจัยประเภทนี้มาใช้เป็น

เครื่องมือในการแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์มากขึ้น

ตามล าดับ โดยเฉพาะการวิจัยและพัฒนาบุคลากรที่จะต้องด าเนินการอย่างต่อเน่ืองภายใต้

ยุทธศาสตร์การเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันของประเทศ เช่น การด าเนนิงานวิจัยและพัฒนา

ระบบพฤติกรรมไทยแบบบูรณาการที่ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาตใิห้การ

สนับสนุนเงินทุนและรางวัลแกผู่้มีผลงานวิจัยดีในดา้นน้ี (ส านักงานคณะกรรมการการวิจัย

แห่งชาต,ิ 2548, อ้างถงึใน องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 232) 
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 2. ความหมายและความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้หรือความเข้าใจใน 

แง่มุมใหม่ ๆ เกี่ยวกับผลผลิต กระบวนการและการบริการที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบแลว้ 

ประยุกต์ความรู้หรือความเข้าใจที่ไดจ้ากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรือปรับปรุงให้เกิดผล 

ผลติ กระบวนการและการบรกิารแบบใหม่ขึน้ ซึ่งมีประสทิธิภาพและเป็นที่ต้องการจ าเป็น 

ของบุคคล ตลาดหรือองค์การใด ๆ มากย่ิงขึ้น ซึ่งเป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา 

ผลผลิต (Product) ซึ่งผลผลติน้ีในทางธุรกิจอาจเรียกว่า “ผลติภัณฑ์” ที่เป็นตัวสินค้า 

ในทางการศึกษาอาจเรียกว่า “นวัตกรรม” ที่อาจเป็นวัตถุ (Material) หรืออาจเป็นแนวคิด 

(Concept) ที่สะท้อนให้เห็นถึงหลักการ เทคนิคหรือวิธกีารเพ่ือการปฏิบัติด้วยเมื่อพิจารณา

ในแง่มุมเฉพาะการวิจัยและพัฒนาทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ สามารถ 

ให้ความหมายไดว้่าเป็นกระบวนการศึกษา ค้นคว้าที่กระท าอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง  

โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมพูนคลังความรูห้รือความเข้าใจในแง่มุมใหม่ ๆ ของมนุษย ์สังคม

และวัฒนธรรม แล้วประยุกต์ความรู้ประความเข้าใจดังกลา่วไปใช้ส่งเสริมให้เกิดความ

เรียนรู้ การปรับพฤติกรรมบุคคล กลุ่มบุคคลหรือองค์กร ตลอดจนการแก้ปัญหาตา่ง ๆ  

ที่เกิดขึน้ในชุมชนหรือสังคม ส าหรับแนวคิดการวิจัยและพัฒนาในสาขาวิชาการบริหาร

การศึกษาที่เห็นชัดเจน เช่น แนวคิดการบรหิารแบบยึดสถานศึกษาเป็นฐาน แนวคิดภาวะ

ผู้น าทางวิชาการ เป็นต้น โดยมีเหตุผลในการพัฒนาผลผลิตหรือนวัตกรรมน้ันว่าเป็นผล

สบืเน่ือง จากความเปลี่ยนแปลงหรือความก้าวหน้าของนวัตกรรมทางการศึกษา ทั้งที่มีการ

พัฒนาการเปลี่ยนแปลงในตัวของนวัตกรรมเองหรือการเกิดขึน้ใหม่ของนวัตกรรม  

จึงจ าเป็นต้องพัฒนาวิชาชีพบุคลากรให้ก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลงหรือความก้าวหน้าน้ัน  

มีกระบวนการในการพัฒนาผลผลิตหรือนวัตกรรมในรูปแบบ R1D1..R2D2..R3D3..RiDi.. 

มีขัน้ตอนสุดท้ายใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi - Experimental Design) จุดมุง่หมาย

หลักเพ่ือทดสอบคุณภาพของผลผลิตในลักษณะ If X…then Y และเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่องของผลผลิตหรือนวัตกรรมน้ันดว้ย จากน้ันจึงมกีารเผยแพร่เพ่ือน าไปใช้ 

ในวงกว้างต่อไป (องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 232 อ้างถงึใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553, 

หน้า 94) ความส าคัญที่ต้องมีการวิจัยและพัฒนา คือ ความตอ้งการสิ่งประดิษฐ์และ

ผลติภัณฑ์ใหม่ที่กา้วหน้ามีประสทิธิภาพสูงในการแกป้ัญหาและการพัฒนา ซึ่งมวีิธีการ 

จัดกระท าได้หลายวิธี โดยในการใช้ระบบการวิจัยและพัฒนาน้ัน เป็นวิธกีารที่ส าคัญวิธกีาร

หน่ึงที่มกีระบวนการอย่างเป็นระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวิธกีารเชิง
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วิทยาศาสตร์ผสมผสานกับกระบวนการวิจัยประยุกต์ลักษณะเป็นการศึกษาวิจัยเชิงทดลอง 

(Experimental study) มีการศึกษา มีการออกแบบ และมีการทดลองเพ่ือตรวจสอบผลด้วย

วิธีการที่เป็นระบบระเบียบก่อนน าออกประยุกต์ใช้หรือเผยแพร่ (เกรียงศักด์ิ วงศรั์ตนะ, 

2557, หน้า 220)  

   จากความหมายของการวิจัยและพัฒนาสามารถสรุปได้ว่า การวิจัยและ

พัฒนาเป็นการแสวงหาความรู้ใหม่หรือนวัตกรรมใหม่ เพ่ือน าไปสร้างสรรค์หรือปรับปรุง 

ให้เกิดผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการใหม่หรือการบริการใหม่ขึน้ ซึ่งในทาง

การศึกษาอาจเป็นหลักสูตร ชุดฝึกอบรม ชุดการเรียนรู้ด้วยตนเอง โปรแกรมส าเร็จรูปหรือ

โครงการพัฒนา เป็นต้น ในรูป R1D1..R2D2..R3D3..RiDi และน าผลวิจัยที่พบว่ามีคุณภาพ

น้ันไปเผยแพร่ เพ่ือน าไปใช้ในวงกว้างต่อไป ถอืว่าผลผลติหรือนวัตกรรมน้ันได้รับรอง

คุณภาพการวิจัย 
 

 3.  ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

  จากความหมายข้างต้นจะพบว่าการวิจัยและพัฒนาทางพฤติกรรมศาสตร์

และสังคมศาสตร์มจีุดเน้นส าคัญ 3 ประการ คือ การแสวงหาความรู้หรือความเข้าใจใหม่

ดว้ยการท าวิจัย (Research) การสร้างต้นแบบหรือผลิตนวัตกรรมดว้ยการด าเนนิงาน

พัฒนา (Development) และการขยายผลต้นแบบการพัฒนาไปสูผู่้ใช้ด้วยการเผยแพร่ 

(Dissemination) ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้บางครัง้มีผู้เรียกการวิจัยและพัฒนา (R&D) วา่ 

“การวิจัยเพ่ือพัฒนาและเผยแพร่” หรือ “RD&D” อย่างไรก็ตามนักวิธีวิทยาหรือนักวิชาการ 

ผู้เชี่ยวชาญ การวิจัยประเภทน้ี โดยทั่วไปมักพิจารณารวมจุดเนน้ดา้นการพัฒนาและ 

เผยแพร่เข้าไว้ดว้ยกัน กล่าวโดยสรุปการวิจัยและพัฒนามีลักษณะส าคัญดังต่อไปนี้ 

(องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 232 - 234 อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553, หน้า 94 - 

97) 

   3.1  เป็นการน าความรู้หรือความเข้าใจใหม่ที่สร้างขึน้มาพัฒนาผลผลติ  

กระบวนการ หรือการบริการใหม่ ๆ ที่ตอบสนองความตอ้งการจ าเป็นของผู้ใช้และสังคม  

ดังน้ันการวิจัยและพัฒนาจึงสามารถกระท าได้ทุกสาขาวิชา ต้ังแต่วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีสาขาต่าง ๆ ไปจนถึงมนุษยศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ 

   3.2 เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองที่กล่าวว่า 

“อย่างเป็นระบบ” คือ เป็นการด าเนินงานที่เป็นไปตามขัน้ตอนต่าง ๆ ของกระบวนการหลัก 
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ทั้ง 3 ประการ คือ การวิจัย การพัฒนาและการเผยแพร่ในลักษณะเช่ือมสัมพันธ์กันอย่าง

สอดคลอ้งกลมกลืนจนก่อรูปเป็นกระบวนการซับซ้อนเดยีวกันอยา่งสมบูรณ์ สว่นที่กล่าว

ว่า “อย่างต่อเน่ือง” คือ เป็นกระบวนการด าเนนิงานที่จะต้องกระท าตดิต่อกัน โดยใช้

ระยะเวลาในการท ากิจกรรมการวิจัย การพัฒนาและการเผยแพร่ผลผลิตไปสู่ผู้ใช้อยา่ง

กว้างขวางและเป็นรูปธรรมอย่างแท้จริง 

   3.3 มีการด าเนนิงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักร ดว้ยวิธีการที่เชื่อถอืได้ 

โดยทั่วไป ขั้นตอนต่าง ๆ ของการท าวิจัยมักจะด าเนนิไปในลักษณะเป็นวัฏจักรหรือวงจร 

(Cyclical Stages) ทั้งน้ีเพ่ือเอือ้อ านวยให้ขั้นตอนต่าง ๆ ของการแสวงหาความรู้หรือสรรค์

สร้างความเข้าใจแล้วจึงท าการพัฒนาไปเป็นผลผลิต กระบวนการหรือบริการใหม่ ๆ โดยใช้

วิธีการที่เชื่อถอืได้ตามฐานคติภายใต้กระบวนทัศน์ที่นักวิจัยยึดถือ มีโอกาสเกิดขึน้ซ้ ากัน  

และเช่ือมโยงไปยังขั้นตอนเผยแพร่ไปสู่ผู้ใช้ จนมั่นใจว่ากระบวนการศึกษาวิจัยที่เกิดขึน้

ทั้งหมด มีคุณภาพไดม้าตรฐาน 

   3.4 มักใช้การผสมผสานวิธกีารเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการท าวิจัย 

เช่น ผสมผสานวิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ การวิจัยเชิงส ารวจในขั้นตอนรวบรวมข้อมูลที่

จ าเป็นต่อการออกแบบนวัตกรรม และการวิจัยเชิงทดลองที่เกิดขึน้ในขั้นตอนทดสอบ

คุณภาพของนวัตกรรมกับวิธกีารวิจัยเชิงคุณภาพ 

   3.5 มุ่งเนน้ตอบสนองต่อผู้ต้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา จุดเน้น

ส าคัญของการวิจัยประเภทน้ี คือ การด าเนนิงานวิจัยที่จะต้องตอบสนองความตอ้งการ

จ าเป็นของบุคคลหรือกลุม่บุคคลผู้ประสงค์จะน าผลผลิต กระบวนการและการบริการ 

ที่เป็นวิทยาการสมัยใหม่จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้งานและ / หรือประกอบการตัดสินใจ  

แก้ปัญหาที่มอียู่ในครอบครัว สถานที่ท างาน องค์กรหรือชุมชนโดยให้มีส่วนร่วมในการ

ก าหนดเป้าหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   3.6 ผลการวิจัยที่มีคุณค่าและมูลค่าสูง สามารถจดทะเบียนสทิธิบัตรได้ 

ผลการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยูใ่นรูปผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ อันเป็นภูมปิัญญาที่เกิดจาก

การสร้างสรรค์และการลงทุน ลงแรงของนักวิจัย อาจจะมีคุณค่า (Value) และมูลค่า 

(Worth) เชิงพาณิชย์หรือเป็นประโยชน์ในแง่การท าก าไรได้สูง ซึ่งนักวิจัยสามารถ 

จดทะเบียน เพ่ือคุ้มครองสิทธิให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติลิขสทิธิ์ และพระราชบัญญัติ

สทิธิบัตรทั้งภายในประเทศหรือนานาชาตไิด้ 
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 4.  ประเภทของการวิจัยและพัฒนา 

  ในปัจจุบันมีนักวิชาการอิสระจากหลายสาขาวิชา หลายอาชีพและ

นักวิชาการประจ าสถาบันวิจัยและพัฒนาที่มช่ืีอเสยีง ได้จ าแนกการวิจัยและพัฒนาตาม

ระยะเวลาของการด าเนนิงาน (R&D Stages) ได้ 3 ประเภท คือ (Krajewski and Ritzman, 

2002; Takakura, 1990; สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย หรือ TDRI, 2534,  

อ้างถงึ ใน องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 234 - 235) 

   4.1  การวิจัยพ้ืนฐานหรือการวิจัยบรสิุทธิ์ (Basic or Pure Research) 

การจ าแนกให้การวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยพืน้ฐานหรอืการวิจัยบรสิุทธิ์เกิดจาก 

ฐานคติ ความเช่ือทีว่่าการวิจัยประเภทนี้ มุ่งแสวงหาหรือสรรค์สร้างความรูแ้ละความเข้าใจ

เชิงธรรมชาตดิว้ยแง่มุมใหม่ ๆ ในแตล่ะสาขาวิชา ความรูห้รือความเข้าใจใหม่ที่ได้ คือ 

“หัวใจ” ของการวิจัยและพัฒนา และไมค่่อยให้ความสนใจมากนักว่าจะมีใครเป็นผู้น า

ความรูห้รือความเข้าใจจากการแสวงหาที่ได้ไปใช้ท าอะไร และอย่างไรบ้าง จุดเน้นส าคัญ

อยู่ตรงที่เป็นการ “ต่อยอด” เพ่ิมพูนองค์ความรู้หรือขยายพรมแดนแห่งความเข้าใจใหม่ 

โดยเฉพาะที่แสดงในรูปแนวคิดทฤษฎีในสาขาวิชาดา้นพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์

หรือดา้นอื่น ๆ ให้กว้างไกล ออกไปสูชุ่มชนทางวิชาการ 

   4.2 การวิจัยประยุกต์ (Applied Research) เป็นการจ าแนกการวิจัยและ

พัฒนาตามฐานคติความเช่ือที่ว่า การวิจัยประเภทนี้มลีักษณะเป็นไปในลักษณะตรงกันข้าม

กับฐานคติแบบแรก กล่าวคือ เป็นการวิจัยที่มุ่งกอ่ให้เกิดผลการดา้นการปฏิบัติ โดยน า

ความรูห้รือความเข้าใจทีแ่สวงหาหรือสรรค์สร้างขึ้นมาท าการวิจัยต่อในเชิงประยุกต์ 

โดยมุ่งหวังที่จะน าไปใช้พัฒนาการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแก้ไขปัญหา ดังน้ัน การวิจัยและ

พัฒนาตามฐานคติน้ีจะสนใจในเร่ืองประโยชน์ใช้สอยที่ได้จากการวิจัยและพัฒนามากกว่า

การสร้างความรูห้รือความเข้าใจในสาขาวิชาใดวิชาหน่ึงโดยตรง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ

มุ่งเนน้การสร้างสรรค์ผลผลิตในรูปผลิตภัณฑ์หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ พัฒนากระบวนการ

ด าเนนิงานใหม่ ตลอดจนแสวงหาระบบและวิธกีารบรกิารใหม่ โดยอาศัยการวิจัยเป็นฐาน

ส าหรับการพัฒนา (Research Based Development) 

   4.3 การวิจัยพัฒนา (Development Research) เป็นการจ าแนกตาม 

มาตรฐานคติความเช่ือที่ว่า การวิจัยประเภทนีมุ้่งเน้นการ “แปรเปลี่ยน” ความรู้หรือความ 

เข้าใจที่ไม่เคยมีมาก่อน ซึ่งไดม้าจากการวิจัยพื้นฐานและการวิจัยประยุกต์ให้อยู่ในรูป

ผลผลิต กระบวนการหรือการบริการที่พัฒนาขึน้ใหม่หรือปรับปรุง “โฉมใหม่”  
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ของส่ิงต่าง ๆ เหลา่นี้จากที่มอียู่เดมิแลว้ก็ได้ ทัง้นีเ้พ่ือให้สามารถน ามาใช้ไดใ้นทางปฏิบัติ

จริง ๆ รวมทั้งมคีุณค่าตามการรับรูแ้ละประเมินของผู้ต้องการใช้และมมีูลค่าในเชิงพาณิชย์   

ผลลัพธ์ที่ออกมาของการวิจัยและพัฒนาประเภทนี้ สามารถน าไปใช้ลงมือด าเนินงานได้

ทันทีซึ่งแตกต่างไปจากผลลัพธ์ของการวิจัยและพัฒนา 2 ประการแรกที่จะต้องรอคอย

เวลายาวนาน ก่อนที่ให้ผลที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในทางปฏิบัตไิด้จริง 

 

 5. ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 

  ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

   5.1 ตัดสินใจออกแบบการวิจัยโดยเลอืกใช้วิธกีารวิจัยและพัฒนา 

    ค าถามการวิจัยที่เหมาะส าหรับออกแบบเป็นการวิจัยและพัฒนา  

ควรมีสาระส าคัญที่มุ่งเน้นไดรั้บความรู้ความเข้าใจหรือองค์ความรู้ในแง่มุมใหม่ ๆ ที่ต้ังอยู่

บนฐานการวิจัย แลว้พัฒนาไปสู่นวัตกรรมในรูปกระบวนการ ระบบหรือวิธีการ รวมทั้ง

ผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ที่สามารถใช้พัฒนาหรือแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ได้จริง ดังน้ัน  

วัตถุประสงค์หลักของการวิจัยจึงเพื่อค้นหาค าตอบว่าความรู้ความเข้าใจหรือองค์ความรู้

ใหม่ที่น าไปวิจัยต่อในเชิงประยุกต์เพ่ือพัฒนาเป็นนวัตกรรม สามารถน าไปใช้ป้องกันหรือ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น พัฒนาการปฏิบัติงานที่สนใจ ตลอดจนปรับพฤติกรรมของ

บุคคลหรือกลุม่บุคคลในสภาพจริงไดห้รือไม ่อย่างไร นักวิจัยควรตระหนักต่อลักษณะ

ส าคัญของการวิจัยและพัฒนาในประเด็นดังกล่าวนีเ้พ่ือให้การตัดสินใจออกแบบแสวงหา

องค์ความรู้โดยเลอืกใช้วิธกีารวิจัยประเภทนีเ้ป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

   5.2 ส ารวจ วิเคราะห์สภาพปัญหา และความต้องการจ าเป็น 

    เป็นการศึกษาเชิงส ารวจเพ่ือสบืค้นหาข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน ามา

วิเคราะห์และสังเคราะหเ์ป็นข้อสรุปบ่งช้ีปรากฏการณ์ระยะเร่ิมต้นว่าปัญหาที่ต้องการแก้ไข

หรือพัฒนาให้มสีภาวะดขีึน้กว่าเดมิคืออะไร มีความตอ้งการจ าเป็น (Needs) ต่อการแก้ไข

หรือพัฒนาอย่างไร ปัญหานัน้ให้มีความรุนแรงมากน้อยเพียงใด และปัจจัยสนับสนุนและ

ขัดขวางการแก้ไขหรือพัฒนามีอะไรบ้าง ในแนวปฏิบัติการตอบประเด็นค าถามเหลา่นี้

จะต้องวิเคราะห์มาจากขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งทีอ่ยู่ในรูปตัวเลขและไมไ่ด้อยูใ่นรูปตัวเลขเพ่ือ

สะท้อนปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้นับตัง้แตอ่ดตีจนถึงปัจจุบันโดยใช้วิธกีารเชิงส ารวจ (Survey 

research method) นอกจากน้ี นักวิจัยควรท าการวิเคราะห์ลักษณะสว่นตัวและบริบทการ

ท าวิจัยของตนว่ามีจุดแข็ง จุดจ ากัด โอกาส และส่ิงคุกคามอะไรบ้าง (SWOT analysis)  
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และควรท าการศึกษาแนวโน้มในอนาคตว่ามีความเป็นไปได้หรือไม่ว่าปัญหาที่ต้องจะแก้ไข  

ปัจจัยต้นเหตุที่ต้องพัฒนาให้ดีขึ้นจะส่งผลกระทบในวงกว้างหรือแคบต่อบคุคลกลุม่เดมิ

หรือกลุม่ใหม่ รวมทั้งจะมีระดับความรุนแรงมากน้อยเพียงใด การตอบประเด็นค าถาม

เหลา่นี้ใช้วิธกีารวิจัยเชิงอนาคต (Futuristic analysis) การได้รับสารสนเทศอย่างละเอียด

ครอบคลุมปรากฏการณ์ทั้งอดตี ปัจจุบัน และอนาคต ที่วิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ไดจ้าก

ข้อมูลที่อยูใ่นรูปตัวเลขและไมไ่ด้อยู่ในรูปตัวเลข จะช่วยท าให้นักวิจัยสามารถเข้าถึง

ธรรมชาตขิองปัญหาได้อยา่งแท้จริง ซึ่งเป็นผลให้การวางแผนกระท าได้ตรงจุดส าหรับ

น าไปใช้เป็นฐานอ้างอิงหรือเปรียบเทียบกับผลในระยะสุดท้ายภายหลังน าต้นแบบการ

พัฒนาไปทดลองใช้แลว้ 

   5.3 ต้ังเป้าหมาย วางแผนการด าเนนิการและเลอืกแบบการวิจัยและ

พัฒนา 

    การต้ังเป้าหมายที่พึงปรารถนาและมคีวามเป็นไปได้ โดยการก าหนด

ผลผลิตหรือผลลัพธ์ที่ต้องการ ทั้งในเชิงปริมาณและทิศทางที่พึงประสงค์หรือเป็นการ

ระบุสภาวะของปัญหาที่ไดรั้บการแก้ไขหรือพัฒนาแลว้ การออกแบบการวิจัยในขั้นตอนนี้

จ าเป็นต้องให้ความหมายของสภาวะดังกล่าว ซึ่งเป็นผลที่นักวิจัยและบุคคลผู้เกี่ยวข้องมี

ความตอ้งการจ าเป็นให้อยู่ในรูปปฏิบัติการ (Operational definition) ทั้งดา้นคุณภาพและ

ปริมาณอย่างชัดเจน โดยก าหนดเกณฑ์ มาตรฐานหรอืตัวบ่งช้ีประกอบการนิยามอย่าง

ชัดเจน 

    เมื่อตัง้เป้าหมายแล้ว ต่อไปเป็นการวางแผนด าเนินการและเลอืกแบบ

วิจัยและพัฒนาโดยอาศัยสารสนเทศที่ไดจ้ากการด าเนินการวิจัยในขั้นที่ผ่านมา มาใช้

พิจารณาเพ่ือประกอบการตัดสินใจในการออกแบบการวิจัยและพัฒนาซึ่งส่วนใหญ่ 

มักปฏิบัติในรูปการระดมสมอง (Brain storming) โดยด าเนนิการดังนี้ 

     5.3.1 ศึกษา ทบทวน และวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎี หลักการหรือ

ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธกีารหรือแนวทางต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา 

     5.3.2 ก าหนดแนวทางด าเนนิการแบบตา่ง ๆ ทีม่ีแนวโน้มให้ผลดี

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งไว้ โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยในอดตีช่วย

ช้ีแนะในการก าหนดแนวทาง 

     5.3.3 จัดล าดับความเป็นไปได้ของแนวทางแบบต่าง ๆ ที่ใช้แก้ไข

ปัญหาหรือพัฒนาการด าเนินงานต่าง ๆ โดยพิจารณาเฉพาะแนวทางที่ปฏิบัติไดจ้ริง 
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     5.3.4 แจกแจงรายละเอียดภาระงานของผู้ร่วมวิจัย งบประมาณ  

และระยะเวลาที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินงานตามแนวทางที่นักวิจัยเลอืกมาพร้อมจัดท า

ปฏิทินกรอบระยะเวลาด าเนนิการวิจัยต้ังแต่ต้นจนสิ้นสุดกระบวน 

     5.3.5 เลอืกแบบการวิจัยและพัฒนาส าหรับใช้แสวงหาองค์ความรู้  

ซึ่งแบบการวิจัยที่น ามาใช้ออกแบบมักนิยมเป็นแบบผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและ 

เชิงคุณภาพ และควรปฏิบัตติามแนวทางดังน้ี 1) ระบุเหตุผลเชงิหลักการ (Rationale)  

อย่างชัดเจนว่าท าไมจงึจ าเป็นต้องออกแบบโดยเลอืกใช้การผสมผสานวิธกีาร พร้อมกับ

ระบุเกณฑ์ที่ใช้ 2) เลอืกแบบผสมผสานวิธกีารโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ที่ช่วยให้สามารถ

ด าเนนิการวิจัยจนกระทั่งได้ค าตอบของค าถามการวิจัยและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ัง

ไว้ 3) เลือกแบบผสมผสานวิธีการที่มีความเปน็ไปไดใ้นทางปฏิบัตจิริง โดยมีลักษณะไม่

ซับซ้อนมากจนเกินไป ประหยัดเวลาและงบประมาณในการด าเนินการ 4) ต้ังค าถามการ

วิจัยให้สอดคล้องกับฐานคิดตามกระบวนทัศน์ที่รองรับวิธกีารที่เลอืกใช้ และ 5) ท าการ

วิเคราะห์ขอ้มูลแต่ละประเภทให้สอดคล้องกับแบบผสมผสานวิธกีารที่เลอืกใช้ 

   5.4 ออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนา 

    นักวิจัยจะต้องปฏิบัติอยา่งพิถพิีถันเพ่ือให้ต้นแบบหรือระบบการ

พัฒนาเบื้องต้นที่เป็นผลจากการออกแบบและสร้างขึ้น (Prototype or System designs)   

มีคุณภาพส าหรับน าไปประยุกต์ใช้แก้ไขปัญหาหรือพัฒนาการท างานต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

ในปรากฏการณป์กติ ซึ่งมขีั้นตอนดังนี้ 

    5.4.1 วิเคราะห์ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์ และความส าคัญหรือ

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ โดยวิเคราะห์ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์ และความส าคัญ

หรือประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย ว่าคืออะไร มีสาระส าคัญมุง่เน้นในประเด็น

ใดบ้าง 

    5.4.2 ระบุประเภทของต้นแบบการพัฒนา โดยระบุประเภทของ

ต้นแบบการพัฒนาที่จะออกแบบและสร้างขึ้นว่าคืออะไร และมีลักษณะอย่างไร ซึ่งต้นแบบ

การพัฒนาสามารถจ าแนกโดยใช้ส่วนประกอบหลักจากการวิเคราะห์เชงิระบบเป็นเกณฑ์

ได้ 4 ประเภท (องอาจ  นัยพัฒน์, 2551, หน้า 269 - 270) ดังนี ้

     5.4.2.1 ต้นแบบที่เป็นปัจจัยต้นเหตุ เป็นส่ิงที่สร้างหรือพัฒนาขึน้

ใหม่โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อน าไปสร้างส่ิงที่เป็นปัจจัยต้นเหตุที่จ าเป็นที่ยังไมม่ีขาดหายหรือ
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บกพร่อง เสริมส่ิงที่ยังไมค่รบถ้วนสมบูรณ์ในเชิงปรมิาณและคุณภาพ ให้สิ่งน้ันมีโอกาสได้

เกิดขึน้หรือมีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

     5.4.2.2 ต้นแบบที่เป็นกระบวนการ เป็นส่ิงที่สร้างหรือพัฒนาขึน้

เป็นกระบวนการใหม่ที่ประกอบดว้ยขัน้ตอนต่าง ๆ เช่น กระบวนการฝึกอบรมหรือ

กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม ยังรวมถึงระบบหรือวิธกีารท างานต่าง ๆ (System or 

Procedures) เช่น ระบบหรือวิธกีารให้การฝึกอบรม และระบบหรือวิธกีารให้การบรกิาร 

เป็นต้น 

     5.4.2.3 ต้นแบบที่เป็นผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ เป็นส่ิงประดษิฐ์ 

ที่สร้างหรือพัฒนาขึน้ใหม่ที่สามารถจับตอ้งหรือมองเห็นได้อยา่งเป็นรูปธรรม เช่น วัสดุ  

อุปกรณ์หรือเครื่องมือตา่ง ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อน าไปสร้างส่ิงที่ไม่ม ีเสริมในสิ่งที่ขาด

หาย หรือบกพร่อง รวมทั้งฝึกหัดส่ิงที่ยังด้อยทั้งในเชิงปริมาณหรือคุณภาพเพ่ือให้มปีรมิาณ

เข้มข้นและคุณภาพหนาแน่นเพียงพอที่จะหลอมรวมกันแล้วกอ่ให้เกิดผลผลิตหรือ

ผลติภัณฑ์ที่พึงประสงค์ขึ้นได้อยา่งครบถ้วนสมบูรณ์ 

     5.4.2.4 ต้นแบบที่เป็นความคงทนของผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ 

เป็นส่ิงที่สร้างหรือพัฒนาขึน้ใหม่โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าไปเสริมหรือก ากับตดิตามสิ่งที่มี  

รวมทั้งฝึกหัดเพ่ิมเตมิหรือควบคุมสิ่งทีเ่ป็นอยูใ่นกระบวนการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทาง

สังคมหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ของบคุคล กลุม่บุคคลหรือองค์กร เพ่ือป้องกันการ

หยุดกระท าหรือการเวียนกลับไปอยู่ในสภาพเดมิ กล่าวอีกนัยหน่ึง คือ เป็นส่ิงที่สร้างขึ้น

เพ่ือมุ่งเน้นด ารงความคงทนหรือความย่ังยืนของส่ิงดีให้คงเดมิน่ันเอง 

    5.4.3 ก าหนดขอบเขตผู้ใช้ โดยก าหนดขอบเขตผู้ที่คาดหมายว่าจะน า

ต้นแบบการพัฒนาไปใช้ประโยชน์โดยตรงว่าเป็นใครหรือบุคคลกลุม่ใด จ านวนมากน้อย

เพียงใด ครอบคลุมพ้ืนที่และระยะเวลาด าเนนิการยาวนานเพียงใด เพราะตน้แบบการ

พัฒนาบางประเภทใช้กับเฉพาะบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเท่านัน้ แตบ่างประเภทก็สามารถใช้

ประโยชน์ผู้ร่วมได้ 

    5.4.4 ก าหนดส่วนประกอบของต้นแบบ โดยก าหนดสว่นประกอบ 

เชิงโครงสร้างของตน้แบบการพัฒนาว่ามีส่ิงใดบ้างที่เป็นฮาร์ดแวร์ (Hardware) คือ 

สามารถรับรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรม มีลักษณะปรากฏให้รับรูด้ว้ยประสาทสัมผัส เป็นส่วน

อุปกรณ์หรือที่เป็นรูปแบบ (Form) และมีส่ิงใดบา้งที่เป็นซอฟต์แวร์ (Software) มีลักษณะ

แฝงเร้นนามธรรม ไมส่ามารถรับรู้ผ่านทางสัมผัสไดโ้ดยตรง เป็นส่วนชุดค าสั่งหรอืการท า
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หน้าที่ (Function) ของกลไกต่าง ๆ ในสว่นที่เปน็ฮารด์แวร ์รวมทั้งควรค านึงถึงส่วนประกอบ

ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลผูป้ฏิบัตกิารใช้ต้นแบบการพัฒนา (People ware) การออกแบบและ

สร้างต้นแบบการพัฒนาถ้าขาดการค านึงถึงส่วนประกอบใดส่วนประกอบหน่ึงไปจะท าให้

การน าตน้แบบการพัฒนาไร้ประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

    5.4.5 อธิบายลักษณะเดน่ของตันแบบการพัฒนา โดยอธิบายให้ผู้ที่

คาดหมายว่าจะน าต้นแบบการพัฒนาไปใช้ประโยชน์หรือผู้สนใจต้นแบบการพัฒนาทราบ

และเข้าใจว่ามีคุณสมบัติส าคัญหรือมีลักษณะเด่นที่เป็นแนวปฏิบัตแิบบใหม่ วิธีการใหม่ 

กระบวนการใหม่ หรือผลิตภัณฑ์ใหม่อะไรบ้าง ส าหรับน าไปใช้ป้องกันหรือแก้ไขปัญหา 

ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ พัฒนาการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับพฤติกรรมของบุคคล กลุ่มบุคคล  

หน่วยงาน องค์กร หรือสังคมให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลทางบวกต่อการน าตน้แบบ

การพัฒนาไปใช้ไดอ้ย่างถูกต้อง 

    5.4.6 ระบุเงื่อนไขในการน าต้นแบบการพัฒนาไปใช้ โดยระบุเงื่อนไข 

ที่เอือ้อ านวยให้การน าตน้แบบการพัฒนาไปใช้จริงเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เช่น  

การเตรียมความพร้อมด้านสถานที่ ดา้นบุคคลผูท้ี่คาดหมายว่าจะน าต้นแบบการพัฒนาไป

ใช้ และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนการด าเนินงาน เป็นต้น 

    5.4.7 ด าเนนิการสร้างต้นแบบการพัฒนา โดยทั่วไปการสร้างต้นแบบ

การพัฒนาจะด าเนินการภายหลังจากที่ได้ออกแบบเสร็จเรียบรอ้ยแล้ว เพราะเช่ือว่าเป็น

การป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาแทรกซ้อน ข้อบกพร่อง หรือความคลาดเคลื่อนต่าง ๆ ขึน้ในการ

สร้างต้นแบบ ตามฐานคิดที่ได้รับการยึดถือเป็นหลักการและวิธกีารปฏิบัตอิย่างเข้มงวด 

ในหมู่นักวิจัยเชิงปริมาณ อย่างไรก็ตาม ฐานคิดนีอ้าจผ่อนคลายหรือยืดหยุ่นลงไดบ้้างในหมู่

นักวิจัยเชิงคุณภาพที่เช่ือว่าการออกแบบและการสร้างเป็นกระบวนการเดยีวกัน จึงสามารถ

ออกแบบและสร้างไปพร้อม ๆ กันได้ โดยให้ความส าคัญกับการเปิดโอกาสให้ผู้ที่คาดหมาย

ว่าจะน าต้นแบบการพัฒนาไปใช้และผู้เกี่ยวข้องมามีสว่นร่วมในการออกแบบและการสร้าง  

การเลอืกฐานคิดในการออกแบบและการสร้างต้นแบบว่าเป็นแบบใด ควรขึน้อยู่กับประเภท

ของต้นแบบ โดยต้นแบบที่เป็นกระบวนการน่าจะเหมาะส าหรับฐานคิดการออกแบบพร้อม

กับสร้างต้นแบบ สว่นต้นแบบที่เป็นปัจจัยต้นเหตุและเป็นผลผลติหรือผลิตภัณฑ์น่าจะ

เหมาะส าหรับฐานคิดการออกแบบก่อนแล้วสร้างต้นแบบภายหลัง 
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    5.5 ทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนา 

     การทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนาในเบื้องต้นเป็น 

การศึกษาน ารอ่ง (Pilot study) ว่าตน้แบบที่ออกแบบและสร้างขึ้นน้ันสามารถน าไปใช้ 

ป้องกันหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น พัฒนาการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับพฤติกรรมของ

บุคคล กลุ่มบุคคล หน่วยงาน องค์กรหรือสังคมให้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลได้หรือไม ่อย่างไร ก่อนที่จะน าไปใช้จริงในวงกว้างระยะสุดท้ายต่อไป   

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

     5.5.1 การทดลองใช้ต้นแบบการพัฒนาในเบื้องต้นหรือการศึกษา

น ารอ่ง เป็นการน าตน้แบบการพัฒนาไปทดลองใช้ในสภาพจริงภายใต้ขอบเขตจ ากัด แล้ว

ท าการประเมินว่าสามารถป้องกันหรือแก้ไขปัญหา พัฒนาการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับ

พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุม่บุคคล บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด  

โดยกระท าดังน้ี 

      5.5.1.1 วัดค่าตัวแปรหรือศึกษาสภาพ ปัญหา ความตอ้งการ

จ าเป็นก่อนน าตน้แบบการพัฒนาไปทดลองใช้ 

      5.5.1.2 ทดลองใช้ต้นแบบการพัฒนากับกลุม่ตัวอย่างขนาดเล็ก

ซึ่งเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรที่ศึกษา 

      5.5.1.3 วัดค่าตัวแปรหรือศึกษาสภาพ ปัญหา ความตอ้งการ

จ าเป็นภายหลังน าตน้แบบการพัฒนาไปทดลองใช้ 

      5.5.1.4 วิเคราะห์ขอ้มูลข้ันเบื้องต้นและปรับปรุงคุณภาพ 

ของต้นแบบการพัฒนา โดยอาศัยผลของการวิเคราะห์เป็นแนวทางในการปรับปรุง 

      5.5.1.5 หาประสทิธิผลของต้นแบบการพัฒนา (Operation 

testing) ซึ่งอาจกระท าไดห้ลายแนว เช่น บรรยายเปรียบเทียบก่อนและหลังใช้ต้นแบบ 

การพัฒนา นิยามตัวบ่งช้ีที่แสดงผลลัพธ์ที่ต้องการแล้วเปรยีบเทียบข้อมูลก่อนและหลังใช้

ต้นแบบการพัฒนา ค านวณค่าอัตราสว่นระหว่างรอ้ยละของหน่วยงานตัวอย่าง (P1)  

ที่ทดสอบแลว้ผ่านระดับผ่านตามระดับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ (P2) เช่น P1 : P2 มีค่าเท่ากับ 

80 : 80 หรือ 70 : 70 และค านวณค่าอัตราสว่นระหว่างคะแนนที่ได้จากการด าเนินงานใน

ระหว่างน าต้นแบบการพัฒนาไปใช้ (E1) และคะแนนสรุปที่ไดเ้มื่อด าเนินการใช้ต้นแบบการ

พัฒนากับกลุม่ตัวอย่างผู้ใช้เสร็จเรียบร้อยแลว้ (E2) เช่น  E1 : E2 เท่ากับ 80 : 80 เป็นต้น 
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     5.5.2 ประเมินต้นแบบการพัฒนา เป็นการด าเนินการในระยะ

สุดท้ายหรือการทดสอบในภาคสนาม (Field testing) โดยการน าตน้แบบการพัฒนา 

ที่นักวิจัยแก้ไขปรับปรุงหรือพัฒนาแลว้ไปทดลองใช้ในวงกว้างตามสภาพที่เกิดขึ้นจริง ๆ  

กับกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ ่แลว้ท าการประเมนิว่าสามารถน าไปใช้ป้องกันหรือแก้ไขปัญหา

ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ พัฒนาการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับพฤติกรรมของบุคคล กลุ่มบุคคล  

หน่วยงาน องค์กรหรือสังคมให้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลได้

หรือไม ่อย่างไร โดยกระท าดังน้ี 

      5.5.2.1 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างขนาด n หน่วยจากประชาการ 

N หน่วย แล้วสุม่ตัวอย่างตามก าหนดกลุม่ตัวอย่าง (Random sampling) จากน้ันจึงสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างขนาด n หน่วยเพ่ือทดลองต้นแบบการพัฒนา (Random assignment) 

      5.5.2.2 ออกแบบเลอืกแบบการทดลอง (Experimental 

design) ที่เหมาะสมกับธรรมชาติของต้นแบบการพัฒนาและบริบทที่ท าการทดสอบ

คุณภาพของต้นแบบการพัฒนา ซึ่งโดยทั่วไปในกรณีประชากรที่ศึกษาวิจัยมีจ านวนน้อย  

มักออกแบบโดยเลอืกใช้แบบกึ่งการทดลองประเภทหน่ึงกลุม่วัดก่อนและหลังการทดลอง

หรือแบบหน่ึงกลุม่มีการวัดซ้ าคร้ังเดยีว และแบบอนุกรมเวลากลุ่มเดียวหรือแบบหน่ึงกลุม่มี

การวัดซ้ าหลายครัง้ แตถ่้าประชากรที่ศึกษามีจ านวนมาก สามารถออกแบบโดยเลือก

แบบการทดลองประเภท 2 กลุ่ม มีกลุ่มควบคมุวัดก่อนและหลังทดลอง หรือ 2 กลุ่มมี

กลุ่มควบคุมวัดหลังการทดลองครัง้เดยีว 

      5.5.2.3 วัดค่าตัวแปรหรือศึกษาสภาพ ปัญหา ความต้องการ

จ าเป็นก่อนน าต้นแบบการพัฒนาไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เข้ารับการทดลอง โดยใช้

เคร่ืองมือวัดที่มีความเป็นปรนัย (Objective) มีความเที่ยง (Reliability) และมีกระบวนการ

วัดค่าที่ท าให้ไดค้ะแนนที่มีความตรง (Validity) ทั้งนี ้การวัดค่าตัวแปรกอ่นการทดลอง 

จะกระท าเฉพาะในกรณีที่นักวิจัยออกแบบเลอืกการทดลองประเภทที่มีการวัดกอ่น 

และหลังการทดลอง 

      5.5.2.4 ใช้ต้นแบบการพัฒนากับกลุม่ตัวอย่างในกลุ่มที่เข้ารับ

การทดลอง สว่นกลุ่มควบคุม (ในกรณีมีกลุม่ควบคุม) งดใช้ต้นแบบการพัฒนา 

      5.5.2.5 วัดค่าตัวแปรหรือศึกษาสภาพ ปัญหา ความต้องการ

จ าเป็นหลังน าต้นแบบการพัฒนาไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เข้ารับการทดลอง 
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      5.5.2.6 วิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าตัวแปรที่สนใจดว้ย

วิธีการทางสถิติ เช่น การทดสอบค่าที (t - test) หรือ Wilcoxon T - test (sign - test)   

เป็นต้น 

      5.5.2.7 ปรับปรุงต้นแบบการพัฒนาให้มคีุณภาพเหมาะสม

ย่ิงขึ้น โดยอาศัยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นแนวทางในการปรับปรุง 

      5.5.2.8 จัดท าคู่มืออธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับข้อแนะน า 

ในการใช้ 

    5.6 ประเมินคุณภาพการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 

     เป็นการประเมินสว่นประกอบตา่ง ๆ ขอบแบบการวิจัยและพัฒนา

ที่ได้ด าเนินการออกแบบตัง้แตข่ั้นตอนตัดสินใจออกแบบการวิจัยโดยเลอืกใช้วิธกีารวิจัย

และพัฒนา จนถึงขั้นตอนทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนาว่ามีคุณภาพมากน้อย

เพียงใด มีส่วนใดบ้างที่จะเป็นต้องมีการปรับปรุงก่อนน าไปใช้ลงมือท าการวิจัยและพัฒนา

ต้นแบบจรงิ ๆ (Implementation) โดยใช้เกณฑ์ส าหรับประเมินเพ่ือปรับปรุงคุณภาพของการ

ออกแบบการวิจัยและพัฒนาในแตล่ะด้าน (Formative evaluation) และประเมินเพ่ือสรุป

คุณภาพของการออกแบบการวิจัยและพัฒนาในภาพรวม (Summative evaluation)  

ก่อนน าไปใช้จริงไม่ว่าจะเป็นการออกแบบโดยเลอืกใช้ผสมผสานวิธีการแบบใดก็ตาม 

    5.7 ด าเนนิการผลติและเผยแพร่ไปสูผู่้ใช้ในวงกว้าง 

     เป็นการน าตน้แบบการพัฒนาที่ไดป้รับปรุงจนมั่นใจในคุณภาพดี

แล้วมาท าการผลิตและเผยแพร่สู่กลุ่มผู้ใช้และสังคมในวงกว้าง สามารถด าเนินการไดด้ังนี ้ 

1) พิถพิีถันในการควบคุมและบริหารจัดการกระบวนการผลติให้ด าเนนิไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2) จัดให้มกีารประชุมสัมมนาทางวิชาการเพ่ือสาธติการใช้

กระบวนการใหม่ ระบบหรือวิธกีารใหม่ ผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ 3) น าเสนอรายงาน

การวิจัยเพ่ือเผยแพร่ลงในสื่อประเภทต่าง ๆ 4) ติดต่อเผยแพร่ไปยังกลุ่มบุคคลผู้ที่คาดว่า

จะเป็นผู้ใช้นวัตกรรมเหลา่น้ีโดยตรง และ 5) เพ่ือให้การเผยแพร่นวัตกรรมที่ผลิตขึ้น

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลย่ิงขึ้น ควรท าวิจัยเชิงส ารวจหรือการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการดา้นการตลาด (Marketing research) ร่วมดว้ยก็ได ้

   สรุปได้ว่า การวิจัยและพัฒนา (Research and Development, R & D)  

เป็นกระบวนการที่เป็นระบบและต่อเน่ืองเพ่ือแสวงหาองค์ความรู้ใหม ่แล้วประยุกต์สู่การ

เป็นต้นแบบการพัฒนาในรูปของกระบวนการ ระบบหรือวิธกีาร ผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



115 

 
 

เพ่ือน าไปใช้ป้องกันหรือแก้ไขปัญหา พัฒนาการปฏิบัตงิาน ตลอดจนปรับพฤติกรรม 

ของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร และน าตน้แบบการพัฒนาที่ไดป้รับปรุงจนมั่นใจใน

คุณภาพดแีล้วมาท าการผลิตและเผยแพร่สู่กลุ่มผู้ใช้และสังคมในวงกว้าง โดยมีจุดเน้น 

เพ่ือการวิจัย การพัฒนาและการเผยแพร่ มีลักษณะเพ่ือแสวงหาองค์ความรู้ใหม่แลว้

ประยุกต์เป็นต้นแบบการพัฒนา อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เป็นวัฏจักรดว้ยวิธกีาร 

ที่เช่ือถอืได้ มักใช้การผสมผสานวิธกีาร มุ่งตอบสนองต่อผู้ต้องการใช้ผลการวิจัยและ

ผลการวิจัยสามารถจดทะเบียนสทิธิบัตรได้ การวิจัยและพัฒนามี 3 ประเภท คือ การวิจัย

พ้ืนฐานหรอืการวิจัยบรสิุทธิ์ การวิจัยประยุกต์ และการวิจัยพัฒนา มีหลักการส าคัญ คือ  

เปิดโอกาสให้บุคคลผู้เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัย ค านึงถึงความถูกต้องของ 

องค์ความรู้ใหม่ ตระหนักต่อความเช่ือถอืได้ขององค์ความรู้ใหม่ด้วยการทวนสอบและ 

ให้ความส าคัญต่อความเข้มงวดทางทฤษฎีและความยดืหยุน่ทางการปฏิบัตอิย่างเหมาะสม  

มีส่วนประกอบ คือ การส ารวจปัญหาและวเิคราะห์ความต้องการจ าเป็น การต้ังเป้าหมาย

และวางแผนพัฒนา การวิจัยพ้ืนฐานและการวิจัยประยุกต์ การวิจัยพัฒนา การตรวจสอบ

และการประเมินคุณภาพและการปรับปรุงและเผยแพร่ คุณภาพของการออกแบบยดึถือ

หลักการส าคัญ คือ เป็นวิธกีารที่มีระบบ ถูกต้อง เช่ือถอืได้ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

ของการวิจัย บรบิทที่ท าการวิจัยและสามารถด าเนินการจนไดข้้อสรุปผลของการวิจัยและ

การออกแบบมี 7 ขั้นตอน คือ 1) ตัดสินใจออกแบบการวิจัยโดยเลอืกใช้วิธกีารวิจัยและ

พัฒนา 2) ส ารวจ วิเคราะห์สภาพ ปัญหาหรือความตอ้งการจ าเป็น 3) ต้ังเป้าหมาย

วางแผนการด าเนนิการและเลอืกแบบการวิจัยและพัฒนา 4) ออกแบบและสร้างต้นแบบ

การพัฒนา 5) ทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนา 6) ประเมินคุณภาพการออกแบบ

การวิจัยและพัฒนา และ 7) ด าเนนิการผลติและเผยแพร่ไปสูผู่้ใช้ในวงกว้าง มห
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บทท่ี 3 

วธิีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ 8 ขั้นตอน ดังต่อไปนี ้

  1. ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย  

   1.1 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.2  ขั้นตอนที่ 2  ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.3 ขั้นตอนที่ 3  ศึกษาความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  2. ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 

   2.1 ขั้นตอนที่ 4  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ   
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   2.2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

   2.3 ขั้นตอนที่ 6 สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  3. ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 

   3.1 ขั้นตอนที่ 7  ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   3.2 ขั้นตอนที่ 8 ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา       

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

ระยะท่ี 1 กำรศึกษำองค์ประกอบของสมรรถนะกำรปฏิบัติงำนในยุคดจิิทัล

ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศึกษำ  

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   
 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกีย่วข้องกับองค์ประกอบ 

ของสมรรถนะกำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ต ำแหน่งนักวิชำกำรศกึษำ ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. ก าหนดจุดประสงค์ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  
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   2. ศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา จากเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   3. วิเคราะห์และสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   4. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบส ารวจรายการและแบบบันทึกจากการ

ส ารวจศึกษา 

   5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ ซึ่งค่าร้อยละ

ขององค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

จะต้องมีค่า ร้อยละ 60 ขึน้ไป 

   6. สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   
 

 ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะกำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัล

ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศกึษำ ในมหำวทิยำลัย 

รำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  การยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 5 คน 

มีดังน้ี 

    1.1 กลุ่มนักวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า 

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

     1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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     1.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.2 กลุ่มผู้บริหารหรอืผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงาน

บรหิารงานบุคคล มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้แก่   

ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล  

ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 3 คน มีดังนี ้

     1.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์ คณบดี 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร สทิธิ  คณบด ี

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

     1.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์  ศรีหิรัญ คณบดี 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2. ผู้เชี่ยวชาญยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 10 คน มีดังนี้ 

    2.1  กลุ่มนักวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า   

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

     2.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครศุาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2.2 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี  

ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน  

4 คน มีดังน้ี 
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    2.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี  ประธานหลักสูตร

ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยนครพนม 

    2.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ 

รองอธิการบดีด้านวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รัฐพล  ฤทธิธรรม  รองอธิการบดี 

ดา้นบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.2.4 อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า  รองอธิการบดี 

ดา้นกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2.3 กลุ่มผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบรหิารงานบุคคล   

มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

ศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานในสถาบันอุดมศึกษา ไมน้่อยกว่า 5 ปี คุณวุฒิ 

ระดับปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 4 คน มีดังนี ้

    2.3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์  คณบดี 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.3.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร สทิธิ  คณบดี 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

    2.3.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร  คณบดี 

คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.3.4 นางสาวพิชญาดา  ธานี  รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างาน

บรหิารงานบุคคลและนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) 

    ตอนที่ 2 การยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) และแบบแบบปลายเปิด (Open - ended form) 
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    ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ มีลักษณะเป็นแบบ

ปลายเปิด (Open - ended form)  

   3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  มีขัน้ตอนดังนี้ 

    3.1 ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

ที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    3.2 ศึกษาวิธีการสร้างและสร้างแบบสอบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

    3.3 ร่างแบบสัมภาษณ์การยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยน าข้อมูลที่ไดจ้าก

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ในระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 1 มาใช้เป็นกรอบในการสร้าง 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

    3.4 น าแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ 

ที่ปรกึษาเพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุง่หมาย 

    3.5 น าแบบสอบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว 

ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเพ่ือหาความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา ความถูกต้องเหมาะสมของภาษาการใช้ถอ้ยค า โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน 

หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญประเมิน

ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC) เป็นรายข้อแลว้

พิจารณาเลอืกขอ้ค าถามที่มีค่าต้ังแต่ 0.60 - 1.00 มาใช้   

    3.6 แก้ไขแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง การยืนยันองค์ประกอบ

และวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามค าแนะน า

ของผู้เชี่ยวชาญ  
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    3.7 จัดพิมพ์แบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง การยืนยันองค์ประกอบ

และวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฉบบัสมบูรณ์

เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจริง 

   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนนิเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

    4.1 ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ถึงผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญยืนยันองค์ประกอบของ

สมรรถนะและรูปแบบการพัฒนา   

    4.2 สง่หนังสือถึงผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ยืนยัน

องค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนา  

    4.3 ผู้วิจัยนัดหมายผูเ้ช่ียวชาญในการให้สัมภาษณ์ โดยนัดหมาย  

วัน เวลา และสถานที่ที่ผู้เชี่ยวชาญมีความสะดวกและเห็นเหมาะสมในการให้สัมภาษณ์ 

    4.4 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะและ

รูปแบบการพัฒนา ตามวันและเวลาที่นัดหมายจนครบทั้ง 10 คน 

    4.5 ผู้วิจัยเก็บรวบน าข้อมูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์ มาตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของการสัมภาษณ์ ความถูกต้องครบถ้วนทุกประเด็น หลังจากน้ันจึงน าข้อมูล

มาวิเคราะห์ต่อไป 

   5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 

    5.1  สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและร้อยละ 

    5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ได้แก่  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC)   

 

 ขั้นตอนที่ 3 ศึกษำควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรพัฒนำสมรรถนะ 

กำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำร

ศึกษำ ในมหำวทิยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  การศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
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   1. ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย จ านวน  5 คน 

มีดังน้ี 

    1.1 กลุม่นักวิชาการ ได้แก ่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒิการศึกษาระดับปรญิญาเอกหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า   

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

     1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    1.2 กลุ่มผู้บริหารหรอืผู้อ านวยการที่ปฏิบัตงิานเกี่ยวกับงาน

บรหิารงานบุคคล มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้แก่   

ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล  

ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 3 คน มีดังนี ้

     1.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์  คณบด ี

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ  คณบด ี

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

     1.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์ ศรีหิรัญ  คณบดี 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาความตอ้งการจ าเป็น 

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    2.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 11 มหาวิทยาลัย 

จ านวน 440 คน 
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    2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 11 มหาวิทยาลัย   

การก าหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างโดยการเทียบตารางของ เครจชีและมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan. 1970, หน้า 608; อ้างอิงมาจาก บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82) และผู้วิจัยใช้

วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 212 คน   

ดังตาราง 3 ต่อไปนี ้
 

ตาราง 3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา 

 สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

 ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
 

มหาวิทยาลัย 
จ านวนนักวิชาการศึกษา 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสมีา 71 33 

2. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 65 32 

3. มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   62 30 

4. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 50 24 

5. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 49 24 

6. มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์  38 18 

7. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 29 14 

8. มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 24 12 

9. มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 21 10 

10. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 19 9 

11. มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 12 6 

รวมทั้งส้ิน 440 212 

 

  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น

เกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 
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ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น  

3 ตอน ดังน้ี 

    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

(Check List) 

    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลักษณะ

แบบสอบถามชนิดมาตรสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 อันดับ คือ มากที่สุด มาก  

ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ มีลักษณะเป็นแบบ

ปลายเปิด (Open - ended  form)  

  4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีขัน้ตอนดังนี้ 

   4.1 ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

   4.2 ศึกษาวิธีการสร้างและสร้างแบบสอบถามความต้องการจ าเป็น 

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากหลักการ

แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   4.3 ร่างแบบสอบถามเกี่ยวสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ โดยน าข้อมูลที่ไดจ้ากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ในระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2   

มาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม (Check List)   

   4.4 เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการ

ปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุง่หมาย 

   4.5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ 

คุณภาพของเครื่องมือ เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกต้องเหมาะสมของภาษา 

การใช้ถอ้ยค า โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) ของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญ ประเมินค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Item 

Objective Congruence Index, IOC) เป็นรายข้อแล้วพิจารณาเลอืกขอ้ค าถามที่มีค่าต้ังแต่ 

0.50 - 1.00  มาใช้   
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   4.6 แก้ไขแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับศึกษาความต้องการจ าเป็น

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามค าแนะน า

ของผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ไมใ่ช่กลุ่มตัวอย่าง ทั้ง 11 มหาวิทยาลัย จ านวน 36 คน   

   4.7 วิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับศึกษา

ความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผลการทดลองใช้พบว่าแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.36 - 0.84 และ 0.34 - 0.78  

และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.98 และ 0.97 ตามล าดับ  

   4.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพปัจจุบันและ 

สภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฉบบัสมบูรณเ์พ่ือน าไปใช้จริง 

  5. การเก็บรวบรวมข้อมูล มีขัน้ตอนดังนี้ 

   5.1 ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ถึงอธิการบดีหรือรักษาราชการแทนอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 11 มหาวทิยาลัย  

   5.2 สง่หนังสือถึงอธิการบดีหรือรักษาราชการแทนอธิการบด ี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 11 มหาวทิยาลัย พร้อมกับ

แบบสอบถาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง การวิจัย

ในครัง้น้ี ผู้วิจัยสง่หนังสือขอความอนุเคราะห์และแบบสอบถามไปทางไปรษณีย์และขอรับ

กลับทางไปรษณีย์ ซึ่งในแตล่ะมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จะมีผู้ประสานงานการแจกแบบสอบถาม  

   5.3 กลุ่มตัวอย่าง ท าแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 

ที่พึงประสงค์เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ระหว่างวันที่ 1 - 30 เมษายน 2567 รวมระยะเวลา 1 เดอืน 
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   5.4 เมื่อกลุม่ตัวอย่างตอบแบบสอบถามเสร็จแล้ว ผู้ประสานงานในแตล่ะ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ น าแบบสอบถามมาตรวจดูความสมบูรณ์

ของการตอบเบื้องต้น และสง่แบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์ 

   5.5 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาจากกลุม่ตัวอย่างในแตล่ะ

มหาวิทยาลัย มานับจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา พร้อมทั้งตรวจดูความสมบูรณ์

ของการตอบแต่ละฉบับ หลังจากน้ันจึงน าข้อมูลไปท าการวิเคราะห์ต่อไป 

  6. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดับดังน้ี 

   6.1  การก าหนดค่าคะแนนในการวิเคราะห์ขอ้มูล ก าหนดค่าคะแนนที่ได้

จากการตอบแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

    คะแนน ความหมายของระดับความคิดเห็น 

    5   หมายถึง  มากที่สุด 

    4   หมายถึง  มาก 

    3   หมายถึง  ปานกลาง 

    2   หมายถึง  น้อย 

    1   หมายถึง  น้อยที่สุด   

   6.2 การแปลคะแนน ส าหรับการวิเคราะห์และหาค่าเฉล่ียและค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือศึกษาความตอ้งการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใช้เกณฑ์ 

ในการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 99 - 100) ดังนี้ 

    คะแนนเฉล่ีย   ความหมายของระดับความตอ้งการจ าเป็น 

    4.51 - 5.00  หมายถึง มากที่สุด 

    3.51 - 3.50  หมายถึง มาก 

    2.51 - 3.50  หมายถึง ปานกลาง 

    1.51 - 2.50  หมายถึง น้อย 

    1.00 - 1.50  หมายถึง น้อยที่สุด  

  7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 

   7.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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   7.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ ค่าดัชนีความ

สอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC) มีค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเช่ือมั่น

ของแบบสอบถาม และค่า Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง (PNImodified) 

 

ระยะท่ี 2 สร้ำงและพัฒนำรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำน 

ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศึกษำ  

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนือ      
 

 ขั้นตอนที่ 4 ศึกษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของ

รูปแบบและร่ำงรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัลของบุคลำกร

สำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศึกษำ ในมหำวทิยำลัยรำชภัฏภำค

ตะวันออกเฉียงเหนอื   

  การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของรูปแบบ 

และร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. ก าหนดจุดประสงค์ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ    

   2. ศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

   3. วิเคราะห์และสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบ

และร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

   4. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบส ารวจรายการและแบบบันทึกจากการ

ส ารวจศกึษา 
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   5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยใช้ค่าความถี ่และค่าร้อยละ ซึ่งค่าร้อยละ

ของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จะต้องมีค่า ร้อยละ 60 ขึน้ไป 

   6. สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   

 

 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะ 

กำรปฏิบัติงำนในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำร

ศึกษำ ในมหำวทิยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  การตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบที่ใช้ในการวิจัย  

จ านวน 5 คน มีดังน้ี 

    1.1 กลุ่มนักวิชาการ ได้แก ่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า   

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

     1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

    1.2 กลุ่มผู้บริหารหรอืผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงาน

บรหิารงานบุคคล มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้แก่   

ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล  

ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 3 คน มีดังนี้ 
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     1.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์  คณบด ี

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     1.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ  คณบด ี

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

     1.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์  ศรีหิรัญ  คณบด ี

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2. ผู้เชี่ยวชาญยืนยันองค์องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 10 คน ดังนี ้

    2.1 กลุ่มนักวิชาการ ได้แก ่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นบุคคล 

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไมน้่อยกว่า 10 ป ี

หรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า 

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

     2.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ าหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.2 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก ่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี  

ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน  

4 คน มีดังน้ี 

     2.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี  ประธาน

หลักสตูรประกาศนียบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยนครพนม    

     2.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ 

รองอธิการบดีด้านวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รัฐพล  ฤทธิธรรม  รองอธิการบดี 

ดา้นบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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     2.2.4 อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า รองอธิการบดี 

ดา้นกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2.3 กลุ่มผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบรหิารงานบุคคล   

มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

ศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานในสถาบันอุดมศึกษา ไมน้่อยกว่า 5 ปี คุณวุฒิ 

ระดับปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 4 คน มีดังนี้ 

     2.3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์  คณบดี 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.3.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ   คณบดี 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

     2.3.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร  คณบดี 

คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.3.4 นางสาวพิชญาดา ธานี  รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างาน

บรหิารงานบุคคลและนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

    ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) 

    ตอนที่ 2  การยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) และแบบแบบปลายเปิด (Open - ended  form) 

    ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ มีลักษณะเป็นแบบ

ปลายเปิด (Open - ended  form)  

   3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีขัน้ตอนดังนี้ 

    3.1 ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

เพ่ือยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ 
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บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    3.2 ศึกษาวิธีการสร้างและสร้างแบบสอบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

เพ่ือยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

    3.3 ร่างแบบสัมภาษณ์การยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยน าข้อมูลที่ไดจ้าก

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ในระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 4 มาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

    3.4 น าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ 

ที่ปรกึษาเพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุง่หมาย 

    3.5 น าแบบสอบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่แก้ไขปรับปรุงแล้ว 

ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือหาความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกต้องเหมาะสมของภาษาการใช้ถอ้ยค า โดยผู้เชี่ยวชาญ 

จ านวน 5 คน หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดย

ผู้เชี่ยวชาญ ประเมินค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC) 

เป็นรายข้อแลว้พจิารณาเลอืกขอ้ค าถามที่มีค่าต้ังแต่ 0.50 - 1.00 มาใช้   

    3.6 แก้ไขแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง การยืนยันองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามค าแนะน า

ของผู้เชี่ยวชาญ  

    3.7 จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างยืนยันองค์ประกอบ 

ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
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   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนนิเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

    4.1 ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครถงึผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญยืนยันองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    4.2 สง่หนังสือถึงผู้เช่ียวชาญ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ยืนยัน

องค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนา  

    4.3 ผู้วิจัยนัดหมายผู้เชี่ยวชาญในการให้สัมภาษณ์ โดยนัดหมาย  

วัน เวลา และสถานที่ที่ผู้เชี่ยวชาญมีความสะดวกและเห็นเหมาะสมในการให้สัมภาษณ์ 

    4.4 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะและ

รูปแบบการพัฒนา ตามวันและเวลาที่นัดหมายจนครบทั้ง 10 คน 

    4.5 ผู้วิจัยเก็บรวบน าข้อมูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์ มาตรวจสอบ

ความสมบูรณข์องการสัมภาษณ์ ความถูกต้องครบถ้วนทุกประเด็น หลังจากน้ันจึงน าข้อมูล

มาวิเคราะห์ต่อไป 

   5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 

    5.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและร้อยละ 

    5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ได้แก่  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC)   
 

 ขั้นตอนที่ 6 สร้ำงและพัฒนำรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำน

ในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศกึษำ    

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบ่งเป็น 2 สว่น ดังนี้ 

   1. การสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขัน้ตอนดังนี ้ 
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    1.1 ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    1.2  ศึกษาวิธีการสร้างสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    1.3 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการน าข้อมูลที่ไดจ้ากระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 ยืนยัน

องค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขั้นตอนที่ 3 

ศึกษาความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ และระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 

     1.3.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 เลม่ ได้แก่ 1) การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 3) การบรกิาร 

ที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) เอกสารประกอบการพัฒนาแต่ละเล่มประกอบไปดว้ย  

1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและ

ประเมินผล รวมเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก จ านวน 5 เลม่ 

     1.3.2 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 เลม่ ได้แก่ 1) การ

ด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)  

3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อน

ปรน (Flexibility) 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) เอกสาร

ประกอบการพัฒนาแต่ละเลม่ประกอบไปด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา   
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4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล รวมเอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิจ านวน 5 เลม่ 

     1.3.3 คู่มือการใช้ มีเนื้อหา ประกอบไปดว้ย ความเป็นมาและ

ความส าคัญ แนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานของรูปแบบการพัฒนา และองค์ประกอบของการ

พัฒนา จ านวน 1 เลม่ 

    1.4  น ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและ 

ให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับจุดมุง่หมาย 

    1.5  ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

    1.6 ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

   2. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิตามล าดับขัน้ตอนดังนี ้ 

    2.1 ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา  

โดยการเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling) จ านวน 10 ท่าน ซึ่งมเีกณฑ์ 

ในการเลอืกดังน้ี 

     2.1.1 กลุ่มนักวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเป็น

บุคคลที่มีความรู ้ความสามารถ มีประสบการณ์ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 

10 ป ีหรือมีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาเอก หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า   

รองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน มีดังนี ้

      2.1.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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      2.1.1.2 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  อาจารย์ประจ า

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.1.2 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก ่ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองอธิการบดี 

ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดหีรือกรรมการบรหิารงานบุคคล ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน  

4 คน มีดังน้ี 

      2.1.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี   

ประธานหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยนครพนม 

      2.1.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ 

รองอธิการบดีด้านวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      2.1.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์รัฐพล  ฤทธิธรรม   

รองอธิการบดีด้านบรหิาร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      2.1.2.4 อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า  รองอธิการบดี

ดา้นกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.1.3 กลุ่มผู้อ านวยการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบรหิารงานบุคคล  

มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

ศึกษา และมีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานในสถาบันอุดมศึกษา ไมน้่อยกว่า 5 ปี คุณวุฒิ 

ระดับปรญิญาโทขึน้ไป จ านวน 4 คน มีดังนี้ 

      2.1.3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์ คณบดี 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      2.1.3.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ คณบด ี

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

      2.1.3.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร คณบดี 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      2.1.3.4 นางสาวพิชญาดา  ธานี  รักษาการในต าแหน่งหัวหน้า

งานบริหารงานบุคคลและนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบตรวจสอบรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง 
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นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

 จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

(Check List) 

    ตอนที่ 2  แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) ทั้ง 4 ดา้น คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และ

ความมีประโยชน์ 

    ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ มีลักษณะเป็นแบบ

ปลายเปิด (Open - ended form)  

   2.3 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีขัน้ตอนดังนี้ 

    2.3.1 ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างแบบตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร

ประกอบการพัฒนา 

    2.3.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบตรวจสอบคู่มือและเอกสาร

ประกอบการพัฒนา จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

    2.3.3 ร่างแบบตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 

    2.3.4 น าแบบตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 

ที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข 

ให้สอดคลอ้งกับจุดมุง่หมาย 

    2.3.5 จัดพิมพ์ตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฉบับสมบูรณ์เพื่อ

น าไปใช้จริง 

   2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนนิเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

    2.4.1 ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครถงึผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคู่มือและเอกสาร

ประกอบการพัฒนา 
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    2.4.2 สง่หนังสือถึงผู้เช่ียวชาญเพ่ือขอความอนุเคราะห์เป็น

ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนา พร้อมทั้งเอกสารประกอบการ

พัฒนาสมรรถนะหลัก จ านวน 5 เลม่ สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ จ านวน  

5 เลม่ และคู่มอืการใช้ จ านวน 1 เลม่ รวมทั้งส้ิน 11 เลม่ 

    2.4.3 เมื่อผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนา

เสร็จแล้ว ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่ไดจ้ากการตรวจสอบ มาตรวจสอบความถูกต้องและ

ครบถ้วนทุกประเด็น มาวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

   2.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดับ

ดังน้ี 

    2.5.1 การก าหนดค่าคะแนนในการวิเคราะห์ขอ้มูล ก าหนดค่าคะแนน 

ที่ได้จากการตอบแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

     คะแนน  ความหมายของระดับความคิดเห็น 

     5   หมายถึง มากที่สุด 

     4   หมายถึง มาก 

     3   หมายถึง ปานกลาง 

     2   หมายถึง น้อย 

     1   หมายถึง น้อยที่สุด   

    2.5.2 การแปลคะแนน ส าหรับการวิเคราะห์และหาคา่เฉล่ียและ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือตรวจสอบคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายของ

คะแนนเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 99 - 100)  ดังนี ้

    คะแนนเฉล่ีย   ความหมายของระดับความตอ้งการจ าเป็น 

    4.51 - 5.00  หมายถึง มากที่สุด 

    3.51 - 4.50  หมายถึง มาก 

    2.51 - 3.50  หมายถึง ปานกลาง 

    1.51 - 2.50  หมายถึง น้อย 

    1.00 - 1.50  หมายถึง น้อยที่สุด  
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   2.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 

    2.6.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  

    2.6.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ ค่าดัชนี

ความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence Index, IOC)   

 

ระยะท่ี 3 กำรทดลองใช้รูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำนใน 

ยุคดจิิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศึกษำ  

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

 ขั้นตอนที่ 7 ทดลองใช้รูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศกึษำ   

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยด าเนนิตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในครัง้นี ้คือ นักวิชาการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และเป็นผูท้ี่มีความพร้อมและความตัง้ใจในการพัฒนาตนเอง  

สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตลอดจนเสร็จสิ้นการพัฒนา ประกอบดว้ย นักวิชาการศึกษาคณะ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม จ านวน 4 คน คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 2 คน  

คณะครุศาสตร์ จ านวน 4 คน คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 3 คน คณะ

วิทยาการจัดการ จ านวน 4 คน สถาบันภาษา ศิลปะและวัฒนธรรม จ านวน 2 คน ส านัก

วิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 12 คน และกองพัฒนานักศึกษา จ านวน  

2 คน รวมทั้งส้ิน 33 คน  

   2. เครื่องมือที่ใช้ในการทดลอง มีดังนี้ 

    2.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก จ านวน 5 เลม่ 
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    2.2 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตาลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัต ิจ านวน 5 เลม่  

    2.3 คู่มือการใช้ จ านวน 1 เลม่ 

    2.4 แบบประเมินก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร   

   3. การออกแบบทดลอง  

    ในการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ออกแบบการทดลองแบบกลุ่มเดียวทดสอบก่อน

อบรมและหลังอบรม (One - Group Pretest - Posttest Design) ดังนี ้
 

T1  X  T2  T3 
                           

    เมื่อ T1 = การประเมินสมรรถนะระยะก่อนใช้รูปแบบ 

      T2 = การประเมินสมรรถนะระยะระหว่างการใช้รูปแบบ 

      T3 = การประเมินสมรรถนะระยะหลังการใช้รูปแบบ 

      X = การทดลองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ภาพประกอบ 8  กระบวนการการทดลองใช้รูปแบบ 
 

   4. การด าเนนิการทดลอง 

    การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิการตามล าดับขั้นตอนต่อไปนี้ 

     4.1 ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

      ผู้เข้ารับการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่

เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) จ านวน 5 เลม่ และ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) จ านวน 5 เลม่  

รวมทั้งหมด 10 เลม่ ใช้เวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง พบว่าบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาทั้ง 33 คน ที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษา 
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เอกสารประกอบการพัฒนาดว้ยตนเองครบถ้วน ทั้ง 10 เลม่ ซึ่งผูว้ิจัยใช้การส ารวจและ 

การสอบถามผู้เข้าร่วมการพัฒนาทุกคน 

     4.2 ระยะที่ 2 การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

      เป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” การอบรมดังกล่าวใช้เวลา 2 วัน คือ

ระหว่างวันที่ 3 - 4 เดอืน ตุลาคม พ.ศ. 2567 ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา  

(I - Tech 2) อาคาร 14 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร วันละ 

7 ช่ัวโมง 30 นาท ีรวมทั้งสิ้น 15 ช่ัวโมง ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ ผู้วิจัยให้ผู้เข้าร่วม

อบรมเชงิปฏิบัตกิารประเมินตนเองก่อน หลังจากอบรมเชงิปฏิบัตกิารเสร็จสิ้น ผู้วิจัยให้

ผู้เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ประเมินตนเองอกีครัง้หน่ึง ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลมาท า

การวิเคราะห์ค่าร้อยละความก้าวหน้าต่อไป   

     4.3 ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง 

      เป็นกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา

ปฏิบัตหิน้าที่จริง ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 10 เลม่ ในการปฏิบัตขิองผู้เข้ารับ

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล ท าการสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณใ์นการใช้สมรรถนะผ่านใบกจิกรรมแต่ละเลม่ ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง วันที่ 7 - 31 เดอืนตุลาคม พุทธศักราช 2567 โดยใช้เวลาคือ 

วันจันทรถ์ึงวันศุกร์ วันละ 3 ช่ัวโมง รวม 15 ช่ัวโมง วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง 

รวม 8 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 23 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริง 70 ช่ัวโมง 

     4.4 ระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

      ผู้วิจัยแบ่งระยะเวลาของกระบวนการนิเทศ ติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนา ดังน้ี 
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       4.4.1 การนิเทศและติดตามระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยให้นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาเป็นผูป้ระเมินตนเอง   

โดยผู้วิจัยเป็นผูก้ ากับดูแลการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) การนิเทศ  

ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ระหว่างวันที่ 9 - 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567  

จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังจากการการนิเทศ ติดตามและ 

การประเมินผลการพัฒนา ในระหว่างการฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณจ์ริง   

       4.4.2 การนิเทศและติดตามหลังการฝึกปฏิบัติกิจกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่  1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) การนิเทศ  

ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ระหว่างวันที่ 4 - 26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2567  

จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังการฝึกปฏิบัตแิละสร้าง

ประสบการณจ์ริง  
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 ขั้นตอนที่ 8 ผลกำรทดลองใช้รูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรปฏิบัติงำน

ในยุคดิจิทัลของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร ต ำแหน่งนักวิชำกำรศกึษำ 

ในมหำวิทยำลัยรำชภัฏภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  การสรุปผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และผลการนิเทศการปฏิบัตงิานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา หลังจากการทดลองใช้รูปแบบ ผู้วิจัยด าเนนิ

ตามล าดับขั้นตอนดังน้ี 

   1. ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

    ผู้เข้ารับการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสาร

ประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) จ านวน 5 เลม่ และสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) จ านวน 5 เลม่ รวมทั้งหมด 10 

เลม่ ใช้เวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง พบว่าบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาทั้ง 33 คน ที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษาเอกสาร

ประกอบการพัฒนาดว้ยตนเองครบถ้วน ทั้ง 10 เลม่ ซึ่งผูว้ิจัยใช้การส ารวจและการ

สอบถามผู้เข้าร่วมการพัฒนาทุกคน   

   2. ระยะที่ 2 การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

    เป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ โดยการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” การอบรมดังกล่าวใช้เวลา 2 วัน คือ ระหว่างวันที่ 3 - 4  

เดอืนตุลาคม พ.ศ. 2567 ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา (I - Tech 2) อาคาร 14  

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร วันละ 7 ช่ัวโมง 30 นาที   

รวมทั้งสิ้น 15 ช่ัวโมง มีขัน้ตอนดังนี ้

     2.1 นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ประเมินระดับ

ความรูค้วามสมารถของตนเองก่อนการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 
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     2.2 อบรมเชงิปฏิบัตกิาร เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใช้เวลา 2 วัน ๆ ละ 7 ช่ัวโมง 30 นาที  

รวมทั้งส้ิน 15 ช่ัวโมง 

     2.3 นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ประเมินระดับ

ความรูค้วามสามารถของตนเองหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

     2.4 น าข้อมูลที่ไดจ้ากการประเมินมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยก่อนการ

อบรมเชงิปฏิบัตกิารหาค่าเฉลี่ยหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการและหาค่ารอ้ยละ

ความก้าวหน้า 

     2.5 ประเมินความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษาที่เข้าอบรม 

เชิงปฏิบัติการ เร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จ านวน 33 คน 

    3. ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

       เป็นกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา

ปฏิบัติหน้าที่จริง ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 10 เลม่ ในการปฏิบัตขิองผู้เข้ารับ

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล ท าการสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณใ์นการใช้สมรรถนะผ่านใบกจิกรรมแต่ละเลม่ ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง วันที่ 7 - 31 เดอืนตุลาคม พุทธศักราช 2567 โดยใช้เวลาคือ 

วันจันทรถ์ึงวันศุกร์ วันละ 3 ช่ัวโมง รวม 15 ช่ัวโมง วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง  

รวม  8 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 23 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริง 70 ช่ัวโมง 

    4. ระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา  

     ผู้วิจัยแบ่งระยะเวลาของกระบวนการนิเทศ ติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนา ดังน้ี 

      4.1 การนิเทศและติดตามระหว่างการฝึกปฏิบัติกจิกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยให้นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาเป็นผูป้ระเมินตนเอง   
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โดยผู้วิจัยเป็นผูก้ ากับดูแลการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) การนิเทศ  

ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ระหว่างวันที่ 9 - 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567  

จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังจากการการนิเทศ ติดตามและการ

ประเมินผลการพัฒนา ในระหว่างการฝึกปฏิบัตแิละสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยท าการ

เก็บรวบรวมข้อมูลมาเพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป 

      4.2 การนิเทศและติดตามหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณ์จริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) การนิเทศ  

ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ระหว่างวันที่ 4 - 26 พฤศจิกายน พ.ศ. 2567  

จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังการฝึกปฏิบัตแิละสร้าง

ประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลมาเพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป   
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  ในการสรุปผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยสัมภาษณ์ความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาที่เข้ารับการพัฒนา จ านวน 3 คน นักวิชาการ จ านวน   

1 คน ผู้บริหาร จ านวน 1 คน และผูอ้ านวยการที่ปฏิบัตงิานเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล  

จ านวน 1 คน รวมทั้งส้ิน 6 คน   
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บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development,  

R & D) ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามระยะและขัน้ตอนของการวิจัย ดังนี ้ 

 

ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้องกับองค์ประกอบของ

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ผลศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้ตารางวิเคราะห์และสังเคราะห์  

พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีดังนีค้ือ สมรรถนะ

หลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ๆ ละ 5 ตัวชี้วัด รวม 25 ตัวชี้วัด  

และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 

สมรรถนะ ๆ ละ 5 ตัวชี้วัด รวม 25 ตัวชี้วัด ดังตาราง 4 ต่อไปนี ้  
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ตาราง  4 สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

 ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

1. สมรรถนะหลกั  

(Core Competency) 

1.1  การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

      ในงานอาชพี (Expertise)    

1. มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่

เกี่ยวข้อง เช่น ศึกษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้ของตน 

และติดตามเทคโนโลยีและความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือประโยชน์ต่อการรับ

บรกิาร 

  2. มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน เช่น รอบ

รู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรูถ้ึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย

และเกี่ยวข้องกับงานของตน 

  3. สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการ

ปฏิบัตงิานของตน เช่น น าวิชาการความรู้ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 

หน้าที่ได ้

  4. สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และความ

เช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง เช่น  

มีความรูใ้นเร่ืองที่เป็นสหวิทยาการและน าไปพัฒนาตนเองเพ่ือการ

ปฏิบัตงิานในอนาคต 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

   5. สามารถสนับสนุนการท างานของคนในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความ

เช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ

พัฒนาความเช่ียวชาญ บรกิารจัดการให้สถาบันอุดมศึกษาน าความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ 

  1.2  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

       (Achievement Motivation) 

6. มีความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ีเช่น ท างานในหน้าที่ให้ถูกต้อง 

มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัตหิน้าที่ให้เสร็จตาม

ก าหนดเวลา แสดงออกว่าต้องการท างานให้ไดด้ขีึน้       

  7. สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ เช่น ก าหนดมาตรฐาน 

ติดตามและประเมินผลงานของตน ท างานไดต้ามเป้าหมายและมีความ

ละเอียดรอบคอบ 

  8. สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ไดผ้ลงานที่มปีระสิทธิภาพมาก

ย่ิงขึน้ เช่น ปรับปรุงวิธกีารท างานไดด้ขีึ้น และเสนอหรือทดลองวิธีการ

ท างานใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  9. สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน เพ่ือให้ไดผ้ลงาน 

ที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 

พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดเดน่ 

  10. กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ันจะมีความเสี่ยง เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา ตัดสินใจโดยมีการค านวณ

ผลไดเ้สยีอย่างชัดเจน บรหิารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากร เพ่ือให้ได้

ประโยชน์สูงสุด 

 1.3 การบรกิารที่ดี 

      (Achievement  Motivation) 

  

11. สามารถให้บรกิารที่ผู้รับบริการต้องการได้ดว้ยความเต็มใจ เช่น  

การบรกิารที่เป็นมติร สุภาพ การให้ข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่

ผู้รับบริการ 

  12. สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้บริการ เช่น รับเป็นธุระ  

ไมป่ัดภาระ และดูแลผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจ รวมทั้งน าข้อขัดขอ้ง 

ในการให้บรกิารไปพัฒนาให้การบรกิารดขีึ้น 
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  13. สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง แมต้้องใช้เวลาและความ

พยายามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่ผูรั้บการบริการเป็นพิเศษให้ขา่วสาร 

ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บรกิารอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บการบรกิาร 

  14. มีความเข้าใจและให้บรกิารที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของ

ผู้รับบริการ เช่น เข้าใจวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้บริการได้ตรงตามความต้องการ  

ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 

  15. การให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริงให้แก่ผูรั้บบริการ เช่น คิดถึง

ผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วยในการ

ตัดสินใจ สามารถให้ความเห็นกับผู้รับการบริการในเร่ืองของวิธีการหรอื

ขั้นตอนที่สอดคล้องกับความจ าเป็น 

 1.4  การท างานเป็นทีม 

      (Teamwork) 

16. ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น สนับสนุนการตัดสินใจของทีม  

การท างานในสว่นที่ไดรั้บมอบหมาย การรายงานให้สมาชกิทราบความ

คืบหน้า การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม       
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  17. ให้ความรว่มมือในการท างานกับเพ่ือรว่มงาน เช่น สร้างสัมพันธภาพที่ดี 

การให้ความรว่มมือกับผู้อื่น และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของทีม 

  18. ประสานความร่วมมือของสมาชกิในทีม เช่น รับฟังความคิดเห็นของ

สมาชิกในทีม ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีม ประสานและสง่เสริม

สัมพันธภาพอันดใีนทีม 

  19. สนับสนุนช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมทีมเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ เช่น  

ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมทีม ให้ความชว่ยเหลอืแก่เพ่ือนร่วมทีม 

และรักษามิตรภาพอันดีในทีม 

  20. สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ เช่น เสริมสร้างความ

สามัคคีในทีม แก้ไขขอ้ขัดแยง้ในทีม ประสานสัมพันธ์และสร้างขวัญก าลังใจ

ของทีม 

  1.5  การยึดมั่นในความถูกต้อง 

       ชอบธรรมและจริยธรรม   

       (Integrity) 

21. มีความสุจริต ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความสุจริตไมเ่ลอืกปฏิบัต ิถูกต้องตาม

กฎหมายและแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต      
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  22. มีสัจจะเช่ือถอืได้ รักษาค าพูด มีสัจจะและเช่ือถอืได้ และมีจติส านึก 

ในความเป็นข้าราชการ 

  23. ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เสยีสละความสุขสว่นตน 

เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ   

  24. ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง  โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ  

แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก กล้าตัดสนิใจ ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความ

ถูกต้องเป็นธรรม ถึงแม้อาจก่อความไมพึ่งพอใจให้แก่ผู้เสยีประโยชน์  

  25. อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม พิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสยีงของ

ประเทศชาต ิซึ่งอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งงานหรือตอ่ชีวิต 

2. สมรรถนะเฉพาะ 

    ตามลักษณะงาน 

    ที่ปฏิบัต ิ(Functional  

    Competency) 

 

2.1  การด าเนนิการเชิงรุก 

      (Pro - activeness) 

 

26. เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนินการ เช่น เล็งเห็นปัญหา

และอุปสรรค เร่งหาวิธแีก้ปัญหาโดยไมร่อช้า เมื่อเห็นโอกาส 

และไมรี่รอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  27. จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ เช่น ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหา

เฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่คนอื่นให้

ปัญหานัน้คลี่คลายไปเอง 

  28. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาระยะสัน้   

เช่น คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรือหลกีเลี่ยง

ปัญหา ทดลองใช้วิธกีารที่แปลกใหม่ในการแก้ปัญหา 

  29. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้

ในระยะปานกลาง เช่น คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธกีารที่แปลกใหม่และ

สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 

  30. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้

ในระยะยาว เช่น สร้างบรรยากาศของการคิดริเร่ิมให้เกิดขึน้ในหน่วยงาน 

กระตุน้เพ่ือนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือ

สร้างโอกาสในระยะยาว 
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

 2.2 ความเข้าใจผู้อื่น 

       (Interpersonal Understanding) 

31. เข้าใจความหมายของผูอ้ื่นที่ต้องการส่ือสาร สามารถจับใจความสรุป

เนือ้หาเร่ืองราวได้ถูกต้อง 

  32. เข้าใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด เข้าใจทั้งความหมายและนัยเชิง

อารมณ ์จากการสังเกต สหีน้า ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่ติดต่อด้วย  

  33. เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอืน้ าเสียง เช่น เข้าใจ

ความหมายที่ไม่แสดงออกอย่างชัดเจน เข้าใจความคิด ความกังวลหรอื

ความรูส้กึของคนอื่นและสามารถระบุลักษณะนสิัยของผู้ที่ติดต่อด้วยได้    

  34. เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและความหมายแฝงในการสื่อสารกับ

ผู้อื่นได้ เช่น เข้าใจพฤติกรรม อารมณแ์ละความรู้สึกของคนอื่นและยัง

สามารถน าความเข้าใจน้ันให้เป็นประโยชน์ในการผูกมิตร ท าความรูจ้ักหรือ

ติดต่อประสานงาน   

  35. เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น เช่น เข้าใจพฤติกรรมของคนอื่น  

จนสามารถบอกถงึจุดจุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้น้ันได้อยา่ง

ถูกต้อง 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

 2.3 การตรวจสอบความถูกต้องตาม  

      กระบวนงาน (Concern for Order) 

36. ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ เช่น ต้องการให้ขอ้มูล

และบทบาทในการปฏิบัตงิานมคีวามถูกต้องชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบ

ในสภาพแวดล้อมของการท างาน และปฏิบัติตามกฎระเบียบและขัน้ตอน 

ที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

  37. ตรวจทานความถูกต้องของานที่ตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหน้าที่

ความรับผิดชอบอย่างละเอียดเพ่ือความถูกต้อง 

  38. ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและผู้อื่นที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของตน ตรวจตรวจสอบความถูกต้องของงานตนเองและผู้อื่น  

ตามอ านาจหน้าที่ บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานของตนเองและ

ผู้อื่นเพ่ือความถูกต้องของงาน 

  39. ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือโครงการ 

ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหน้าของโครงการ ตรวจสอบความถูกต้อง 

ครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลอีกทั้งสามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูล 

ที่หายไป และเพ่ิมเตมิให้ครบถ้วนเพ่ือความถูกต้อง 
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  40. พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนงาน พัฒนาระบบ

การตรวจสอบ เพ่ือความถูกต้องตามขัน้ตอนและเพ่ิมคุณภาพของข้อมูล 

 2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน  

      (Flexibility) 

41. มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้ากับสภาพการท างาน 

ที่ยากล าบากหรือไมเ่อือ้ต่อการปฏิบัติงาน 

  42. ยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน ยอรับและเข้าใจความเห็นผูอ้ื่น 

เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคต ิเมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 

  43. มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรับใช้กฎระเบียบให้เหมาะสม

กับสถานการณ ์เพ่ือผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

  44. ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน เปลี่ยนวิธีการปฏิบัตงิานให้เข้ากับ

สถานการณห์รือบุคคลแต่ยังคงเป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการ

ด าเนนิงานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพของหน่วยงาน 
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  45. ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ ปรับแผนงาน เป้าหมายหรอืโครงการให้

เหมาะสมกับสถานการณเ์ฉพาะหน้า ปรับเปลีย่นโครงสร้างหรือ

กระบวนงานเป็นการเฉพาะกาล เพ่ือให้รับสถานการณ์เฉพาะหน้า 

 2.5  ความเข้าใจขอ้แตกต่าง 

       ทางวัฒนธรรม 

       (Cultural Sensitivity) 

46. เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความสนใจของวัฒนธรรมอื่น เช่น  

ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย ยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม  

และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป 

  47. เข้าใจและปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมใหม่ เช่น เข้าใจมารยาท 

กาลเทศะ การสื่อสารดว้ยถอ้ยค าที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อื่น 

   48. เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ รวมทั้งแสดงออกไดอ้ย่าง

เหมาะสมกับสถานการณ ์เช่น เข้าใจบรบิทและนัยส าคัญของวัฒนธรรม 

ต่าง ๆ เข้าใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่น 

ที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 
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สมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ ตัวชี้วัด 

  49. สร้างการยอมรับในความแตกต่างของวัฒนธรรม เช่น สร้างการยอมรับ

ในหมู่คนต่างวัฒนธรรม ริเริ่มและสนับสนุนการท างานร่วมกันระหว่าง

วัฒนธรรมที่ต่างกัน 

  50. ปรับท่าที รวมทั้งวิธีการท างานให้สอดคล้องกับบรบิททางวัฒนธรรม 

เช่น หาทางระงับข้อพิพาทระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ปรับเปลี่ยน 

กลยุทธ์ ท่าที ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
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 ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือพบว่า ผูเ้ช่ียวชาญ 

เห็นดว้ยกับองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ดังข้อความบางตอนจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 

   “...สมรรถนะการท างานของบุคลากร ไมว่่าจะต าแหน่งไหนก็แลว้แต่  

นับว่ามีความส าคัญอยา่งย่ิงต่อการพัฒนาตนเอง พัฒนาสถาบันหรือมหาวิทยาลัยและ

พัฒนาประเทศชาติ การพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ จะท าให้ตนเองน้ันเป็นบุคคลที่

ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์เปลี่ยนแปลง นอกจากน้ีแล้วยังเป็นแบบอย่างที่ดีกับบุคลอื่นดว้ย  

จากเอกสารประกอบการณส์ัมภาษณ์นี ้เห็นดว้ยเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา เพ่ือที่จะพัฒนาให้นักวิชาการศึกษา 

เป็นบุคคลที่มีประสทิธิภาพต่อไป...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, 4 มีนาคม 2567)  

 

   “...นักวิชาการศึกษา นับว่าเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา

มหาวิทยาลัยอีกต าแหน่งหน่ึง ถ้าหากนักวิชาการศึกษา ไมรู้่จักหนา้ที่ของตัวเอง ว่าจะตอ้ง

ท าอะไรบ้างก็นับว่ามีความเสยีดายต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเขาเป็นอยา่งมากการเข้า

สูต่ าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นก็จะท าได้ยาก เน่ืองจากบางคนไมรู้่ว่าหน้าที่ของตัวเองคืออะไร  

เพราะฉะนัน้นักวิชาการศึกษาจะตอ้งรู้สมรรถนะในการปฏิบัตหิน้าที่ของตัวเองเสยีก่อน   

ซึ่งจะมีทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัตจิากเอกสาร

ประกอบการสัมภาษณ์น้ี เห็นดว้ยกับองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานและ 

ควรที่จะน าไปท าการเพ่ิมพูนความรูใ้นอนาคตต่อไป...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, 5 มีนาคม 2567)  
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   “...การพัฒนาดา้นการศึกษาในปัจจุบันนี ้นอกจากจะจัดการเรียนรู้

ระหว่างผู้สอนกับนักศึกษาแล้วยังไมเ่พียงพอ เน่ืองจากบทบาทของผู้สอนในมหาวิทยาลัย  

จะต้องประกอบไปดว้ยหน้าที่หลักหลายอย่าง เช่น การจัดการเรียนการสอน การวิจัย  

การบรกิารวิชาการและการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ผู้สอนมีหน้าที่หลายอย่างที่ต้องท า 

ผู้ที่จะสามารถช่วยเหลอืและสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนได้ดีอีกต าแหน่งหน่ึงคือ

นักวิชาการศึกษา เพ่ือชว่ยเหลอืในเร่ืองของการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

จากเอกสารประกอบการสัมภาษณ์น้ี เห็นดว้ยอยา่งย่ิงที่จะพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  

เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเอง พัฒนาการเรียนรู้ พัฒนามหาวิทยาลัย...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่3, 5 มีนาคม 2567)  
 

   “...คน นับว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญย่ิงต่อการพัฒนาองค์กรหรือ

สถาบันต่าง ๆ ถ้าหากเราสามารถที่จะพัฒนาคนในองค์น้ัน ให้มีความรูค้วามสามารถก็เชื่อ

ได้เลยว่า องค์กรหรือหน่วยงานน้ัน ๆ ย่อมเจริญรุ่งเรอืงต่อไป ในปัจจุบันนีส้มรรถนะในการ

ท างาน ก็ถูกน ามาใช้ในการพัฒนาคนเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน 

ก็ตาม จากเอกสารประกอบการสัมภาษณ์น้ี เห็นดว้ยอยา่งย่ิงกับการพัฒนาบุคลากร  

โดยเฉพาะอย่างย่ิงนักวิชาการศึกษา ซึ่งมทีั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่4, 6 มีนาคม 2567)  
 

   “...ผมเห็นดว้ยเป็นอย่างย่ิงกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  

โดยเฉพาะนักวิชาการศึกษา เน่ืองจากว่านักวิชาการศึกษา เป็นผูท้ี่มีส่วนส าคัญต่อการ

พัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งการพัฒนานักวิชาการศึกษา โดยใช้สมรรถนะไมว่่าจะเป็น

สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามหน้าที่ของเขา ก็จะสามารถท าให้นักวิชาการศึกษา  

ได้ทราบถึงบทบาทและหน้าที่ของตัวเอง ...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่5, 8 มีนาคม 2567)  
 

   “... ผมยังเชื่อว่านักวิชาการศึกษาหลายคน อาจจะยังไม่ทราบบทบาท

และหน้าที่ของตัวเอง โดยเฉพาะอย่างย่ิง นักวชิาการศึกษาที่เข้ามาใหม่ ๆ ต้องปฏิบัติหน้าที่

อะไรบ้างหรือจะปฏิบัติหน้าที่ตามหัวหน้างานมอบหมายให้ท า ถ้าหากว่ามีการพัฒนาการ

ท างานโดยใช้สมรรถนะ ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 
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ก็จะสามารถท าให้นักวิชาการศึกษาเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตัวเองและเพ่ือ

ความก้าวหน้าในการท างานด้วย...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่6, 8 มีนาคม 2567)  
 

   “...การเพ่ิมขดีความสามารถในการท างานของนักวิชาการศึกษาทั้ง

สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิตามเอกสารประกอบการ

สัมภาษณ์ในครัง้น้ี เห็นดว้ยกับสมรรถนะทั้งสอง และสมรรถนะย่อยทั้งสิบสมรรถนะ ซึ่งก็

เพียงพอแล้ว ทั้งน้ีการที่นักวิชาการศึกษาได้ทราบบทบาทและหน้าที่ของตัวเอง กเ็ท่ากับ

เป็นการพัฒนาตัวเขาเองให้มีต าแหน่งสูงขึน้ สง่ผลต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยและ

ประเทศชาตต่ิอไป...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่7, 11 มีนาคม 2567)  
 

   “...นักวิชาการศึกษาบางคน อยากจะพัฒนาตนเองให้มีขดีความรู้

ความสามารถในการปฏิบัตหิน้าที่อย่างเต็มที่ แตก่็ไม่รู้จะท าอย่างไร ถ้าหากมีผู้ที่มคีวามรู้

ความเข้าใจในการพัฒนาโดยใช้สมรรถนะ นับว่าเป็นโอกาสอันดย่ิีง ซึ่งการพัฒนาตนเองน้ัน  

จะต้องใช้ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตามเอกสาร

ประกอบการสัมภาษณ์ในครัง้น้ี เห็นดว้ยเป็นอย่างย่ิง เพ่ือตอ่การพัฒนาตนเอง 

มหาวิทยาลัยและประเทศชาต.ิ..” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่8, 12 มีนาคม 2567)  
 

   “...ถอืว่าเป็นความโชคดีของนักวิชาการศึกษาที่มีนักวิจัยอยากจะศึกษา

และค้นคว้าการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ตามเอกสารประกอบการสัมภาษณ์จะ

เห็นว่า มีสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพิจารณาแลว้เห็นว่า  

มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเห็นดว้ยอยา่งย่ิงที่จะน าสมรรถนะดังกลา่วไปพัฒนา

นักวิชาการศึกษาต่อไป...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่9, 15 มีนาคม 2567)  
 

   “...จากการที่ได้รับผิดชอบเกี่ยวกับงานบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย  

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาถอืว่าเป็นต าแหน่งที่มี

ความส าคัญต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยเป็นอยา่งมาก ถ้าหาเราสามารถพัฒนานักวิชาการ

ศึกษาให้มคีวามรู ้ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตัวเอง โดยการใช้สมรรถนะตาม 
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เอกสารประกอบนี้ ซึ่งมทีั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ก็จะสามารถพัฒนาตัวนักวิชาการศึกษาและต่อมหาวิทยาลัยต่อไป...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่10, 18 มีนาคม 2567)  

 

 ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาความต้องการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวทิยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับ

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 212 ฉบบั มาท าการวิเคราะห์เพื่อเรียงล าดับความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังตาราง 5 ต่อไปนี ้
 

ตาราง 5  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบสาม   
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน )คน(  ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญงิ 

 

88 

124 

 

41.51 

58.49 

รวมทั้งหมด 212 100 

2. อายุ 

20 - 29  ป ี

30 - 39 ป ี

40 - 49 ป ี

50 ป ีขึน้ไป 

 

6 

81 

109 

16 

 

2.83 

38.21 

51.42 

7.55 

รวมทั้งหมด 212 100 
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ตาราง 5 (ต่อ)   
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน )คน(  ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา 

ปรญิญาตรี 

ปรญิญาโท 

ปรญิญาเอก 

อื่น ๆ  

 

125 

81 

6 

0 

 

58.96 

38.21 

2.83 

0.00 

รวมทั้งหมด 212 100 

4. ประสบการณใ์นการท างาน 

น้อยกว่า 10 ป ี

ระหว่าง 10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ีขึน้ไป 

 

35 

149 

28 

 

16.51 

70.28 

13.21 

รวมทั้งหมด 212 100 

 

 จากตาราง 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบ ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูล 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นมากเป็นเพศหญงิ จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 58.49 

และเป็นเพศชาย จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 41.51 มีอายุระหวา่ง 40 - 49 ปี มากที่สุด 

จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 51.42 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน  

81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.21 และอายุต้ังแต่ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.55 มีระดับการศึกษาระดับปรญิญาตรี มากที่สุด จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 58.96  

รองลงมา คือ ระดับปรญิญาโท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.21 และระดับปรญิญา

เอก จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.83 มีประสบการณ์ในการท างานมากที่สุดคอื ระหว่าง 

10 - 20 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 70.28 รองลงมาคือ น้อยกว่า 10 ปี จ านวน  

35 คน คิดเป็นร้อยละ 16.51 และมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.21  

ตามล าดับ  
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ตาราง  6  ค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

 สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)   3.86 0.85 4.61 0.54 0.194 2 

1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 3.73 0.82 4.54 0.59 0.217 1 

1. สามารถสนับสนุนการท างานของคนในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้น

ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ

แห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญ บรกิารจัดการให้สถาบันอุดมศึกษา 

น าความรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ 3.64 0.85 4.47 0.64 0.228 1 

2. มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

เช่น รอบรูใ้นเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรูถ้ึงแนวโน้มวิทยาการ

ที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกับงานของตน 3.72 0.82 4.56 0.58 0.226 2 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

3. สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรูค้วามสามารถ และ

ความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลกึและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง เช่น 

มีความรูใ้นเร่ืองที่เป็นสหวิทยาการ และน าไปพัฒนาตนเองเพ่ือการ

ปฏิบัตงิานในอนาคต 3.73 0.82 4.54 0.63 0.217 3 

4. มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน

หรือที่เกี่ยวข้อง เช่น ศึกษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้

ของตน  และติดตามเทคโนโลยีและความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือประโยชน์

ต่อการรับบริการ    3.77 0.85 4.57 0.54 0.212 4 

5. สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้

กับการปฏิบัตงิานของตนเอง เช่น น าวิชาการ ความรู้ มาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัตหิน้าที่ได ้ 3.77 0.75 4.55 0.55 0.207 5 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

1.2  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 3.80 0.85 4.59 0.54 0.208 2 

6. สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน เพ่ือให้ไดผ้ลงาน

ที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่างมีนับส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 

พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ได้ผลงานที่โดเดน่ 3.71 0.89 4.56 0.54 0.229 1 

7. สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ไดผ้ลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิงขึ้น เช่น ปรับปรุงวิธกีารท างานไดด้ขีึน้และเสนอ 

หรือทดลองวิธีการท างานใหม่ที่ดีกว่าเดิม 3.79 0.84 4.62 0.51 0.219 2 

8. กล้าตัดสนิใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ันจะมีความเสี่ยง เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา ตัดสินใจโดยมีการ

ค านวณผลไดเ้สยีอย่างชัดเจน บรหิารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากร 

เพ่ือให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด 3.72 0.88 4.53 0.57 0.217 3 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

9. สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ เช่น ก าหนด

มาตรฐาน ตดิตามและประเมินผลงานของตน ท างานไดต้ามเป้าหมาย

และมีความละเอียดรอบคอบ 3.82 0.84 4.59 0.54 0.202 4 

10. มีความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ีเช่น ท างานใน

หน้าที่ให้ถูกต้อง มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัติ

หน้าที่ให้เสร็จตามก าหนดเวลา แสดงออกว่าต้องการท างานให้ไดด้ขีึน้       3.98 0.82 4.64 0.53 0.166 5 

1.3 การบรกิารที่ดี (Service Mind) 3.84 0.83 4.60 0.53 0.198 3 

11. มีความเข้าใจและให้บรกิารที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริง

ของผู้รับบริการ เช่น เข้าใจวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้บริการได้ตรงตามความ

ต้องการ ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 3.81 0.76 4.62 0.52 0.213 1 

12. สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้บริการ เช่น รับ

เป็นธุระ ไมป่ัดภาระ และดูแลผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจ รวมทั้งน า

ข้อขัดข้องในการให้บรกิารไปพัฒนาให้การบริการดขีึน้ 3.82 0.84 4.61 0.52 0.207 2 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

13. สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง แมต้้องใช้เวลาและ

ความพยายามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่ผูรั้บการบริการเป็นพิเศษ  

ให้ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บรกิารอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์ 

แก่ผู้รับการบริการ  3.79 0.81 4.56 0.58 0.203 3 

14. การให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริงให้แก่ผูรั้บบริการ  

เช่น คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วน

ช่วยในการตัดสินใจ สามารถให้ความเห็นกับผู้รับการบริการในเร่ืองของ

วิธีการหรอืขั้นตอนที่สอดคล้องกับความจ าเปน็ 3.85 0.81 4.58 0.57 0.190 4 

15. สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ดว้ยความเต็มใจ  

เช่น การบรกิารที่เป็นมติร สุภาพ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน 

แก่ผู้รับบริการ 3.91 0.79 4.65 0.49 0.189 5 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

1.4  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 3.89 0.87 4.64 0.54 0.193 4 

16. ประสานความร่วมมือของสมาชกิในทีม เช่น รับฟังความ

คิดเห็นของสมาชกิในทีม ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีม 

ประสานและสง่เสริมสัมพันธภาพอันดใีนทีม 3.85 0.89 4.64 0.53 0.205 1 

17. สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ เช่น เสริมสร้าง

ความสามัคคีในทีม แก้ไขขอ้ขัดแยง้ในทีม ประสานสัมพันธ์และสร้างขวัญ

ก าลังใจของทีม 3.83 0.89 4.60 0.56 0.201 2 

18. สนับสนุน ช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมทีม เพ่ือให้งานประสบ

ความส าเร็จ เช่น ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมทีม ให้ความช่วยเหลอื

แก่เพ่ือนร่วมทีมและรักษามิตรภาพอันดใีนทีม 3.85 0.86 4.62 0.57 0.200 3 

19. ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น สนับสนุนการตัดสินใจ

ของทีม การท างานในสว่นที่ไดรั้บมอบหมาย การรายงานให้สมาชกิทราบ

ความคืบหน้า การให้ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม 3.95 0.87 4.67 0.51 0.182 4 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

20. ให้ความรว่มมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน เช่น สร้าง

สัมพันธภาพที่ดี การให้ความรว่มมือกับผู้อื่น และแสดงความเช่ือมั่นใน

ศักยภาพของทีม 3.94 0.84 4.65 0.52 0.180 5 

1.5 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 4.02 0.87 4.69 0.49 0.167 5 

21. ยึดมั่นในหลักการ  จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เสยีสละความสุข

สว่นตน เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ   4.07 0.85 4.68 0.51 0.194 1 

22. อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม พิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสยีงของ

ประเทศชาต ิซึ่งอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งงานหรือตอ่ชีวิต  3.90 0.91 4.64 0.54 0.190 2 

23. ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทาง

ราชการแม้ตกอยู่ในสถานการณท์ี่ยากล าบาก กล้าตัดสินใจ ปฏิบัตหิน้าที่

ดว้ยความถูกต้องเป็นธรรม ถึงแม้อาจก่อความไมพึ่งพอใจให้แก่ผู้เสยี

ประโยชน์ 3.96 0.87 4.68 0.50 0.182 3 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

24. มีสัจจะเช่ือถอืได้ รักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถอืได้  

และมีจติส านึกในความเป็นข้าราชการ 4.06 0.85 4.71 0.46 0.160 4 

25. มีความสุจริต ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความสุจริต ไมเ่ลอืกปฏิบัต ิ

ถูกต้องตามกฎหมายและแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต      4.13 0.85 4.72 0.47 0.143 5 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบตัิ (Functional  

    Competency)   3.74 0.86 4.56 0.58 0.219 1 

2.1 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 3.62 0.86 4.53 0.59 0.251 1 

26. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหา

ระยะสัน้ เช่น คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอื

หลกีเลี่ยงปัญหา ทดลองใช้วิธกีารที่แปลกใหม่ในการแก้ปัญหา 3.56 0.84 4.51 0.59 0.267 1 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

27. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหา 

ที่อาจเกิดขึน้ในระยะยาว เช่น สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึน้

ในหน่วยงาน กระตุ้นเพ่ือนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน 

เพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 3.59 0.87 4.53 0.58 0.262 2 

28. เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหา 

ที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง เช่น คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธกีาร 

ที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 3.63 0.86 4.53 0.58 0.248 3 

29. จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ เช่น ลงมือทันทีเมื่อ

เกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ แก้ไขปัญหาอย่างเรง่ด่วน  

ในขณะที่คนอื่นให้ปัญหานัน้คลี่คลายไปเอง 3.65 0.84 4.54 0.60 0.244 4 

30. เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนินการ เช่น 

เล็งเห็นปัญหาและอุปสรรค เร่งหาวิธแีก้ปัญหาโดยไมร่อช้า เมื่อเห็น

โอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน 3.64 0.86 4.52 0.58 0.242 5 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3.69 0.86 4.54 0.58 0.231 2 

31. เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น เช่น เข้าใจพฤติกรรมของคน

อื่น จนสามารถบอกถงึจุดจุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้น้ันได้

อย่างถูกต้อง 3.63 0.87 4.53 0.62 0.247 1 

32. เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอืน้ าเสียง 

เช่น เข้าใจความหมายที่ไม่แสดงออกอย่างชัดเจน เข้าใจความคิด  

ความกังวลหรอืความรูส้กึของคนอื่น และสามารถระบุลักษณะนสิัยของ 

ผู้ที่ติดต่อด้วยได้    3.64 0.89 4.51 0.61 0.239 2 

33. เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและความหมายแฝงในการ

สื่อสารกับผู้อื่นได้ เช่น เข้าใจพฤติกรรม อารมณแ์ละความรู้สึกของคน

อื่นและยังสามารถน าความเข้าใจน้ันให้เป็นประโยชน์ในการผูกมิตร  

ท าความรูจ้ักหรือตดิต่อประสานงาน   3.72 0.84 4.57 0.56 0.228 3 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

34. เข้าใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด เข้าใจทั้งความหมาย 

และนัยเชิงอารมณ์ จากการสังเกต สหีน้า ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่ 

ติดต่อด้วย 3.73 0.85 4.55 0.58 0.220 4 

35. เข้าใจความหมายของผูอ้ื่นที่ต้องการส่ือสาร สามารถ 

จับใจความ สรุปเนือ้หาเร่ืองราวได้ถูกต้อง 3.75 0.84 4.55 0.55 0.213 5 

2.4 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 3.79 0.86 4.61 0.57 0.216 3 

36. พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนงาน  

พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพ่ือความถูกต้องตามขั้นตอนและเพ่ิม

คุณภาพของข้อมูล 3.74 0.86 4.60 0.59 0.230 1 

37. ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและผู้อื่นที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของตน ตรวจสอบความถูกต้องของงานตนเองและผู้อื่น 

ตามอ านาจหน้าที่ บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานของตนเอง 

และผู้อื่นเพ่ือความถูกต้องของงาน 3.77 0.85 4.63 0.55 0.228 2 
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ตาราง  6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

38. ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือ

โครงการ ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหน้าของโครงการ ตรวจสอบ

ความถูกต้อง ครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลอีกทัง้สามารถระบุ

ข้อบกพร่องหรือข้อมูลที่หายไป และเพ่ิมเตมิใหค้รบถ้วนเพ่ือความ

ถูกต้อง 3.78 0.84 4.60 0.56 0.217 3 

39. ตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ ตรวจทาน

งานในหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างละเอียดเพ่ือความถูกต้อง 3.84 0.88 4.64 0.55 0.208 4 

40. ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ เช่น 

ต้องการให้ขอ้มูลและบทบาทในการปฏิบัตงิานมคีวามถูกต้องชัดเจน  

เกิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดล้อมของการท างาน และปฏิบัติตาม

กฎระเบียบและขัน้ตอนที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 3.79 0.87 4.58 0.58 0.208 5 
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ตาราง 6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

2.4 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 3.80 0.87 4.62 0.56 0.216 4 

41. ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน เปลี่ยนวิธีการปฏิบัตงิานให้เข้า

กับสถานการณห์รือบุคคลแต่ยังคงเป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการ

ด าเนนิงานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพของหน่วยงาน 3.76 0.88 4.63 0.56 0.231 1 

42. ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ ปรับแผนงาน เป้าหมายหรอื

โครงการให้เหมาะสมกับสถานการณเ์ฉพาะหน้า ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

หรือกระบวนงานเป็นการเฉพาะกาล เพ่ือให้รับสถานการณ์เฉพาะหน้า 3.77 0.85 4.64 0.55 0.231 2 

43. มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรับใช้กฎระเบียบ 

ให้เหมาะสมกับสถานการณ ์เพ่ือผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ 

ของหน่วยงาน 3.81 0.85 4.62 0.57 0.212 3 

44. มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้ากับสภาพการ

ท างานที่ยากล าบากหรือไมเ่อือ้ต่อการปฏิบัติงาน 3.82 0.89 4.61 0.55 0.207 4 

 

 

179 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



180 

ตาราง 6 (ต่อ)  
 

สมรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

45. ยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน ขอรับและเข้าใจ

ความเห็นผู้อื่น เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคต ิเมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 3.83 0.87 4.62 0.55 0.206 5 

2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  3.78 0.87 4.52 0.60 0.196 5 

46. ปรับท่าที รวมทั้งวิธกีารท างานให้สอดคล้องกับบรบิททาง

วัฒนธรรม เช่น หาทางระงับข้อพิพาทระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ ท่าที ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 3.69 0.88 4.49 0.61 0.217 1 

47. สร้างการยอมรับในความแตกต่างของวัฒนธรรม เช่น  

สร้างการยอมรับในหมู่คนต่างวัฒนธรรม ริเริ่มและสนับสนุนการท างาน

ร่วมกันระหว่างวัฒนธรรมที่ต่างกัน 3.75 0.88 4.51 0.58 0.203 2 

48. เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ รวมทั้งแสดงออกได้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์เช่น เข้าใจบรบิทและนัยส าคัญของ

วัฒนธรรมต่าง ๆ เข้าใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สามารถท างาน

ร่วมกับผู้อื่นที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 3.76 0.87 4.52 0.60 0.202 3 
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ตาราง 6 (ต่อ)  
 

สรรถนะ องค์ประกอบและตัวชี้วัด 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

49. เข้าใจและการปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมใหม่ เช่น 

เข้าใจมารยาท กาลเทศะ การสื่อสารดว้ยถอ้ยค าที่เหมาะสมกับ

วัฒนธรรมของผู้อื่น 3.87 0.87 4.57 0.58 0.181 4 

50. เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความสนใจของ

วัฒนธรรมอื่น เช่น ภาคภูมใจในวัฒนธรรมของไทย ยอมรับความ

แตกต่างทางวัฒนธรรม และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรม 

ที่เปลี่ยนไป 3.82 0.87 4.49 0.63 0.175 5 
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 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตาราง 6 สามารถอธิบายได้ดังนี้   

  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ พบว่า สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน (X̅ = 3.86, S.D.= 0.85) สูงกว่า

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ(X̅ = 3.74, S.D.= 0.86) เมื่อพิจารณาใน

รายละเอียดพบว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบันมากที่สุด (X̅ = 4.02, S.D.= 0.87) รองลงมาคือ การท างานเป็นทีม (X̅ = 3.89, 

S.D.= 0.87) การบรกิารที่ดี (X̅ = 3.84, S.D.= 0.83) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X̅ = 3.80,  

S.D.= 0.85) และน้อยที่สุดคอื การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (X̅ = 3.73,  

S.D.= 0.82) สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด (X̅ = 3.80, S.D.= 0.87) 

รองลงมาคือ การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (X̅ = 3.79, S.D.= 0.86)  

ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (X̅ = 3.78, S.D.= 0.87) ความเข้าใจผู้อื่น  

(X̅ = 3.69, S.D.= 0.86) และน้อยที่สุดคอื การด าเนนิการเชิงรุก (X̅ = 3.62, S.D.= 0.84) 

  สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ พบว่า สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน (X̅ = 4.61, S.D.= 0.54)  

สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ(X̅ = 4.56, S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณา 

ในรายละเอียดพบว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสภาพ

ปัจจุบันมากที่สุด (X̅ = 4.69, S.D.= 0.49) รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม (X̅ = 4.64, 

S.D.= 0.54) การบรกิารที่ดี (X̅ = 4.60, S.D.= 0.53) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X̅ = 4.59,  

S.D.= 0.54) และน้อยที่สุดคอื การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (X̅ = 4.54,  

S.D.= 0.59) สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า  

ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด (X̅ = 4.62, S.D.= 0.56) 

รองลงมา คือ การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (X̅ = 4.61, S.D.= 0.57)  

ความเข้าใจผู้อื่น (X̅ = 4.54, S.D.= 0.58) การด าเนนิการเชิงรุก (X̅ = 4.53, S.D.= 0.59) 

และน้อยที่สุดคอื ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (X̅ = 3.52, S.D.= 0.60) 
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  ความตอ้งการจ าเป็นของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพรายดา้นพบว่า 

  สมรรถนะหลัก ประกอบดว้ย การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

มีความตอ้งการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 0.217) รองลงมา คือ การมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ (PNIModified = 0.208) การบรกิารที่ดี (PNIModified = 0.198) การท างานเป็นทีม 

(PNIModified = 0.193) และน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

(PNIModified = 0.167)  

  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิประกอบดว้ย การด าเนนิการ 

เชิงรุกมีความต้องการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 0.251) รองลงมา คือ ความ

เข้าใจผู้อื่น (PNIModified = 0.231) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (PNIModified = 

0.216) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (PNIModified = 0.216) และน้อยที่สุดคอื ความเข้าใจ 

ข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (PNIModified = 0.196) 

  จากผลของการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถสรุปไดด้ังตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง  7  สรุปสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความตอ้งการจ าเป็นของพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

 สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
 

สมรรถนะและองค์ประกอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความตอ้งการ

จ าเป็น 

(PNIModified) 

เรียง 

ล าดับ X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)   3.86 0.85 4.61 0.54 0.194 2 

1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 3.73 0.82 4.54 0.59 0.217 1 

1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 3.80 0.85 4.59 0.54 0.208 2 

1.3 การบรกิารที่ (Service Mind) 3.84 0.83 4.60 0.53 0.198 3 

1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 3.89 0.87 4.64 0.54 0.193 4 

1.5 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 4.02 0.87 4.69 0.49 0.167 5 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบตัิ (Functional Competency)   3.74 0.86 4.56 0.58 0.219 1 

2.1 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 3.62 0.86 4.53 0.59 0.251 1 

2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3.69 0.86 4.54 0.58 0.231 2 

2.3 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 3.79 0.86 4.61 0.57 0.216 3 

2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 3.80 0.87 4.62 0.56 0.216 4 

2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)  3.78 0.87 4.52 0.60 0.196 5 
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ระยะท่ี 2 ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

 ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ 

ของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนกัวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของรูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้ตาราง

วิเคราะห์และสังเคราะห ์พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ม ี5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา  

4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล 
 

 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวทิยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

พบว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นดว้ยกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังข้อความบางตอนจากการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
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   “...ตามที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครน้ัน ก็เห็นดว้ยอยา่งย่ิง เน่ืองจากว่าการพัฒนาคนน้ันเป็น 

เร่ืองที่ยาก ถ้าหากว่ามีรูปแบบการพัฒนาที่ชัดเจนแบบนี้ มีขัน้ตอนหรือกระบวนการ 

ที่ชัดเจน เช่ือแน่ว่า นักวิชาการศึกษาคงจะได้รับความรู้ ความเข้าใจ และสามารถเข้าสู่

ต าแหน่งที่สูงขึน้ต่อไป...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, 19 มีนาคม 2567)  
 

   “...การพัฒนาคนน้ันมีวิธกีารมากมายหลายแบบ ขึน้อยู่กับว่าคนที่เรา 

จะพัฒนานั้น เขามีต าแหน่งหน้าที่อะไร จะพัฒนาอย่างไร จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องและน าข้อมูลมาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ จนกระทั่งได้องค์ประกอบของ

รูปแบบที่ผู้วิจัยน ามาสัมภาษณ์เพื่อยนืยันในวันนี ้ในฐานะผูท้รงคุณวุฒิก็เห็นดว้ยกับ

องค์ประกอบของรูปแบบทั้ง 5 องค์ประกอบดงักล่าว...” 

 (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที ่2, 19 มีนาคม 2567)  
 

   “...องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ทั้ง 5 องค์ประกอบ ที่ผู้วิจัยน ามาสัมภาษณ์เพื่อยนืยันในวันน้ี ก็เห็นดว้ยอยา่งย่ิงตาม

กระบวนการพัฒนาคน ซึ่งเป็นสิ่งที่ยากที่จะท าให้คนน้ัน มีความรูค้วามสามารถ ก็คิดว่า

เมื่อผ่านกระบวนการน้ีแล้ว นักวิชาการศึกษาก็จะได้ทราบบทบาทและหน้าที่ของตัวเอง

ชัดเจนย่ิงขึ้นอีกทั้งเพ่ือที่จะเข้าสูต่ าแหน่งที่สูงขึ้นดว้ยเชน่กัน ...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, 20 มีนาคม 2567)  
 

   “...การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา โดยใช้รูปแบบที่ผู้วิจัยวิเคราะห์และ

สังเคราะห์มาน้ัน มีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ เหน็ดว้ยกับองค์ประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาที่จริงแลว้อาจจะมีมากกว่านัน้ แตบ่างเร่ืองก็สามารถน ามารวมกันและต้ังช่ือใหม่  

เหมือนกับที่ผู้วิจัยน ามาสัมภาษณ์เพื่อยนืยันในวันน้ี ก็เห็นดว้ยอยา่งย่ิงตามองค์ประกอบ

ของรูปแบบดังกล่าว ...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 4, 21 มีนาคม 2567) 
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    “...ทุกองค์ประกอบของรูปแบบ นับวา่มีความส าคัญต่อการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาอย่างย่ิง กระบวน 

การพัฒนา ถ้าหากเรามีขัน้ตอนที่ชัดเจน ก็จะท าให้นักวิชาการศึกษาเกิดการพัฒนา 

เกิดความรู ้ความเข้าใจ และน าไปสูก่ารเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ได้ จากองค์ประกอบ 

ทั้ง 5 องค์ประกอบน้ี เห็นดว้ยอยา่งย่ิงที่จะน าไปใช้ในการพัฒนานักวิชาการศึกษา...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 5, 22 มีนาคม 2567) 
 

   “...เห็นดว้ยกับองค์ประกอบของรูปแบบที่ผู้วิจยัวิเคราะห์และสังเคราะห์

มาสัมภาษณ์ ซึ่งรูปแบบดังกล่าวก็จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคน โดยเฉพาะอย่างย่ิง

นักวิชาการศึกษา เพ่ือที่จะไดต้ระหนักถงึบทบาทและหน้าที่ของตนเอง และในโอกาสวัน

ข้างหน้าก็จะไดเ้ข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ เป็นการพัฒนาตนเอง พัฒนามหาวิทยาลัยและพัฒนา

ประเทศต่อไป...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 6, 25 มีนาคม 2567) 
 

   “...รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ผู้วิจัยสังเคราะห์มานี ้ 

นับว่ามีความเหมาะสมกับการน าไปใช้ในการพัฒนาคน ซึ่งก็คือนักวิชาการศึกษา 

ซึ่งบางคร้ัง นักวิชาการศึกษาไม่เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง โดยเฉพาะอย่างย่ิง

นักวิชาการศึกษาที่เพ่ิงเข้ามาท างานใหม่ ๆ ถ้าเรามีการอบรมสัมมนาให้ความรู้โดยใช้

รูปแบบที่ผู้วิจัยสังเคราะห์มาน้ี เช่ือแนว่่านักวิชาการศึกษาจะมีศักยภาพในการท างานอย่าง

เต็มที่...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 7, 26 มีนาคม 2567) 
 

   “...นักวิชาการศึกษา นับว่าเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา

มหาวิทยาลัยอีกต าแหน่งหน่ึง ซึ่งอยูใ่นสว่นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ถ้าเรา

สามารถที่จะพัฒนาให้เขามีความรูค้วามสามารถโดยใช้รูปแบบการพัฒนาดังกล่าว ก็จะท า

ให้เขามีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งการพัฒนาดังกลา่วใช้กระบวนการพัฒนาตามที่

ผู้วิจัยสร้างขึ้นน้ัน นับว่ามีความเหมาะสมอย่างย่ิงกับองค์ประกอบของรูปแบบดังกล่าว...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 8, 27 มีนาคม 2567) 
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   “...องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาการท างานของคนน้ันมีมากมาย

หลายองค์ประกอบ ถ้ามากเกินไปก็ยุ่งยาก แตถ่้าน้อยเกินไปก็ไม่สามารถที่จะพัฒนาคน  

ท าให้คนมคีวามรูค้วามสามารถ โดยเฉพาะอย่างย่ิงนักวิชาการศึกษา ตามที่ผู้วิจัยได้ 

วิเคราะห์และสังเคราะหอ์อกมาแลว้ มีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ คือ หลักการ วัตถุประสงค์  

เนือ้หากระบวนการพัฒนาและการวัดและประเมินผลก็นับว่าเพยีงพอต่อการ 

พัฒนาแลว้...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 9, 28 มีนาคม 2567) 
 

   “...หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการพัฒนาและการวัดและ

ประเมินผล นับว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญย่ิงของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานของนักวิชาการศึกษา ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาคน ให้มีความรู้

ความสามารถ พัฒนาตนเอง พัฒนามหาวิทยาลัย ในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ เห็นดว้ยกับ

องค์ประกอบของรูปแบบดังกล่าว ตามที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์มา...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 10, 29 มีนาคม 2567) 

 

 ขั้นตอนที่ 6 สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 2 

สว่นดังน้ี 

   1. การสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ไดจ้ากระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบ

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขั้นตอนที่ 3 ศึกษา

ความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ และระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนา
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สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มาสร้างรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีรายละเอียดดังนี้ 

    1.1 หลักการ หมายถึง ความคิดรวบยอดที่ได้รับการทดสอบ 

ว่าเป็นจริง สามารถใช้เป็นหลักในการอ้างอิงและเป็นที่เข้าใจตรงกัน เกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีดังนี ้

     1.1.1 การสร้างความตระหนัก โดยใช้แนวทางการศึกษาจากการ

วิเคราะห์เนื้อหา สถานการณ ์อภิปราย สร้างขอ้สรุปและโดยการฝึกการคิดให้ถูกวิธี 

     1.1.2 การเรียนรู้จากการสังเกตตัวแบบ จะช่วยให้บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับการอบรม ได้จัดระบบในการเรียนรู้ เกิดความเอาใส่ใจ จดจ า 

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตกิิจกรรมตามตัวแบบแล้วใช้กระบวนการทางปัญญาพัฒนา

พฤติกรรมให้เป็นแนวทางของตนต่อไป 

     1.1.3 กระบวนการฝึกอบรม โดยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ที่เข้ารับการฝึกอบรมมสีว่นในร่วมในการจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง มีการก ากับ

ตนเองในกระบวนการเรียนรู้   

     1.1.4 การแลกเปลี่ยนประสบการณ ์โดยจัดให้บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับการอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และอภิปรายร่วมกัน 

     1.1.5 การปฏิบัตใินสถานการณ์จริง ตามบริบทของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู่ เพ่ือการเรียนรู้และปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม 

     1.1.6 การประเมินผลกอ่นปฏิบัตกิาร ระหว่างปฏิบัติการและหลัง

การปฏิบัตกิาร  

    1.2 วัตถุประสงค์ หมายถึง สิ่งที่ต้ังใจว่าจะให้บรรลุถึงหรือให้ประสบ

ความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มีดังน้ี 
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     1.2.1 เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

     1.2.2 เพ่ือสร้างความตระหนักและเจตคตใินการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

     1.2.3 เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    1.3  เนือ้หา หมายถึง ใจความส าคัญหรือสาระส าคัญเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 10 เลม่  

ดังต่อไปนี ้ 

     1.3.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก  

(Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่ 

      1.3.1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 

      1.3.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

      1.3.1.3 การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

      1.3.1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

      1.3.1.5 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

(Integrity)  

     1.3.2 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่  

      1.3.2.1 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

      1.3.2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

      1.3.2.3 การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน  

(Concern for Order) 

      1.3.2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   
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      1.3.2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

Sensitivity) 

    1.4  กระบวนการพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีการวางแผนไว้แล้ว คือ การท าให้

ลักษณะเดมิเปลี่ยนไป โดยมุ่งหมายว่าลักษณะใหม่ที่เข้ามาแทนที่น้ันจะดกีว่าลักษณะเก่า  

กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร   

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผู้วิจัยใช้ 70:20:10 model ในการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 Model in 

Learning & Development) จากโมเดลในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองดังกล่าว ผู้วิจัยน ามา

ปรับใช้กับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร การฝกึปฏิบัตจิริง การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) และการนิเทศ

ติดตาม กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยแบ่งกระบวนการพัฒนา ออกเป็น 4 ระยะ ดังนีค้ือ   

     1.4.1 ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับ

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตาม

เอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสารประกอบการพัฒนาดว้ยตนเอง 

ทั้งสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

3 ) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4 ) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก ่1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2 ) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5 ) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) จ านวน  

10 เลม่ โดยใช้เวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งสิ้น 10 ช่ัวโมง      
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     1.4.2 ระยะที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ เป็นการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามเอกสารประกอบการพัฒนา  

จ านวน 10 เลม่ มีรายละเอียดของกิจกรรม ดังนี ้

      1.4.2.1 กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง

ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยการแนะน าตัวเอง เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ

รู้จักซ่ึงกันและกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร  

ผู้เข้าร่วมการพัฒนาสมรรถนะสามารถที่จะกล้าแสดงความคิดเห็น เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

มีนักวิชาการศึกษาที่มีความสมัครใจ เข้าร่วมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือคร้ังน้ี จ านวน 33 คน 

      1.4.2.2 กิจกรรมประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยประเมินก่อนการอบรม หลังจากอบรมทุกหัวขอ้เร่ืองเสร็จ

แล้ว ประเมินหลังการอบรมอีกครัง้ โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ทั้งนีเ้พ่ือ

วัดระดับการเปลี่ยนแปลงของความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสรรถนะในการปฏิบัติงาน 

      1.4.2.3 กิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เป็นกระบวนการ 

ที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้เรยีนรู้ทั้งภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณร์วมถึงการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ  

      1.4.2.4 ด าเนนิการอบรมเชงิปฏิบัตกิารใช้เวลา 2 วัน ๆ ละ  

7 ช่ัวโมง 30 นาท ีรวมทั้งส้ิน 15 ช่ัวโมง 

       การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผู้วิจัยจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ จ านวน  

2 วัน คือ ระหว่างวันที่ 3 - 4 ตุลาคม พุทธศักราช 2567 ณ ห้องสื่อประสมและ 

ประชุมสัมมนา 2 (I - Tech 2) อาคาร 14 ช้ัน 3 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยมีก าหนดการดังนี้ 
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ก าหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เรื่อง 

“การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื” 

วันที่ 3 - 4 เดือน ตุลาคม พุทธศักราช 2567 

ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา (I - Tech 2) อาคาร 14 ชั้น 3  

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

......................................................................................................................................... 

วัน พฤหัสบดี ที่ 3 เดือน ตุลาคม พุทธศักราช 2567 

08:00 - 09:00 น.  ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

09:01 - 09:15 น.  ปฐมนิเทศ ชีแ้จงวัตถุประสงค์และกระบวนการฝึกอบรม 

09:16 - 10:00 น.  พิธเีปิดการอบรมและบรรยายพิเศษ  

      บทบาทนักวิชาการศึกษาต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     วิทยากรโดย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์   

     รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

10:01 - 10:30 น.   สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

10:31 - 10:45 น.   พักรับประทานอาหารว่าง 

10:46 - 12:00 น.  บรรยายหัวข้อ “การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)” 

     วิทยากรโดย อาจารย์เรอืงชัย  จรุงศิรวัฒน์  

     นักวิเคราะห์นโยบายและแผนเช่ียวชาญ 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

12:00 - 13:00 น.  พักรับประทานอาหารกลางวัน 

13:01 - 14:30 น.   บรรยาย (ต่อ) 

 การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

14:31 - 14:45 น.   พักรับประทานอาหารว่าง 

14:46 - 15:30 น.   บรรยาย (ต่อ) 
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      การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

15:31 - 16:00 น.   อภิปรายตามประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิด

การ         แลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความรูค้วามเข้าใจ สรุป

พฤติกรรม 

     เพ่ือและน าไปสูก่ารปรับพฤติกรรม 

16:01 - 16:30 น.   บันทึกผลการเรียนรู้และการพัฒนา          

......................................................................................................................................... 

หมายเหต ุ  ก าหนดการอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 
 

วัน ศุกร์ ที่ 4 เดือน ตุลาคม พุทธศักราช 22567 
 

08:00 - 09:00  น.  ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

09:01 - 09:30 น.  สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

09:31 - 10:30 น.  บรรยายหัวข้อ “การพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน

ที่          ปฏิบัต ิ(Functional Competency)”   

     วิทยากรโดย คุณอังคณา ศิริกุล   

     หัวหน้าส านักงานผูอ้ านวยการส านักวิทยบริการ 

     และเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

10:31 - 10:45  น.   พักรับประทานอาหารว่าง 

10:46 - 12:00 น.  บรรยาย (ต่อ)  

 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for 

       order) 

12:01 - 13:00  น.   พักรับประทานอาหารกลางวัน 

13:01 - 14:30 น.   บรรยาย (ต่อ)  

      ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

      ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

14:31 - 14:45 น.   พักรับประทานอาหารว่าง 
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14:46 - 15:00 น.   อภิปรายตามประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิด

การ         แลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความรูค้วามเข้าใจ สรุป

พฤติกรรม 

     เพ่ือและน าไปสูก่ารปรับพฤติกรรม 

15:00 - 16:00 น.  บรรยายสรุป  

      สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

     ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

     วิทยากรโดย รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  

     ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุ

ศาสตร      ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

16:00 - 16:30 น.  พิธปีิดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

......................................................................................................................................... 

หมายเหต ุ  ก าหนดการอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 

 

     1.4.3 ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์ 

จริงเป็นกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาปฏิบัตหิน้าที่จริง  

ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง วันที่ 7 - 31 เดอืน ตุลาคม  

พุทธศักราช 2567 โดยใช้เวลาคือ วันจันทรถ์ึงวันศุกร์ วันละ 3 ช่ัวโมง รวม 15 ช่ัวโมง   

วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง รวม 8 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 23 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์  

ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 70 ช่ัวโมง 

     1.4.4 ระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา  

การนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในระหว่างการฝึกปฏิบัติและหลังการฝึกปฏิบัตใินสถานที่ฝึก

ปฏิบัตจิริง โดยในระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยไปนเิทศ 

ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา เป็นเวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวม 10 ช่ัวโมง   
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เมื่อเสร็จการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยไปนิเทศ ติดตามและการ 

ประเมินผลการพัฒนาอีกคร้ัง เป็นเวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวม 10 ช่ัวโมง รวม 

ระยะเวลาที่ใช้ในการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา เป็นเวลา 10 วัน ๆ ละ  

2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 20 ช่ัวโมง   

  จากกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถแสดงได้ดังนี ้

ระยะที่ 1 

ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

 
ไมนั่บเวลา 

ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาดว้ยตนเอง 

 สมรรถนะหลัก จ านน 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง 

 สมรรถนะเฉพาะฯ 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง   

  

 

   

ระยะที่ 2 

การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

 จ านวน 

10 ช่ัวโมง 

- สร้างปฏิสัมพันธ์ 

- ประเมินสมรรถนะ 

- อบรมเชงิปฏิบัตกิาร  จ านวน 10 ช่ัวโมง 

    สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง 

    สมรรถนะเฉพาะฯ 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง      

  

 

 

 

   

ระยะที่ 3 

การฝึกปฏิบัตกิจิกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

 จ านวน 

70 ช่ัวโมง 

การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงในสถานที่

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาปฏิบัติ

หน้าที่จริง โดยฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

  

   

ระยะที่ 4 

การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

 จ านวน 

20 ช่ัวโมง 

การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลระหว่างการฝึกปฏิบัต ิ   
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   จ านวน 10 ช่ัวโมง 

การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลหลังการฝึกปฏิบัติ 

  จ านวน 10 ช่ัวโมง 

 

 

ภาพประกอบ 9 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

    1.5 การวัดและประเมินผล หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าตัวเลข

หรือสัญลักษณ์ให้กับส่ิงที่ถูกวัดตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวัดและประเมินผล ด าเนนิการ 

ในระยะก่อนปฏิบัตกิาร ระยะปฏิบัติการ และระยะหลังปฏิบัตกิาร โดยด าเนนิการดังนี้ 

     1.5.1 การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในระยะก่อนปฏิบัติการ เพ่ือให้ผู้ที่เข้าอบรมได้ประเมิน

ตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้งสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ และ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 5 สมรรถนะ รวมทั้งส้ิน 

10 สมรรถนะ  

     1.5.2 การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะปฏิบัติการ ในสัปดาห์ที่ 4 เพ่ือให้ผู้ทีเ่ข้ารับการ

อบรมไดป้ระเมินตนเองเกี่ยวกับการพัฒนาทั้งสมรรถนะหลัก (Core Competency)  

5 สมรรถนะ และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)   

5 สมรรถนะ รวมทั้งส้ิน 10 สมรรถนะ  

     1.5.3 การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะหลังปฏบิัตกิาร หลังจากการปฏิบัตกิาร 2 สัปดาห์  

เพ่ือให้ผู้ที่เข้าอบรมได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้ง 10 สมรรถนะ หลังจากไดรั้บ

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยสร้าง

ขึน้มา 
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   2. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยน ารูปแบบที่สร้างขึ้นมาไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 10 คน

ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดังตาราง 8 ต่อไปนี้ 
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ตาราง  8  ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและความหมายของเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

  ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
 

รายการประเมิน 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ ค่าเฉล่ีย 

X̅ 
ความหมาย 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

คู่มือประกอบการพัฒนา 4.64 0.47 4.66 0.50 4.72 0.47 4.64 0.50 4.67 มากที่สุด 

1. หลักการ 4.7 0.48 4.6 0.52 4.7 0.48 4.7 0.48 4.68 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 4.7 0.48 4.7 0.48 4.7 0.48 4.6 0.52 4.68 มากที่สุด 

3. เนือ้หา 4.5 0.53 4.6 0.52 4.7 0.48 4.7 0.48 4.63 มากที่สุด 

4. กระบวนการพัฒนา 4.9 0.32 4.7 0.48 4.7 0.48 4.6 0.52 4.73 มากที่สุด 

5. การวัดและประเมินผล 4.4 0.52 4.7 0.48 4.8 0.42 4.6 0.52 4.63 มากที่สุด 

สมรรถนะหลัก 4.68 0.48 4.64 0.48 4.64 0.50 4.70 0.47 4.67 มากที่สุด 

1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.8 0.42 4.8 0.42 4.7 0.48 4.8 0.42 4.78 มากที่สุด 

2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.7 0.48 4.6 0.52 4.6 0.52 4.6 0.52 4.63 มากที่สุด 

3. การบรกิารที่ดี 4.6 0.52 4.7 0.48 4.6 0.52 4.7 0.48 4.65 มากที่สุด 

4. การท างานเป็นทีม 4.7 0.48 4.4 0.52 4.7 0.48 4.6 0.52 4.60 มากที่สุด 

5. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

   และจริยธรรม  4.6 0.52 4.7 0.48 4.6 0.52 4.8 0.42 4.68 มากที่สุด 
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ตาราง  8 (ต่อ)    
 

รายการประเมิน 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ ค่าเฉล่ีย 

X̅ 
ความหมาย 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.70 0.48 4.68 0.48 4.64 0.50 4.68 0.48 4.68 มากที่สุด 

1. การด าเนนิการเชิงรุก 4.8 0.42 4.8 0.42 4.7 0.48 4.8 0.42 4.78 มากที่สุด 

2. ความเข้าใจผู้อื่น 4.6 0.52 4.6 0.52 4.6 0.52 4.7 0.48 4.63 มากที่สุด 

3. การตรวจสอบความถูกต้อง 

   ตามกระบวนงาน 4.7 0.48 4.7 0.48 4.6 0.52 4.6 0.52 4.65 มากที่สุด 

4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 4.7 0.48 4.6 0.52 4.7 0.48 4.6 0.52 4.65 มากที่สุด 

5. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม 4.7 0.48 4.7 0.48 4.6 0.52 4.7 0.48 4.68 มากที่สุด 
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 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

ความหมายของเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล  

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีดังน้ี 

  ดา้นคู่มอืประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล  

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มีค่าเฉล่ียทุกดา้น (X̅ = 4.67) อยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความเป็นไปได้ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.72, S.D. = 0.47) 

รองลงมา คือ ความเหมาะสม (X̅ = 4.66, S.D. = 0.50) ความถูกต้อง (X̅ = 4.64,  

S.D. = 0.47) และน้อยที่สุด คือ ความเป็นประโยชน์ (X̅ = 4.64, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล  

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือพบว่า กระบวนการพัฒนา มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.73) 

รองลงมาคือ หลักการ (X̅ = 4.68) วัตถุประสงค์ (X̅ = 4.68) เนือ้หา (X̅ = 4.63) และน้อย

ที่สุดคอื การวัดและประเมินผล (X̅ = 4.63) ซึ่งรูปแบบของคู่มือประกอบการพัฒนาทุก ๆ 

ดา้น อยู่ในระดับมากที่สุด  

  ดา้นเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก พบว่า มีค่าเฉล่ียทุกดา้น  

(X̅ = 4.67) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความเป็นประโยชน์ มีค่ามาก

ที่สุด (X̅ = 4.70, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ ความถูกต้อง (X̅ = 4.68, S.D. = 0.48) 

ความเหมาะสม (X̅ = 4.64, S.D. = 0.48) และน้อยที่สุด คือ ความเป็นไปได้ (X̅ = 4.64, 

S.D. = 0.50) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลักพบว่า 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.78) รองลงมาคือ  

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (X̅ = 4.68) การบรกิารที่ดี (X̅ = 4.65) 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X̅ = 4.63) และน้อยที่สุดคอื การท างานเป็นทีม (X̅ = 4.60) 

  ดา้นเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

พบว่า มีค่าเฉล่ียทุกดา้น (X̅ = 4.68) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า  

ความถูกต้อง มีค่ามากที่สุด (X̅ = 4.70, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ความเหมะสม  

(X̅ = 4.68, S.D. = 0.48) ความเป็นประโยชน์ (X̅ = 4.68, S.D. = 0.48) และน้อยที่สุด คือ 

ความเป็นไปได้ (X̅ = 4.64, S.D. = 0.50) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการ
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พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า การด าเนนิการเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย

มากที่สุด (X̅ = 4.78) รองลงมาคือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (X̅ = 4.68)  

การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (X̅ = 4.65) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน  

(X̅ = 4.65) และน้อยที่สุดคอื ความเข้าใจผู้อื่น (X̅ = 4.63) 
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ตาราง  9  ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและความหมายของกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

 สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
    

รายการประเมิน 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ ค่าเฉล่ีย 

X̅ 
ความหมาย 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

สมรรถนะหลัก 4.71 0.47 4.71 0.46 4.64 0.50 4.69 0.48 4.69 มากที่สุด 

1. ระยะเวลา 4.70 0.48 4.70 0.48 4.60 0.52 4.70 0.48 4.68 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 4.70 0.48 4.60 0.52 4.70 0.48 4.70 0.48 4.68 มากที่สุด 

3. รายละเอียดเนือ้หา 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 0.48 4.60 0.52 4.68 มากที่สุด 

4. สื่อ/แหลง่การเรียนรู้ 4.70 0.48 4.90 0.32 4.60 0.52 4.60 0.52 4.70 มากที่สุด 

5. ขั้นตอนการด าเนนิกิจกรรม 4.80 0.42 4.80 0.42 4.60 0.52 4.70 0.48 4.73 มากที่สุด 

6. การวัดและประเมินผล 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 มากที่สุด 

7. กิจกรรมประกอบการพัฒนา 4.70 0.48 4.60 0.52 4.60 0.52 4.80 0.42 4.68 มากที่สุด 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.66 0.48 4.74 0.45 4.73 0.46 4.66 0.48 4.70 มากที่สุด 

1. ระยะเวลา 4.80 0.42 4.80 0.42 4.60 0.52 4.70 0.48 4.73 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 4.70 0.48 4.80 0.42 4.70 0.48 4.80 0.42 4.75 มากที่สุด 

3. รายละเอียดเนือ้หา 4.70 0.48 4.70 0.48 4.80 0.42 4.70 0.48 4.73 มากที่สุด 

4. สื่อ/แหลง่การเรียนรู้ 4.60 0.52 4.60 0.52 4.80 0.42 4.70 0.48 4.68 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
    

รายการประเมิน 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ความเป็น

ประโยชน์ ค่าเฉล่ีย 
X̅ 

ความหมาย 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

5. ขั้นตอนการด าเนนิกิจกรรม 4.70 0.48 4.70 0.48 4.80 0.42 4.40 0.52 4.65 มากที่สุด 

6. การวัดและประเมินผล 4.40 0.52 4.90 0.32 4.70 0.48 4.60 0.52 4.65 มากที่สุด 

7. กิจกรรมประกอบการพัฒนา 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 0.48 4.70 มากที่สุด 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย สว่นเบีย่งเบนมาตรฐานและความหมาย

ของกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

มีดังน้ี 

  กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามีค่าเฉลี่ยทุกดา้น (X̅ = 4.69) อยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความถูกต้อง มีคา่เฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.71, S.D. = 0.47) 

รองลงมา คือ ความเหมาะสม (X̅ = 4.71, S.D. = 0.46) ความเป็นประโยชน์ (X̅ = 4.69, 

S.D. = 0.48) และน้อยที่สุดคอื ความเป็นไปได้ (X̅ = 4.64, S.D. = 0.50) ตามล าดับเมื่อ

พิจารณาองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.73)  

รองลงมาคือ สื่อ / แหลง่เรียนรู้ (X̅ = 4.70) และการวัดและประเมินผล (X̅ = 4.70) 

ตามล าดับและน้อยที่สุดคอื ระยะเวลา วัตถุประสงค์ รายละเอียดของเนือ้หาและกิจกรรม

การพัฒนา (X̅ = 4.68) 

  กระบวนการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัตขิองการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามีคา่เฉล่ียทุกดา้น 

(X̅ = 4.70) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความเหมาะสม (X̅ = 4.74, 

S.D. = 0.45) มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ความเป็นไปได้ (X̅ = 4.73, S.D. = 0.46)  

และน้อยที่สุด คือ ความถูกต้อง (X̅ = 4.66, S.D. = 0.48) และความเป็นประโยชน์  

(X̅ = 4.66, S.D. = 0.48) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า วัตถุประสงค์  

มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.75) รองลงมา คือ ระยะเวลา (X̅ = 4.73) และรายละเอียด 

ของเนือ้หา (X̅ = 4.73) ตามล าดับ และน้อยที่สุดคอื ขั้นตอนการด าเนนิกิจกรรมและการวัด

และประเมินผล (X̅ = 4.65) ขั้นตอนการด าเนนิกิจกรรม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด (X̅ = 4.73) 

รองลงมาคือ สื่อ/แหลง่เรียนรู้ (X̅ = 4.70) และการวัดและประเมินผล (X̅ = 4.70) 
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ตามล าดับ และน้อยที่สุดคอื ระยะเวลา วัตถุประสงค์ รายละเอียดของเนือ้หาและกิจกรรม

การพัฒนา (X̅ = 4.68) 

  จากผลของการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขรูปแบบ 

และเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดังน้ี 

   1. ปรับปรุงเนื้อหาให้มคีวามละเอียด ถูกต้องและทันสมัยมากย่ิงขึ้น   

มีล าดับขัน้ตอนที่ชัดเจน 

   2. เพ่ิมรายระเอียดให้มกีระบวนการพัฒนา 3 ระยะ คือ ก่อนการพัฒนา  

ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา 

   3. เพ่ิมรายระเอียดในกระบวนการพัฒนา โดยใช้ 70:20:10 model  

ในการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 Model in Learning & Development)   

   4. ปรับปรุงกระบวนการนิเทศใหม่ เป็นระหว่างฝึกปฏิบัติและหลังฝึก

ปฏิบัตจิริง 

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยสามารถน ามา

สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ได้ดังน้ี 
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หลักการ  กระบวนการพัฒนา 

  1. การสร้างความตระหนัก โดยใชแ้นวทางการศึกษาจากการวเิคราะห์

เน้ือหา สถานการณ์ อภิปราย สร้างข้อสรุปและโดยการฝึกการคิดให้ถูกวิธี 

  2. การเรียนรู้จากการสังเกตตัวแบบ  จะชว่ยให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรม ได้จัดระบบในการเรียนรู้ เกิดความเอาใส่ใจ 

จดจ า เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติกิจกรรมตามตัวแบบแล้วใชก้ระบวนการ

ทางปัญญาพัฒนาพฤติกรรมให้เป็นแนวทางของตนต่อไป 

3. กระบวนการฝึกอบรม โดยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับ

การฝึกอบรมมีส่วนในร่วมในการจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง   

มีการก ากับตนเองในกระบวนการเรียนรู้   

4. การแลกเปล่ียนประสบการณ์  โดยจัดให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรมได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ และอภิปรายร่วมกัน 

5. การปฏิบัติในสถานการณ์จริง  ตามบริบทของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู ่ เพื่อการเรียนรู้และ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

6. การประเมินผลก่อนปฏิบัติการ ระหว่างปฏิบัติการ และหลังการ

ปฏิบัติการ 

 ระยะท่ี 1    ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา  

ผูเ้ข้ารับการพัฒนาศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและ

ท าใบงานในเล่มเอกสารประกอบการพัฒนาด้วยตนเอง 

โดยใช้เวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ชั่วโมง รวม 10 ชั่วโมง  

 สมรรถนะหลัก  

 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

ระยะท่ี 2  การอบรมเชงิปฏิบัติการ   

  สร้างปฏิสัมพันธ์ 

  ประเมินสมรรถนะ 

 อบรมเชงิปฏิบัติการ  จ านวน 10 ชั่วโมง ดังน้ี 

ระยะท่ี 3  การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์

จริง ทัง้สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  จ านวน 70 ชั่วโมง 

ระยะท่ี 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลระหว่าง 

 การฝึกปฏิบัติกิจกรรม  จ านวน 10 ชั่วโมง 

 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลหลังการฝึกปฏิบัติ

กิจกรรม จ านวน 10 ชั่วโมง 

  

วัตถุประสงค์  
1. เพื่อพัฒนาความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานในยุคดิจทัิลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา  ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  2. เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติในการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานในยุคดิจทัิลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

    3. เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานในยุคดิจทัิลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

การวัดและประเมินผล 

  การประเมินพฤติกรรมการพฒันาในระยะก่อนปฏิบัติการ  

 การประเมินพฤติกรรมการพฒันาในระยะปฏิบัติการ  

 การประเมินพฤติกรรมการพฒันาในระยะหลังปฏิบัติการ 

 

   

เนื้อหา  รูปแบบ 

เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก (Core Competency)   

1. การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี  (Expertise) 

2. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement  Motivation) 

3. การบริการที่ดี (Service  Mind)   

4. การท างานเป็นทีม  (Teamwork)  

5. การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  (Integrity)  

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานท่ีปฏิบัติ (Functional  Competency)   

1. การด าเนินการเชงิรุก (Pro-activeness)   

2. ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal  Understanding) 

3. การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 

4. ความยืดหยุ่นผอ่นปรน (Flexibility)   

5. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural  Sensitivity) 

  

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

ภาพประกอบ 10  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

    สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

    ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ระยะท่ี 3 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 ขั้นตอนที่ 7 ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุค

ดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษาในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ผู้วิจัยน ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาแลว้ ไปทดลองใช้กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ประกอบดว้ย นักวิชาการ

ศึกษาจาก 8 หน่วยงาน คือ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม จ านวน 4 คน คณะวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี จ านวน 2 คน คณะครุศาสตร์ จ านวน 4 คน คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ จ านวน 3 คน คณะวิทยาการจัดการ จ านวน 4 คน สถาบันภาษา ศิลปะและ

วัฒนธรรม จ านวน 2 คน ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 12 คน และ

กองพัฒนานักศึกษา จ านวน 2 คน รวมทั้งส้ิน 33 คน กระบวนการทดลองใช้รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยใช้ 70:20:10 

model ในการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 Model in Learning & Development)  มีระยะ

ของการทดลองใช้รูปแบบดังน้ี 
 

   ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

    ผู้เข้ารับการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสาร

ประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 1) การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)   

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 
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ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 1) การด าเนนิการเชิงรุก  

(Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบ

ความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 

และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) จ านวน 10 เลม่ 

การศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะดว้ยตนเองน้ัน อยู่ในระหว่างวันที่ 23 - 27 

เดอืน กันยายน พุทธศักราช 2567 รวม 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง ๆ ละ 1 เลม่ รวมเวลาทั้งสิ้น 

10 ช่ัวโมง 
 

   ระยะที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

    เป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ การอบรมเชงิปฏิบัตกิารดังกล่าว ใช้เวลา 2 วัน คือระหว่างวันที่ 3 - 4  

เดอืน ตุลาคม พ.ศ. 2567 ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา (I - Tech 2) อาคาร 14  

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร วันละ 7 ช่ัวโมง 30 นาที   

รวมทั้งส้ิน 15 ช่ัวโมง มีเนื้อหาการอบรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา จ านวน 10 เลม่  

และมีรายละเอียดของกิจกรรมดังนี้ 

     1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้องก่อนการ

อบรมเชงิปฏิบัตกิาร โดยการแนะน าตัวเอง เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะรูจ้ักซึ่งกัน

และกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร ผู้เข้าร่วม

การพัฒนาสมรรถนะสามารถที่จะกล้าแสดงความคิดเห็น เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

ประกอบดว้ยนักวิชาการศึกษา จ านวน 33 คน 

     2. กิจกรรมประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยประเมินก่อนการอบรม หลังจากอบรมทุกหัวข้อเร่ืองเสร็จแล้ว  

ประเมินหลังการอบรมอีกครัง้ โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ทั้งนีเ้พ่ือวัด

ระดับการเปลี่ยนแปลงของความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสรรถนะในการปฏิบัตงิาน 

     3. กิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เป็นกระบวนการที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ได้เรยีนรู้ทั้งภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณ ์รวมถึงแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ  
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     4. ด าเนนิการอบรมเชงิปฏิบัตกิารเร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”   
 

    ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

     เป็นกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษาปฏิบัตหิน้าที่จริง ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 10 เลม่ ในการปฏิบัตขิองผู้เข้า

รับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล ท าการสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณใ์นการใช้สมรรถนะผ่านใบกจิกรรมแต่ละเลม่ ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง วันที่ 7 - 31 เดอืน ตุลาคม พุทธศักราช 2567 โดยใช้เวลาคือ 

วันจันทรถ์ึงวันศุกร์ วันละ 3 ช่ัวโมง รวม 15 ช่ัวโมง วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง  

รวม 8 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 23 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 

และสร้างประสบการณจ์ริง 70 ช่ัวโมง 
 

    ระยะที่ 4 การนเิทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

     กระบวนการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา ผู้วิจัยแบ่ง

ระยะเวลาของการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา ดังนี้ 

      1. ระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง  

ผู้วิจัยท าการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้างประสบการณจ์ริงตาม

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 3) การบรกิารที่ดี 

(Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจริยธรรม (Integrity) ในการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกลา่ว  

ในระหว่างวันที่ 4 - 8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2567 จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน  

10 ช่ัวโมง 

      2. หลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง   

ผู้วิจัยท าการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากรสายสนับสนุน 
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วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง 

ตามสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย  

5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น 

(Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern 

for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทาง

วัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) ในการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว 

ในระหว่างวันที่ 4 - 8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2567 จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 

ช่ัวโมง 
 

 ขั้นตอนที่ 8 ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษาในมหาวทิยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   จากผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดับตอ่ไปน้ี 
 

    ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

     ผู้เข้ารับการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่

เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) จ านวน 5 เลม่ และ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) จ านวน 5 เลม่  

รวมทั้งหมด 10 เลม่ ใช้เวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง พบว่า บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาทั้ง 33 คน ที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษา

เอกสารประกอบการพัฒนาดว้ยตนเองครบถ้วน ทั้ง 10 เลม่ ซึ่งผูว้ิจัยใช้การส ารวจและการ

สอบถามผู้เข้าร่วมการพัฒนาทุกคน 
 

    ระยะที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

     เป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการอบรมเชงิปฏิบัติการ เร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะการ 

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” การอบรมดังกล่าวใช้เวลา 2 วัน คือ

ระหว่างวันที่ 3 - 4 เดอืน ตุลาคม พ.ศ. 2567 ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา  

(I - Tech 2) อาคาร 14 ช้ัน 3 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

วันละ 7 ช่ัวโมง 30 นาที รวมทั้งส้ิน 15 ช่ัวโมง ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการผู้วิจัยให้

ผู้เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัตกิารประเมินตนเองก่อน หลังจากอบรมเชงิปฏิบัตกิารเสร็จสิ้น  

ผู้วิจัยให้ผู้เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ประเมินตนเองอีกคร้ังหน่ึง ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล

มาท าการวิเคราะห์ค่าร้อยละความก้าวหน้าต่อไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูล มดีังนี ้
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ตาราง 10  การประเมินก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ค่ารอ้ยละความก้าวหน้าการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุค 

 ดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

รายการประเมิน 
ก่อนการอบรม หลังการอบรม เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 S.D. x̅2 S.D. (x̅2-x̅1) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 3.62 0.47 4.64 0.48 1.02 73.91 

1.  มีความสนใจใฝรู้่ สั่งสม ความรู้ความสามารถของ

ตนในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษาค้นคว้าและ

พัฒนาอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ 

เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัตหิน้าที่

ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 3.30 0.47 4.67 0.48 1.17 

 

 

 

68.82 

2. มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดหีรือให้

เกิดมาตรฐานที่มีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการ

ปฏิบัตงิานที่ผา่นมาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ 

ที่สถาบันอุดมศึกษาก าหนดข้ึน   3.67 0.48 4.67 0.48 1.00 75.19 

3. มีความตัง้ใจและความพยายามในการให้บริการ 

ต่อประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 3.67 0.48 4.61 0.50 0.94 70.68 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ก่อนการอบรม หลังการอบรม เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 S.D. x̅2 S.D. (x̅2-x̅1) 

4. มีความตัง้ใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึง 

ของทีม หน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา โดยผู้ปฏิบัตมิีฐานะ

เป็นสมาชกิไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีมรวมทั้งความ 

สามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 3.76 0.44 4.73 0.45 0.97 78.23 

5. การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอยา่งถูกต้อง

เหมาะสม ทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง

วิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห่งความเป็น

ข้าราชการ 3.70 0.47 4.55 0.51 0.85 65.38 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 3.73 0.54 4.61 0.49 0.88 69.29 

6. การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิงรุก

กับปัญหาน้ันโดยอาจไมม่ีใครร้องขอและอย่างไมย่่อท้อหรือ

ใช้โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ใหม่ใหม่เกี่ยวกับงาน 3.88 0.65 4.67 0.48 0.79 86.61 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ก่อนการอบรม หลังการอบรม เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 S.D. x̅2 S.D. (x̅2-x̅1) 

7. มีความสามารถในการรับฟังและความเข้าใจ

ความหมายตรง ความหมายแฝงความคิด ตลอดจนสภาวะ

ทางอารมณข์องผู้ที่ติดต่อด้วย 3.76 0.50 4.67 0.48 0.91 73.39 

8. มีความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนมุง่เน้น

ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิด

จากสภาพแวดล้อม โดยติดตามตรวจสอบการท างานหรอื

ข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้อง

ของกระบวนงาน 3.64 0.55 4.55 0.51 0.91 66.91 

9. มีความสามารถในการปรับตัวและปฏิบัติงานได้ 

อย่างมีประสทิธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างและ

ปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 3.76 0.48 4.61 0.50 0.85 68.55 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ก่อนการอบรม หลังการอบรม เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 S.D. x̅2 S.D. (x̅2-x̅1) 

10. มีความสามารถในการรับรูถ้ึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม

และสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้างสัมพันธภาพ

ระหว่างกันได้ 3.70 0.51 4.625 0.485 0.95 65.38 

ค่าเฉล่ียรวม 3.67 0.50 4.62 0.49 0.95 71.43 
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 จากตาราง 10 การประเมินก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิารและ 

ค่ารอ้ยละความก้าวหน้าการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร  

(X̅ = 4.64, S.D.= 0.48) สูงกว่าก่อนการอบรมเชิงปฏบิัตกิาร (X̅ = 3.62, S.D.= 0.47)  

และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า 73.91 สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า 

ค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (X̅ = 4.61, S.D.= 0.49) สูงกว่า ก่อนการอบรม

เชิงปฏิบัติการ (X̅ = 3.73, S.D.= 0.54) และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า 69.29  

และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่า นักวิชาการศึกษาที่เข้ารับการพัฒนาตนเองหลังการอบรม 

เชิงปฏิบัติการ มีค่าเฉล่ียรวม (X̅ = 4.62, S.D.= 0.49) สูงกว่าก่อนการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

มีค่าเฉล่ียรวม (X̅ = 3.67, S.D.= 0.50) มีค่าเฉล่ียก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร

เพ่ิมขึ้น 0.95 มีค่าร้อยละความก้าวหน้า 71.43 คิดเป็นดัชนีความก้าวหน้าร้อยละ 19  

โดยสมรรถนะหลักมีค่าดัชนีความก้าวหน้าร้อยละ 20.40 และสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าดัชนีความก้าวหน้าร้อยละ 17.60 ตามล าดับ 

  นอกจากน้ี ผู้วิจัยยังได้สอบถามความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษาที่เข้า

อบรมเชงิปฏิบัตกิาร เร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จ านวน 33 คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 
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ตาราง 11  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน )คน(  ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญงิ 

 

17 

16 

 

51.52 

48.48 

รวมทั้งหมด 33 100 

2. หน่วยงานที่สังกัด 

คณะครุศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการ 

คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

สถาบันภาษา ศิลปะและวัฒนธรรม 

ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กองพัฒนานักศึกษา 

 

4 

4 

4 

2 

3 

2 

12 

2 

 

12.12 

12.12 

12.12 

6.06 

9.09 

6.06 

36.37 

6.06 

รวมทั้งหมด 33 100 

3. ประสบการณใ์นการท างาน 

น้อยกว่า 10 ป ี

ระหว่าง 10 - 20 ป ี

มากกว่า 20 ป ีขึน้ไป 

 

6 

18 

9 

 

18.18 

54.55 

27.27 

รวมทั้งหมด 33 100 

 

 จากตาราง 11 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูล

ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นมากเป็นเพศชาย จ านวน  

17 คน คิดเป็นร้อยละ 51.52 และเป็นเพศหญงิ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 48.48  

สังกัดส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มากที่สุด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.37 รองลงมา คือ คณะครุศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการและคณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 12.12 และคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  

จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 ตามล าดับ มีประสบการณใ์นการท างานมากที่สุด 
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คือ ระหว่าง 10 - 20 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 รองลงมา คือ มากกว่า 20 

ปีขึน้ไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 และน้อยกว่า 10 ป ีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย

ละ 18.18 ตามล าดับ   
 

ตาราง 12  ความพึงพอใจการอบรมเชงิปฏิบัติการเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการ

 ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

 ศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

ความหมาย 
X̅ S.D. 

1. การด าเนนิการและการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 4.62 0.49 มากที่สุด 

1.1 เอกสารประกอบการอบรมมีความ

สอดคลอ้งกับเนือ้หาและพอเพียงกับผู้เข้าร่วม

อบรม 4.64 0.49 มากที่สุด 

1.2 ระยะเวลาที่ใช้ในการอบรม 4.61 0.50 มากที่สุด 

1.3 การด าเนนิการอบรมเป็นไปตามขั้นตอน

ที่ก าหนดไว้ 4.70 0.47 มากที่สุด 

1.4 บรรยากาศการบอรม 4.58 0.50 มากที่สุด 

1.5 ภาพรวมของความเหมาะสมกับการ

จัดการอบรม 4.64 0.49 มากที่สุด 

1.6 วิทยากรมีความรูค้วามสามารถในการ

ถ่ายทอดความรู้ 4.58 0.50 มากที่สุด 

2. ความรูแ้ละการน าไปใช้ประโยชน์ 4.59 0.50 มากที่สุด 

2.1 ได้รับความรู้และมคีวามเข้าใจเกี่ยวกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 

4.61 

 

0.50 

 

มากที่สุด 

 

2.2  สามารถน าความรู้และแนวคิดเกี่ยวกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานไปปรับใช้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 4.58 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ต่อ)  
 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ ความหมาย 

X̅ S.D. มากที่สุด 

3. การให้บรกิารอื่น ๆ 4.57 0.50 มากที่สุด 

3.1 การประชาสัมพันธ์ลว่งหน้าและทั่วถึง 4.58 0.50 มากที่สุด 

3.2 สถานที่จัดอบรมและการบริการต้อนรับ 4.55 0.51 มากที่สุด 

3.3 อาหารกลางวัน อาหารว่างและ

เครื่องดื่มมคีวามเหมาะสม  4.58 0.50 มากที่สุด 

ค่าเฉล่ียรวม 4.60 0.50 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 12 ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจการอบรมเชงิ

ปฏิบัติการเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ทุกดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียรวมทุกด้าน (X̅ = 4.60, S.D.= 0.50) อยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพิจารณารายดา้น มีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดังนี้ 

  ดา้นการด าเนนิการและการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ พบว่า มีระดับความ 

พึงพอใจ มีค่าเฉล่ียรวม (X̅ = 4.62, S.D.= 0.49) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า การด าเนนิการอบรมเป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉล่ีย (X̅ = 4.70, S.D.= 

0.47) สูงที่สุด รองลงมา คือ เอกสารประกอบการอบรมมคีวามสอดคลอ้งกับเนือ้หาและ

พอเพียงกับผู้เข้าร่วมอบรม ภาพรวมของความเหมาะสมกับการจัดการอบรม (X̅ = 4.64, 

S.D.= 0.49) และระยะเวลาที่ใช้ในการอบรม (X̅ = 4.61, S.D.= 0.50) ตามล าดับ 

  ความรูแ้ละการน าไปใช้ประโยชน์ ระดับความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียรวม  

(X̅ = 4.59, S.D.= 0.50) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ได้รับความรู้ 

และมีความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.61, S.D.= 0.50)  

และสามารถน าความรู้และแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานไปปรับใช้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย (X̅ = 4.58 S.D.= 0.50) ตามล าดับ 

  ดา้นการให้บรกิารอื่น ๆ ระดับความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียรวม (X̅ = 4.57, 

S.D.= 0.50) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า พบว่า การประชาสัมพันธ์

ลว่งหน้าและทั่วถึง อาหารกลางวัน อาหารว่างและเครื่องดื่มมคีวามเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 
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(X̅ = 4.58 S.D.= 0.50) รองลงมาคือ สถานที่จดัอบรมและการบริการต้อนรับ มีค่าเฉล่ีย 

(X̅ = 4.55, S.D.= 0.51) ตามล าดับ 
 

   ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

    เป็นกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษาปฏิบัตหิน้าที่จริง ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 10 เลม่ ในการปฏิบัตขิองผู้เข้า

รับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลท าการสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณ์ในการใช้สมรรถนะผ่านใบกจิกรรมแต่ละเลม่ ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง วันที่ 7 - 31 เดอืน ตุลาคม พุทธศักราช 2567 โดยใช้เวลาคือ 

วันจันทรถ์ึงวันศุกร์ วันละ 3 ช่ัวโมง รวม 15 ช่ัวโมง วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง  

รวม  8 ช่ัวโมง รวมทั้งสิ้น 23 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริง 70 ช่ัวโมง 
 

   ระยะที่ 4 การนเิทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

    ผู้วิจัยแบ่งระยะเวลาของกระบวนการนิเทศ ติดตามและประเมินผล

การพัฒนา ดังน้ี 

     1. การนิเทศและติดตามระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยให้นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาเป็นผูป้ระเมินตนเองโดยผู้วิจัย

เป็นผูก้ ากับดูแลการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)   

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการ 

เชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การ

ตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน 

(Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) การนิเทศ  
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ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ระหว่างวันที่ 9 - 31 ตุลาคม พ.ศ. 2567  

จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังจากการการนิเทศ ติดตามและการ

ประเมินผลการพัฒนาในระหว่างการฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยท าการ

เก็บรวบรวมข้อมูลมาเพื่อท าการวิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังนี้ 
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ตาราง 13  ค่าเฉล่ียพัฒนาการของสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

 ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้เข้าพัฒนาสมรรถนะประเมินตนเอง 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2.38 2.70 3.28 3.77 4.45 2.07 79.00 

1. มีความสนใจใฝรู้่ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตน 

ในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนา

อย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัตหิน้าที่ราชการให้เกิดผล

สัมฤทธิ ์ 2.48 3.09 3.42 3.73 4.52 2.04 80.95 

2. มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดหีรือให้เกิด

มาตรฐานที่มีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัตงิาน 

ที่ผ่านมาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่สถาบันอุดมศึกษา

ก าหนดข้ึน   2.39 2.55 3.36 3.55 4.48 2.09 80.07 

3. มีความตัง้ใจและความพยายามในการให้บริการ 

ต่อประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 2.36 2.70 3.24 3.79 4.36 2.00 75.76 
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ตาราง 13 (ต่อ)    
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

4. มีความตัง้ใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึง 

ของทีม หน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา โดยผู้ปฏิบัตมิี

ฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทมี รวมทั้ง

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก

ในทีม 2.36 2.64 3.21 3.58 4.39 2.03 76.89 

5. การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอยา่งถูกต้อง

เหมาะสม ทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง

วิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห่งความ

เป็นข้าราชการ 2.30 2.55 3.15 4.21 4.48 2.18 80.74 
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ตาราง 13 (ต่อ)     
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 2.35 2.63 3.27 3.65 4.48 2.13 80.37 

6. การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิงรุก

กับปัญหาน้ันโดยอาจไมม่ีใครร้องขอและอย่างไมย่่อท้อหรือ

ใช้โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ใหม่ใหม่เกี่ยวกับงาน 2.39 2.64 3.30 3.64 4.39 2.00 76.63 

7. มีความสามารถในการรับฟังและความเข้าใจ

ความหมายตรง ความหมายแฝงความคิด ตลอดจนสภาวะ

ทางอารมณข์องผู้ที่ติดต่อด้วย 2.33 2.61 3.24 3.58 4.48 2.15 80.52 

8. มีความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนมุง่เน้น

ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิด

จากสภาพแวดล้อม โดยติดตามตรวจสอบการท างานหรอื

ข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้อง

ของกระบวนงาน 2.30 2.64 3.27 3.55 4.48 2.18 80.74 
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ตาราง 13 (ต่อ)     
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

9. มีความสามารถในการปรับตัวและปฏิบัติงานได้อยา่ง

มีประสทิธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างและ

ปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 2.33 2.67 3.18 3.55 4.52 2.19 82.02 

10. มีความสามารถในการรับรูถ้ึงข้อแตกต่างทาง

วัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างกันได้ 2.39 2.61 3.36 3.97 4.52 2.13 81.61 

ค่าเฉล่ียรวม 2.37 2.67 3.28 3.71 4.46 2.09 79.47 
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 จากตาราง 13 ค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้เข้าพัฒนาสมรรถนะประเมินตนเอง พบว่า การฝึก

ปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนามีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวมการ

ประเมินตนเองครัง้ที่ 5 (X̅ = 4.46) สูงกว่าครัง้ที่ 1 (X̅ = 2.37) มีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 2.09   

มีความก้าวหน้าร้อยละ 79.47 เมื่อพิจารณาเปน็รายสมรรถนะแลว้พบว่า สมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) มีพัฒนาการเพ่ิมขึ้นมากกว่าสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) โดยสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่า

ความก้าวหน้าร้อยละ 80.37 สว่น สมรรถนะหลัก มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 79.00   

  จากค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้เข้าพัฒนาสมรรถนะประเมินตนเอง สามารถแสดงได้ 

ดังภาพประกอบ ต่อไปนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 11 พัฒนาการของนักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนาประเมินตนเอง 
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     2. การนิเทศและติดตามหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา หลังจากที่บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะและสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) 5 สมรรถนะ รวมทั้งส้ิน 10 

สมรรถนะ การนิเทศ ติดตามและประเมินผลการพัฒนาดังกล่าว ในระหว่างวันที่ 4 - 26 

พฤศจิกายน พ.ศ. 2567 จ านวน 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง หลังการฝึก

ปฏิบัตแิละสร้างประสบการณจ์ริง ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลมาเพื่อท าการวิเคราะห ์ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมดีังน้ี 
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ตาราง 14  ค่าเฉล่ียพัฒนาการของพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง 

 นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยประเมินพัฒนาการ 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2.42 2.60 3.38 3.83 4.53 2.11 81.78 

1.  มีความสนใจใฝรู้่ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตน 

ในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนา

อย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัตหิน้าที่ราชการให้เกิดผล

สัมฤทธิ ์ 2.39 2.58 3.21 3.55 4.48 2.09 80.08 

2. มีความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดหีรือให้เกิด

มาตรฐานที่มีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัตงิานที่ผา่น

มาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่สถาบันอุดมศึกษา

ก าหนดข้ึน   2.42 2.58 3.33 3.67 4.52 2.12 82.17 

3. มีความตัง้ใจและความพยายามในการให้บริการต่อ

ประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 2.45 2.55 3.48 3.94 4.58 2.13 83.53 
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ตาราง  14 (ต่อ)    
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

4. มีความตัง้ใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึง 

ของทีม หน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา โดยผู้ปฏิบัตมิี

ฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก

ในทีม 2.42 2.67 3.45 3.61 4.48 2.06 79.84 

5. การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอยา่งถูกต้อง

เหมาะสม ทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง

วิชาชีพและจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศักด์ิศรีแห่งความ

เป็นข้าราชการ 2.39 2.64 3.42 4.39 4.58 2.19 83.91 
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ตาราง  14 (ต่อ)   
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 2.39 2.59 3.28 3.91 4.53 2.14 81.99 

6. การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งจัดการเชิงรุก

กับปัญหาน้ันโดยอาจไมม่ีใครร้องขอและอย่างไมย่่อท้อหรือ

ใช้โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ใหม่ใหม่เกี่ยวกับงาน 2.39 2.55 2.67 3.61 4.48 2.09 80.08 

7. มีความสามารถในการรับฟังและความเข้าใจ

ความหมายตรง ความหมายแฝงความคิด ตลอดจนสภาวะ

ทางอารมณข์องผู้ที่ติดต่อด้วย 2.42 2.61 3.42 3.73 4.52 2.10 81.40 

8. มีความใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนมุง่เน้น

ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิด

จากสภาพแวดล้อม โดยติดตามตรวจสอบการท างานหรอื

ข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้อง

ของกระบวนงาน 2.33 2.64 3.45 3.67 4.52 2.19 82.02 
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ตาราง 14 (ต่อ)   
 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉล่ียของการประเมินตนเอง เพ่ิมขึ้น 

(x̅5-x̅1) 

ความก้าวหน้า 

(100) x̅1 x̅2 x̅3 x̅4 x̅5 

9. มีความสามารถในการปรับตัวและปฏิบัติงานได้อยา่ง

มีประสทิธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างและ

ปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 2.39 2.58 3.45 4.27 4.58 2.19 83.91 

10. มีความสามารถในการรับรูถ้ึงข้อแตกต่างทาง

วัฒนธรรมและสามารถประยุกต์ความเข้าใจเพ่ือสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างกันได้ 2.42 2.61 3.39 4.27 4.55 2.13 82.56 

ค่าเฉล่ียรวม 2.41 2.60 3.33 3.87 4.53 2.12 81.85 
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 จากตาราง 14 ค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยประเมินพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า หลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและ

สร้างประสบการณจ์ริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาที่เข้า

ร่วมการพัฒนามีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวมการประเมินตนเองครัง้ที่ 5   

(X̅ = 4.53) สูงกว่าคร้ังที่ 1 (X̅ = 2.41) มีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 2.12 มีความก้าวหน้าร้อยละ 

81.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะแลว้พบว่า สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ (Functional Competency) มีพัฒนาการเพ่ิมขึ้นมากกว่าสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) โดยสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 

81.99 สว่นสมรรถนะหลัก มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 81.78   

   จากค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้วิจัยประเมินพัฒนาการ สามารถแสดงได้ 

ดังภาพประกอบ ต่อไปนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ  12  พัฒนาการของนักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา 

       โดยผู้วิจัยประเมินพัฒนาการ   
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     3. สรุปผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยสัมภาษณ์ความพึงพอใจของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาที่เข้ารับการพัฒนา จ านวน 3 คน   

นักวิชาการ จ านวน 1 คน ผู้บริหาร จ านวน 1 คน และผู้อ านวยการที่ปฏิบัตงิานเกี่ยวกับงาน

บรหิารงานบุคคล จ านวน 1 คน รวมทั้งส้ิน 6 คน ดังข้อความบางตอนจากการสัมภาษณ์ 

ดังน้ี 
 

      “...รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยออกแบบสร้างและพัฒนาขึน้มานั้น นับว่ามีความ

เหมาะสมและมีประโยชน์อยา่งย่ิงต่อการพัฒนานักวิชาการศึกษา จะได้น าไปใช้ประโยชน์ 

ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางานและการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา

มหาวิทยาลัยดว้ย...” 

(สายันต์  บุญใบ, สัมภาษณ์ 4 พฤศจิกายน 2567) 
 

      “...การพัฒนาคนให้มีความรูค้วามสมารถในการท างานน้ัน  

นับว่ามีความส าคัญย่ิงต่อการพัฒนาองค์กร เพราะถ้าหากองค์กรมีบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถแล้ว องค์กรก็จะพัฒนาได้อยา่งรวดเร็ว รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในครัง้นี ้มีความเหมาะสม

เป็นอยา่งย่ิง...” 

(รัฐพล  ฤทธิธรรม, สัมภาษณ์ 5 พฤศจิกายน 2567) 
 

      “...ในฐานะที่เป็นผู้อ านวยการที่ปฏิบัตงิานเกี่ยวกับงาน

บรหิารงานบุคคล ซึ่งต้องรับผิดชอบงานที่เกี่ยวข้องกับคุคลากรทั้งหมดของมหาวิทยาลัย   

ก็พยายามที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกสายงาน เพ่ือให้เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้  

อีกทัง้ต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัตงิานเสียก่อน ซึ่งรูปแบบ 

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในครัง้นี ้นับได้ว่ามีประโยชน์และมคีวาม 

เหมาะสมเป็นอยา่งย่ิง....” 

(พิชญาดา  ธานี, สัมภาษณ์ 8 พฤศจิกายน 2567) 
 

      “...หลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือแลว้ ได้รับความรูแ้ละประสบการณท์ี่ดี ซึ่งก่อนที่จะเข้ารับ

การอบรมในครัง้น้ี ก็ไม่เข้าใจในบทบาทหน้าทีข่องนักวิชาการศึกษาเท่าไหร่นัก ซึ่งความรู้ 

ที่ได้รับก็จะน าไปพัฒนาตนเอง พัฒนางานต่อไป...” 

(ศิริพร  ค าอร่าม, สัมภาษณ์ 14 พฤศจิกายน 2567) 
 

      “...จากการเข้ารับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในครัง้นี ้ 

สามารถน าความรู้ที่ไดรั้บไปก าหนดวิธกีารท างานของตน การพัฒนาตนเองเพ่ือเข้าสู่

ต าแหน่งที่สูงขึน้ นับได้ว่ารูปแบบการพัฒนาในครัง้นี้ มีความถูกต้องและเหมาะสมเป็นอยา่ง

ย่ิงส าหรับน าไปใช้พัฒนาสมรรถนะการท างานของนักวิชาการศึกษา...” 

(กฤษณะ  กีวิไลย์, สัมภาษณ์ 20 พฤศจิกายน 2567) 
 

      “...รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ที่ผู้วิจัยออกแบบและพัฒนาขึน้มานี้ ในฐานะที่เป็นคนหน่ึงที่เข้ารับการพัฒนาเห็นว่า   

มีประโยชน์และเหมาะสมเป็นอยา่งย่ิงที่นักวิชาการศึกษา จะได้รับความรู้ความเข้าใจ 

ในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง สามารถที่จะน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาตนเอง 

ในอนาคต...” 

(ธิติพงษ์  สมจันทร์, สัมภาษณ์ 25 พฤศจิกายน 2567) 

 

   จากการสัมภาษณ์ความพึงพอใจของผู้บรหิาร ผู้อ านวยการที่ปฏิบัตงิาน

เกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล และนักวิชาการศึกษาที่เข้ารับการพัฒนาที่มีต่อรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ผู้วิจัยสร้างและ

พัฒนาขึน้ สามารถสรุปได้ดงัน้ี    
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หน
า้2

3
5

 

    1. นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา ได้น าเอาความรู้และทักษะ 

ที่ได้รับไปปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางานในแนวทางที่เหมาะสมกับตนเองได้

อย่างมีประสทิธิภาพ  

    2. นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา ได้ความรู้ความเข้าใจ 

ในสมรรถนะการท างาน ทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 

เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตัวเอง 

    3. นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา กล้าที่จะเสนอแนวคิด 

และมีส่วนร่วมในการวางแผน การด าเนนิการต่าง ๆ และการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ 

    4. นักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา เกิดความเช่ียวชาญในงาน

และมีประสทิธิภาพในการท างานมากขึ้น มีความกระตอืรือรน้ในการปฏิบัตหิน้าที่มากขึ้น 

    5. การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ สามารถส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการพัฒนา  

เกิดภาวะผู้น า กล้าพูด กลา้แสดงออก สามารถพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิานและสามารถ

เผยแพร่ได ้  

    6. ผู้เข้ารับการอบรม เป็นแบบอย่างที่ดีแก่นักวิชาการศึกษาคนอื่น ๆ 

    7. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น มีความเหมาะสมกับการน าไปใช้พัฒนานักวิชาการ

ศึกษาให้มคีวามเข้าใจในสมรรถนะการท างาน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใช้ระเบียบวิธวีิจัยและพัฒนา (Research and 

Development: R&D) ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุปผลการวิจัยตามหัวข้อต่อไปนี้ 

    1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  3. วิธีการด าเนินการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภิปรายผล 

  6. ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยไดก้ าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้   

  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. เพ่ือสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  3. เพ่ือศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 การวิจัยครัง้น้ี เป็นการวิจัยเพ่ือมุ่งศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยก านดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัย ดังน้ี 

  1. ประชากร   

   ประชากรที่ใช้ในขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ ได้แก่ บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จ านวน 11 มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567 รวมจ านวนทั้งสิ้น 440 คน  

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   2.1  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ คือ บคุลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling)  

โดยใช้ตารางของเครจชี และมอร์แกน (Krejcie and Morgan. 1970, หน้า 608; อ้างถึงใน 

บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 212 คน    

   2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในครัง้นี้ คือ นักวิชาการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และเป็นผูท้ี่มีความพร้อมและความตัง้ใจในการพัฒนาตนเอง  

สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตลอดจนเสร็จสิ้นการพัฒนา จ านวน 33 คน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development, R&D) ผู้วิจัย 

ได้ด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ 8 ขั้นตอน ดังต่อไปนี ้
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  1. ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย  

   1.1 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.2  ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   1.3 ขัน้ตอนที่ 3 ศึกษาความตอ้งการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  2. ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 

   2.1 ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของรูปแบบและร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ   

   2.2 ขั้นตอนที่ 5 ยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

   2.3 ขัน้ตอนที่ 6 สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  3. ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 
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   3.1 ขั้นตอนที่ 7 ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   3.2 ขั้นตอนที่ 8 ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา       

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือครัง้น้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปผลไดด้ังนี้  
 

 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา  

  1.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบและยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 2 กลุ่มสมรรถนะ  

ดังต่อไปนี้ 

   1.1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ  

ดังน้ีคือ 1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) 3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

   1.1.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency)  

ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะดังน้ี คือ 1) การด าเนินการเชิงรุก (Pro - activeness)   

2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องตาม

กระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความ

เข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

    จากสมรรถนะที่กล่าวมาข้างต้นน้ัน ผู้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องแล้วยังพบว่าในแตล่ะสมรรถนะมีตัวชีว้ัดตามที่ไดส้ังเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
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     1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

      1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)           

มีตัวชี้วัดดังน้ี 

       1.1.1 มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ

ของตนหรือที่เกี่ยวข้อง เช่น ศึกษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้ของตน  

และติดตามเทคโนโลยีและความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือประโยชน์ต่อการรับบริการ    

       1.1.2 มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขา

อาชีพของตน เช่น รอบรูใ้นเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรูถ้ึงแนวโน้มวิทยาการ 

ที่ทันสมัยและเกี่ยวข้องกับงานของตน 

       1.1.3 สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ่ๆ 

มาปรับใช้กับการปฏิบัตงิานของตนเอง เช่น น าวิชาการความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ

หน้าที่ได ้

       1.1.4 สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู ้

ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง 

เช่น มีความรู้ในเร่ืองที่เป็นสหวิทยาการ และน าไปพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงาน 

ในอนาคต 

       1.1.5 สามารถสนับสนุนการท างานของคนใน

สถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิด

บรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญ บริการจัดการให้สถาบันอุดมศึกษาน าความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ 

      1.2  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

มีตัวชี้วัดดังน้ี 

       1.2.1 มีความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ีเช่น ท างาน

ในหน้าที่ให้ถูกต้อง มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัติหน้าที่ให้เสร็จ 

ตามก าหนดเวลา แสดงออกว่าต้องการท างานให้ได้ดีขึ้น 

       1.2.2 สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ เช่น 

ก าหนดมาตรฐาน ตดิตามและประเมินผลงานของตน ท างานไดต้ามเป้าหมายและมีความ

ละเอียดรอบคอบ 
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       1.2.3 สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงาน 

ที่มีประสทิธิภาพมากยิงขึ้น เช่น ปรับปรุงวิธกีารท างานไดด้ขีึน้ และเสนอหรือทดลอง 

วิธีการท างานใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

       1.2.4 สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางานเพ่ือให้

ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมีนับส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย พัฒนา

ระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ไดผ้ลงานที่โดเดน่ 

       1.2.5 กล้าตัดสนิใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ันจะมีความเสี่ยง  

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืสถาบนัอุดมศึกษา ตัดสินใจโดยมีการค านวณ

ผลไดเ้สยีอย่างชัดเจน บรหิารจัดการและทุ่มเทเวลา ทรัพยากร เพ่ือให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด 

      1.3 การบรกิารที่ดี (Service Mind) มตัีวชี้วัดดังนี ้

       1.3.1 สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการไดด้ว้ยความ 

เต็มใจ เช่น การบรกิารที่เป็นมติร สุภาพ การให้ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับ 

บรกิาร 

       1.3.2 สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผูบ้รกิาร 

เช่น รับเป็นธุระ ไมป่ัดภาระ และดูแลผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ รวมทั้งน าข้อขัดขอ้ง

ในการให้บรกิารไปพัฒนาให้การบรกิารดขีึ้น 

       1.3.3 สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลา

และความพยายามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่ผูรั้บการบริการเป็นพิเศษให้ขา่วสาร 

ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บรกิารอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บการบรกิาร 

       1.3.4 มีความเข้าใจและให้บรกิารที่ตรงตามความต้องการ 

ที่แท้จริงของผู้รับบริการ เช่น เข้าใจวิธีการต่าง ๆ เพ่ือใหบ้รกิารได้ตรงตามความต้องการ  

ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 

       1.3.5 การให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริงให้แก่

ผู้รับบริการ เช่น คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วย

ในการตัดสนิใจ สามารถให้ความเห็นกับผู้รับการบริการในเร่ืองของวิธีการหรอืขั้นตอน 

ที่สอดคล้องกับความจ าเป็น 

      1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) มตัีวชี้วัดดังนี ้

       1.4.1 ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น สนับสนุนการ 

ตัดสินใจของทีม การท างานในสว่นที่ไดรั้บมอบหมาย การรายงานให้สมาชกิทราบความ 

คืบหน้าการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม 
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       1.4.2 ให้ความรว่มมือในการท างานกับเพ่ือรว่มงาน เช่น 

สร้างสัมพันธภาพที่ดี การให้ความรว่มมือกับผู้อื่น และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพ 

ของทีม 

       1.4.3 ประสานความร่วมมือของสมาชกิในทีม เช่น รับฟัง

ความคิดเห็นของสมาชกิในทีม ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีม ประสานและ

สง่เสริมสัมพันธภาพอันดใีนทีม 

       1.4.4 สนับสนุนช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมทีมเพื่อให้งานประสบ

ความส าเร็จ เช่น ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมทีม ให้ความช่วยเหลอืแก่เพ่ือนร่วมทีม

และรักษามิตรภาพอันดีในทีม 

       1.4.5 สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ เช่น 

เสริมสร้างความสามัคคีในทีม แก้ไขขอ้ขัดแย้งในทีม ประสานสัมพันธ์และสร้างขวัญ

ก าลังใจของทีม 

      1.5  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

(Integrity) มีตัวช้ีวัดดังน้ี 

       1.5.1 มีความสุจริต ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความสุจริต 

ไมเ่ลอืกปฏิบัต ิถูกต้องตามกฎหมายและแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต     

       1.5.2 มีสัจจะเช่ือถอืได้ รักษาค าพูด มีสัจจะและเช่ือถอืได้ 

และมีจติส านึกในความเป็นข้าราชการ 

       1.5.3 ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เสยีสละ

ความสุขส่วนตน เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ   

       1.5.4 ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์

ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก กล้าตัดสินใจ ปฏิบัตหิน้าที่ด้วย

ความถูกต้องเป็นธรรม ถึงแม้อาจก่อความไมพึ่งพอใจให้แก่ผู้เสยีประโยชน์ 

       1.5.5 อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม พิทักษ์ผลประโยชน์และ

ช่ือเสยีงของประเทศชาต ิซึ่งอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งงานหรือตอ่ชีวิต 

     2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional 

Competency)   

      2.1  การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) มีตัวชีว้ัดดังนี้ 
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       2.1.1 เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนนิการ 

เช่น เล็งเห็นปัญหาและอุปสรรค เร่งหาวิธแีก้ปญัหาโดยไมร่อช้า เมื่อเห็นโอกาสและไม่รีรอ

ที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน 

       2.1.2 จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ เช่น ลงมือ

ทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วนในขณะที่คนอื่น

ให้ปัญหานัน้คลี่คลายไปเอง 

       2.1.3 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยง

ปัญหาระยะสัน้ เช่น คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยง

ปัญหาทดลองใช้วิธกีารที่แปลกใหม่ในการแก้ปัญหา 

       2.1.4 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรือหลกีเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง เช่น คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธกีารที่แปลกใหม่และ

สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 

       2.1.5 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะยาว เช่น สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึน้ใน

หน่วยงาน กระตุ้นเพ่ือนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือ

สร้างโอกาสในระยะยาว 

      2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) มตัีวชี้วัด

ดังน้ี 

       2.2.1 เข้าใจความหมายของผู้อื่นที่ต้องการสื่อสาร สามารถ

จับใจความ สรุปเนือ้หาเร่ืองราวได้ถูกต้อง 

       2.2.2 เข้าใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด เข้าใจทั้ง

ความหมายและนัยเชิงอารมณ์จากการสังเกต สหีน้า ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่ติดต่อด้วย 

       2.2.3 เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอื

น้ าเสียง เช่น เข้าใจความหมายที่ไม่แสดงออกอย่างชัดเจน เข้าใจความคิด ความกังวลหรือ

ความรูส้กึของคนอื่นและสามารถระบุลักษณะนสิัยของผู้ที่ติดต่อด้วยได้    

       2.2.4 เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและความหมายแฝง

ในการสื่อสารกับผู้อื่นได ้เช่น เข้าใจพฤติกรรม อารมณแ์ละความรู้สึกของคนอื่นและ 

ยังสามารถน าความเข้าใจน้ันให้เป็นประโยชน์ในการผูกมิตร ท าความรูจ้ักหรือตดิต่อ

ประสานงาน   
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       2.2.5 เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น เช่น เข้าใจ

พฤติกรรมของคนอื่น จนสามารถบอกถงึจุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้น้ันได้

อย่างถูกต้อง 

      2.3 การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for 

Order) มีตัวชี้วัดดังน้ี 

       2.3.1 ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ เช่น 

ต้องการให้ขอ้มูลและบทบาทในการปฏิบัตงิานมคีวามถูกต้องชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบ

ในสภาพแวดล้อมของการท างาน และปฏิบัติตามกฎระเบียบและขัน้ตอนที่ก าหนดอย่าง

เครง่ครัด 

       2.3.2 ตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ 

ตรวจทานงานในหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างละเอียดเพ่ือความถูกต้อง 

       2.3.3 ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและผู้อื่น 

ที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน ตรวจสอบความถูกต้องของงานตนเองและผู้อื่น 

ตามอ านาจหน้าที่ บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานของตนเองและผู้อื่นเพ่ือความ

ถูกต้องของงาน 

       2.3.4 ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูล

หรือโครงการ ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหน้าของโครงการ ตรวจสอบความถูกต้อง 

ครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลอีกทั้งสามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูลที่หายไป 

และเพ่ิมเตมิให้ครบถ้วนเพ่ือความถูกต้อง 

       2.3.5 พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้องของ

กระบวนงาน พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพ่ือความถูกต้องตามขัน้ตอนและเพ่ิมคุณภาพ

ของข้อมูล 

      2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) มีตัวชี้วัดดังนี้ 

       2.4.1 มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้ากับ

สภาพการท างานที่ยากล าบากหรือไมเ่อือ้ต่อการปฏิบัติงาน 

       2.4.2 ยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน ยอมรับ 

และเข้าใจความเห็นผู้อื่น เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคต ิเมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 

       2.4.3 มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรับใช้ 

กฎระเบียบให้เหมาะสมกับสถานการณ ์เพ่ือผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ของ 

หน่วยงาน 
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       2.4.4 ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนนิงาน เปลี่ยนวิธีการ

ปฏิบัตงิานให้เข้ากับสถานการณห์รือบุคคลแต่ยังคงเป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการ

ด าเนนิงานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพของหน่วยงาน 

       2.4.5 ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ ปรับแผนงาน เป้าหมายหรอื

โครงการให้เหมาะสมกับสถานการณเ์ฉพาะหน้า ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือกระบวนงาน

เป็นการเฉพาะกาล เพ่ือให้รับสถานการณ์เฉพาะหน้า  

      2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

Sensitivity) มีตัวชี้วัดดังน้ี 

       2.5.1 เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความสนใจของ

วัฒนธรรมอื่น เช่น ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย ยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป 

       2.5.2 เข้าใจและการปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมใหม่  

เช่น เข้าใจมารยาท กาลเทศะ การสื่อสารดว้ยถ้อยค าที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อื่น 

       2.5.3 เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ รวมทั้ง

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์เช่น เข้าใจบรบิทและนัยส าคัญของวัฒนธรรม

ต่าง ๆ เข้าใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นที่มีความ

แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 

       2.5.4 สร้างการยอมรับในความแตกต่างของวัฒนธรรม เช่น 

สร้างการยอมรับในหมู่คนต่างวัฒนธรรม ริเริ่มและสนับสนุนการท างานร่วมกันระหว่าง

วัฒนธรรมที่ต่างกัน 

       2.5.5 ปรับท่าที รวมทั้งวิธกีารท างานให้สอดคล้องกับ

บรบิททางวัฒนธรรม เช่น หาทางระงับข้อพิพาทระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ ท่าทีให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
 

  2. ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวทิยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า   
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    สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด รองลงมาคือ การท างานเป็นทีม 

การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุดคือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี 

สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความยดืหยุน่

ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด รองลงมาคือ การตรวจสอบความถูกต้อง 

ตามกระบวนงาน ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม ความเข้าใจผู้อื่น และน้อยทีสุ่ดคือ  

การด าเนนิการเชิงรุก  

   2.2 ผลการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  

    สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด รองลงมา คือ การท างาน 

เป็นทีม การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุดคอื การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชพี สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด รองลงมาคือ การตรวจสอบ

ความถูกต้องตามกระบวนงาน ความเข้าใจผู้อืน่ การด าเนนิการเชิงรุกและน้อยที่สุด  

คือ ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม  

   2.3 ผลการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพรายดา้น พบว่า 

    สมรรถนะหลัก พบว่า การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี 

มีความตอ้งการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 0.217) รองลงมาคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

(PNIModified = 0.208) การบรกิารที่ดี (PNIModified = 0.198) การท างานเป็นทีม  

(PNIModified = 0.193) และน้อยที่สุดคอื การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

(PNIModified = 0.167)  

    สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า การด าเนนิการ 

เชิงรุกมีความต้องการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 0.251) รองลงมา คือ ความ 
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เข้าใจผู้อื่น (PNIModified = 0.231) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  

(PNIModified = 0.216) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (PNIModified = 0.216) และน้อยที่สุด คือ  

ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (PNIModified = 0.196) 
 

  3. ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   3.1 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังน้ี 

    3.1.1 หลักการ คือ 1) การสร้างความตระหนัก โดยใช้แนวทาง

การศึกษาจากการวิเคราะห์เนื้อหา สถานการณ ์อภิปราย สร้างขอ้สรุปและโดยการฝึกการ

คิดให้ถูกวิธี 2) การเรียนรู้จากการสังเกตตัวแบบ จะช่วยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ที่เข้ารับการอบรม ได้จัดระบบในการเรียนรู้ เกิดความเอาใจใส่ จดจ า เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตกิิจกรรมตามตัวแบบแลว้ใช้กระบวนการทางปัญญาพัฒนาพฤติกรรมให้เป็นแนวทาง

ของตนต่อไป 3) กระบวนการฝึกอบรม โดยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับการ

ฝึกอบรมมสีว่นในร่วมในการจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง มีการก ากับตนเองใน

กระบวนการเรียนรู้ 4) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ โดยจัดให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และอภิปรายร่วมกัน 5) การปฏิบัต ิ

ในสถานการณจ์ริง ตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ปฏิบัตงิานอยู่ เพ่ือการเรียนรู้และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 6) การประเมินผลกอ่นปฏิบัตกิาร  

ระหว่างปฏิบัติการและหลังการปฏิบัตกิาร  

    3.1.2 วัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือสร้างความ

ตระหนักและเจตคตใินการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 3) เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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    3.1.3 เนือ้หา มีจ านวน 10 เลม่ ดังต่อไปนี ้ 

     3.1.3.1 เนือ้หาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

(Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่ 1) การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)   

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

     3.1.3.2 เนือ้หาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน  

5 เลม่ ได้แก่ 1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น 

(Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน  

(Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่าง

ทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

    3.1.4 กระบวนการพัฒนา แบ่งออกเป็น 4 ระยะคือ   

     3.1.4.1 ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา   

     3.1.4.2 ระยะที่ 2 การบอรมเชิงปฏิบัติการ   

     3.1.4.3 ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้างประสบการณ์จริง   

     3.1.4.4 ระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการ

พัฒนา     

    3.1.5 การวัดและประเมินผล ด าเนนิการในระยะก่อนปฏิบัติการ  

ระยะปฏิบัติการ และระยะหลังปฏิบัตกิาร โดยด าเนนิการดังนี้   

     3.1.5.1 การประเมินพฤติกรรมสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในระยะ

ก่อนปฏิบัติการ รวมทั้งส้ิน 10 สมรรถนะ  

     3.1.5.2 การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานระยะปฏิบัติการ ในสัปดาห์ที่ 4 เพ่ือให้ผู้ที่เข้ารับการอบรมได้ประเมินตนเอง

เกี่ยวกับการพัฒนาทั้ง 10 สมรรถนะ       

     3.1.5.3 การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิาน ระยะหลังปฏิบัตกิาร หลังจากการปฏิบัตกิาร 2 สัปดาห์ เพ่ือให้ผู้ที่เข้าอบรมได้

ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้ง 10 สมรรถนะ หลังจากไดรั้บการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นมา 
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   3.2 ผลการการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 10 ท่าน ผลของการประเมินมีดังนี้ 

    3.2.1 ดา้นคู่มอืประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

รายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกดา้น ดังนี้ ความเป็นไปได้ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

รองลงมา คือ ความเหมาะสม ความถูกต้อง และน้อยที่สุด คือ ความเป็นประโยชน์ 

ตามล าดับ  

    3.2.2 องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกดา้น เรียงล าดับดังนี ้ 

กระบวนการพัฒนา มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา  

และน้อยที่สุด คือ การวัดและประเมินผล  

   3.3 ดา้นเอกสารประกอบการพัฒนา พบว่า 

    3.3.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก พบว่า มีค่าเฉล่ีย

รวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความเป็นประโยชน์ มีค่ามากที่สุด 

รองลงมา คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม และน้อยที่สุด คือ ความเป็นไปได้ ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลักพบว่า การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชพี มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุด คือ การท างานเป็นทีม 

    3.3.2 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน

ที่ปฏิบัตพิบว่า มีค่าเฉล่ียรวม อยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความ

ถูกต้องมีค่ามากที่สุด รองลงมาคือ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ และน้อยที่สุด  

คือ ความเป็นไปได ้ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า การด าเนนิการเชิงรุก มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา  

คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  

ความยดืหยุน่ผ่อนปรน และน้อยที่สุดคอื ความเข้าใจผูอ้ื่น  
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 4. ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  จากผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หลังจากการทดลองใช้รูปแบบ ผู้วิจัยเสนอผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดับตอ่ไปน้ี 

   4.1 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา ผู้เข้ารับการ

พัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตาม

เอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) จ านวน 5 เลม่ และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) จ านวน 5 เลม่ รวมทั้งหมด 10 เลม่ พบว่าบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาทั้ง 33 คน ที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษาเอกสาร

ประกอบการพัฒนาดว้ยตนเองครบถ้วน ทั้ง 10 เลม่ ซึ่งผูว้ิจัยใช้การส ารวจและการ

สอบถามผู้เข้าร่วมการพัฒนาทุกคน พบว่าไดศึ้กษาเรียนรู้และท าความเข้าใจรายละเอียด

ของแตล่ะสมรรถนะ ท าให้เกิดความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของการเป็นนักวิชาการ

ศึกษาเพ่ิมมากขึ้นและจะตัง้ใจปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของแตล่ะสมรรถนะ 

   4.2 ระยะที่ 2 ผลการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ผลการประเมินก่อนและหลัง

การอบรมเชงิปฏิบัตกิารและค่ารอ้ยละความก้าวหน้าการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าสมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรม 

เชิงปฏิบัติการ สูงกว่าก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า 73.91 

    สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า ค่าเฉล่ียรวม

หลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร สูงกว่าก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ และมีค่ารอ้ยละ

ความก้าวหน้า 69.29 และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่า นักวิชาการศึกษาที่เข้ารับการ

พัฒนาตนเองหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร มีค่าเฉล่ียรวม สูงกว่าก่อนการอบรมเชงิ

ปฏิบัตกิาร มีค่าเฉล่ียก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิารเพ่ิมขึ้น 0.95 มีค่าร้อยละ

ความก้าวหน้า 71.43 คิดเป็นดัชนีความก้าวหน้ารอ้ยละ 19 โดยสมรรถนะหลักมีค่าดัชนี
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ความก้าวหน้าร้อยละ 20.40 และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิมีค่าดัชนี

ความก้าวหน้าร้อยละ 17.60 ตามล าดับ 

    ความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษาที่เข้าอบรมเชิงปฏิบัติการ   

เร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลมดีังน้ี 

     1) ผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นมากเป็นเพศชาย จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 51.52 และเป็น

เพศหญงิ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 48.48 สังกัดส านักวิทยบริการและเทคโนโลยี

สารสนเทศ มากที่สุด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 36.37 รองลงมา คือ คณะครุศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการและคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 

12.12 และคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 

ตามล าดับ มีประสบการณ์ในการท างานมากที่สุด คือ ระหว่าง 10 - 20 ปี จ านวน 18 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.55 รองลงมา คือ มากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.27 และน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 6 คน คิดเปน็ร้อยละ 18.18 ตามล าดับ   

     2) ความพึงพอใจที่มีต่อการอบรมเชิงปฏิบัติ เร่ือง การพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มีค่าเฉล่ีย

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า 

     3) ดา้นการด าเนินการและการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ พบว่า  

มีระดับความพึงพอใจ มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การ

ด าเนนิการอบรมเป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมา คือ เอกสาร

ประกอบการอบรมมคีวามสอดคลอ้งกับเนือ้หาและพอเพียงกับผู้เข้าร่วมอบรม ภาพรวม

ของความเหมาะสมกับการจัดการอบรมและระยะเวลาที่ใช้ในการอบรม ตามล าดับ 

     4) ดา้นความรูแ้ละการน าไปใช้ประโยชน์ มรีะดับความพึงพอใจ 

มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ได้รับความรู้และมคีวาม

เข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน และสามารถน าความรู้และแนวคิดเกี่ยวกับ

สมรรถนะการปฏิบัติงานไปปรับใช้อยา่งมีประสทิธิภาพ ตามล าดับ 
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     5) ดา้นการให้บรกิารอื่น ๆ ระดับความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การประชาสัมพันธ์ล่วงหน้าและทั่วถึง   

อาหารกลางวัน อาหารว่างและเครื่องดื่มมคีวามเหมาะสม รองลงมา คือ สถานที่จัดอบรม

และการบรกิารต้อนรับ ตามล าดับ 

   4.3 ระยะที่ 3 ผลการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง 

    การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง จ านวน 5 ครัง้ 

และหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง จ านวน 5 ครัง้ รวมทั้งหมด  

10 ครัง้ แตล่ะคร้ังผู้วิจัยประเมินพัฒนาการการเรียนรู้สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ผลพบว่าพัฒนาการของ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการพัฒนาอย่าง

ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวมในการประเมินตนเองครัง้ที่ 5 สูงกว่าคร้ังที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 

2.09 มีค่าความก้าวหน้า 79.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะพบว่าสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิมีการพัฒนาการเพ่ิมขึน้มากกว่าสมรรถนะหลักโดยสมรรถนะ

เฉพาะงานที่ปฏิบัต ิมีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 80.37 สว่นสมรรถนะหลัก 

มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 79.00 

   4.4 ระยะที่ 4 ผลการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา  

    พบว่า ค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

หลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาที่เข้าร่วมการพัฒนา มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวม 

ในการประเมินตนเองครัง้ที่ 5 อยู่ในระดับมากที่สุด สูงกว่าครัง้ที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 

2.12 มีค่าความก้าวหน้า 81.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะพบว่าสมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีการพัฒนาการเพ่ิมขึน้มากกว่าสมรรถนะหลัก โดยสมรรถนะ

เฉพาะงานที่ปฏิบัต ิมีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 81.99 สว่นสมรรถนะหลัก 

มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 81.78 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้  

  1.  ผลการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา และการศึกษาความต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า 

   1.1 องค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม

สมรรถนะ ดังต่อไปนี้คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ  

ดังน้ี1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) 3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)

    และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional 

Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ดังนี ้1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)  

2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องการ

กระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความ

เข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

    ที่เป็นเชน่น้ีสบืเน่ืองมาจากนักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัติงานในแตล่ะคณะ

ของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะเป็นบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือให้การบรหิารจัดการบรรลุตามนโยบายของมหาวิทยาลัย  

เร่ิมต้ังแต่การผลติบัณฑิตตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจ และความตอ้งการของ 

สถานประกอบการงานการบริการวิชาการแก่สถาบันการศึกษาอื่น ตลอดจนหน่วยงาน 

ทั้งภาครัฐและเอกชน การบรหิารงานวิจัยทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยและงาน

ทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมปิัญญาท้องถิ่น จ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีสมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน ดังน้ันจึงก าหนดสมรรถนะในการท างาน โดยก าหนดเป็น 

    1.1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) มีตัวชี้วัดดังนี ้1.1) มีความสนใจและติดตามความรู้
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ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง เช่น ศึกษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของตน 

พัฒนาความรู้ของตน และติดตามเทคโนโลยีและความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอเพ่ือประโยชน์ต่อ

การรับบริการ 1.2) มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน เช่น 

รอบรูใ้นเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรูถ้ึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวข้อง

กับงานของตน 1.3) สามารถน าความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการ

ปฏิบัตงิานของตน เช่น น าวิชาการความรู้ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ได้  

1.4) สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู ้ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงาน

มากขึน้ ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง เช่น มีความรูใ้นเร่ืองที่เป็นสหวิทยาการ  

และน าไปพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานในอนาคต 1.5) สามารถสนับสนุนการท างานของ

คนในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิด

บรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญ บริการจัดการให้สถาบันอุดมศึกษาน าความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

มีตัวชี้วัดดังน้ี 2.1) มีความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ีเช่น ท างานในหน้าที่ให้ถูกต้อง 

มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัตหิน้าที่ให้เสร็จตามก าหนดเวลา 

แสดงออกว่าต้องการท างานให้ไดด้ขีึน้ 2.2) สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

เช่น ก าหนดมาตรฐาน ตดิตามและประเมินผลงานของตน ท างานได้ตามเป้าหมายและ 

มีความละเอียดรอบคอบ 2.3) สามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ไดผ้ลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิงขึ้น เช่น ปรับปรุงวิธกีารท างานไดด้ขีึน้ และเสนอหรือทดลองวิธีการ

ท างานใหม่ที่ดีกว่าเดิม 2.4) สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน เพ่ือให้ไดผ้ลงาน

ที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย พัฒนาระบบ  

ขั้นตอน วิธีการท างาน เพ่ือให้ไดผ้ลงานที่โดเด่น 2.5) กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจน้ัน

จะมีความเสี่ยง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรอืสถาบันอุดมศึกษา ตัดสินใจ 

โดยมีการค านวณผลไดเ้สียอย่างชัดเจน บรหิารจัดการและทุ่มเทเวลาทรัพยากร เพ่ือให้ได้ 

ประโยชน์สูงสุด 3) การบริการที่ดี (Service Mind) มตัีวชี้วัดดังนี ้3.1) สามารถให้บริการ 

ที่ผู้รับบริการต้องการไดด้ว้ยความเต็มใจ เช่น การบรกิารที่เป็นมติร สุภาพ การให้ข้อมูล

ข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบรกิาร 3.2) สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ 

ผู้บริการ เช่น รับเป็นธุระ ไมป่ัดภาระ และดูแลผูรั้บบริการได้รับความพึงพอใจ รวมทั้งน า

ข้อขัดข้องในการให้บรกิารไปพัฒนาให้การบริการดขีึน้ 3.3) สามารถให้บริการที่เกินความ

คาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่ผูรั้บการบริการ 
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เป็นพิเศษ ให้ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บรกิารอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บการ

บรกิาร 3.4) มีความเข้าใจและให้บรกิารที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

เช่น เข้าใจวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้บริการได้ตรงตามความต้องการ ให้ค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์แกผู่้รับบริการ 3.5) การให้บรกิารที่เป็นประโยชน์อยา่งแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ  

เช่น คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว เป็นที่ปรึกษาที่มีส่วนช่วยในการ

ตัดสินใจ สามารถให้ความเห็นกับผู้รับการบริการในเร่ืองของวิธีการหรอืขั้นตอนที่

สอดคลอ้งกับความจ าเป็น 4) การท างานเป็นทมี (Teamwork) มีตัวชี้วัดดังนี ้ 4.1) ท าหน้าที่

ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น สนับสนุนการตัดสินใจของทีม การท างานในสว่นที่ได้รับ

มอบหมาย การรายงานให้สมาชกิทราบความคืบหน้า การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ท างานของทีม 4.2) ให้ความรว่มมือในการท างานกับเพ่ือรว่มงาน เช่น สร้างสัมพันธภาพ 

ที่ดีการให้ความรว่มมือกับผู้อื่น และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของทีม 4.3) ประสาน

ความรว่มมือของสมาชกิในทีม เช่น รับฟังความคิดเห็นของสมาชกิในทีม ตัดสินใจหรือ

วางแผนงานร่วมกันในทีม ประสานและสง่เสริมสัมพันธภาพอันดใีนทีม 4.4) สนับสนุน

ช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมทีมเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ เช่น ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วม

ทีม ให้ความชว่ยเหลอืแก่เพ่ือนร่วมทีมและรักษามิตรภาพอันดใีนทีม 4.5) สามารถน าทีม 

ให้ปฏิบัตภิารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ เช่น เสริมสร้างความสามัคคีในทีม แก้ไขขอ้ยัดแย้งในทีม 

ประสานสัมพันธ์และสร้างขวัญก าลังใจของทีม และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจริยธรรม (Integrity) มีตัวชีว้ัดดังนี ้5.1) มีความสุจริต ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความ

สุจริต ไมเ่ลอืกปฏิบัต ิถูกต้องตามกฎหมายและแสดงคามคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่าง

สุจริต 5.2) มีสัจจะเช่ือถอืได้ รักษาค าพูด มีสัจจะและเชื่อถอืได้ และมีจติส านึกในความเป็น

ข้าราชการ 5.3) ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เสยีสละความสุขสว่นตน 

เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 5.4) ยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์

ผลประโยชน์ของทางราชการแม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก กล้าตัดสินใจ  

ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความถูกต้องเป็นธรรม ถึงแม้อาจก่อความไมพึ่งพอใจให้แก่ผู้เสยี

ประโยชน์ 5.5) อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม พิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสยีงของประเทศชาต ิ

ซึ่งอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งงานหรือต่อชวีิต 

    1.1.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional 

Competency) ประกอบดว้ย 1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) มตัีวชี้วัดดังนี ้ 

1.1) เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนินการ เช่น เล็งเห็นปัญหาและอุปสรรค   
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เร่งหาวิธแีก้ปัญหาโดยไมร่อช้า เมื่อเห็นโอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ 

ในงาน 1.2) จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ เช่น ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะ

หน้าหรือในเวลาวิกฤติ แก้ไขปัญหาอย่างเรง่ด่วน ในขณะที่คนอื่นให้ปัญหานัน้คลี่คลาย 

ไปเอง 1.3) เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาระยะสั้น เช่น 

คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรือหลกีเลี่ยงปัญหา ทดลองใช้วิธกีาร

ที่แปลกใหม่ในการแก้ปัญหา 1.4) เตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหา

ที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง เช่น คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธกีารที่แปลกใหม่และ

สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 1.5) เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้าง

โอกาสหรือหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะยาว เช่น สร้างบรรยากาศของการคิด

ริเริ่มให้เกิดขึน้ในหน่วยงาน กระตุ้นเพ่ือนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือ

แก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding)  

มตัีวชี้วัดดังน้ี 2.1) เข้าใจความหมายของผู้อื่นที่ต้องการส่ือสาร สามารถจับใจความ 

สรุปเนือ้หาเร่ืองราวได้ถูกต้อง 2.2) เข้าใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพูด เข้าใจทั้ง

ความหมายและนัยเชิงอารมณ ์จากการสังเกต สหีน้า ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่ติดต่อ

ด้วย 2.3) เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง ค าพูดหรอืน้ าเสียง เช่น เข้าใจความหมาย

ที่ไมแ่สดงออกอย่างชัดเจน เข้าใจความคิด ความกังวลหรอืความรูส้กึของคนอื่นและ

สามารถระบุลักษณะนสิัยของผู้ที่ติดต่อด้วยได้ 2.4) เข้าใจการสื่อสารทั้งที่เป็นค าพูดและ

ความหมายแฝงในการสื่อสารกับผู้อื่นได้ เช่น เข้าใจพฤติกรรม อารมณแ์ละความรู้สึก 

ของคนอื่นและยังสามารถน าความเข้าใจน้ันให้เป็นประโยชน์ในการผูกมิตร ท าความรูจ้ัก

หรือตดิต่อประสานงาน 2.5) เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อื่น เช่น เข้าใจพฤติกรรม 

ของคนอื่น จนสามารถบอกถงึจุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้น้ันไดอ้ย่างถูกต้อง  

3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) มีตัวชี้วัดดังนี ้ 

3.1) ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ เช่น ต้องการให้ขอ้มูลและบทบาท 

ในการปฏิบัตงิานมคีวามถูกต้องชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบในสภาพแวดล้อมของการ 

ท างาน และปฏิบัติตามกฎระเบียบและขัน้ตอนที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 3.2) ตรวจทาน

ความถูกต้องของงานที่ตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างละเอียด

เพ่ือความถูกต้อง 3.3) ดูแลความถูกต้องของงานทัง้ของตนเองและผู้อื่นที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของตน ตรวจสอบความถูกต้องของงานตนเองและผู้อื่น ตามอ านาจหน้าที่ 

บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานของตนเองและผู้อื่นเพ่ือความถูกต้องของงาน   
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3.4) ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือโครงการ ตรวจสอบ

รายละเอียดความคืบหน้าของโครงการ ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนและคุณภาพของ

ข้อมูลอีกทั้งสามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมลูที่หายไป และเพ่ิมเตมิให้ครบถ้วนเพ่ือความ

ถูกต้อง 3.5) พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนงาน พัฒนาระบบการ

ตรวจสอบ เพ่ือความถูกต้องตามขัน้ตอนและเพ่ิมคุณภาพของข้อมูล 4) ความยดืหยุน่ 

ผ่อนปรน (Flexibility) มีตัวชี้วัดดังนี ้ 4.1) มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้ากับ

สภาพการท างานที่ยากล าบากหรือไมเ่อือ้ต่อการปฏิบัติงาน 4.2) ยอมรับความจ าเป็นที่

จะต้องปรับเปลี่ยน ยอมรับและเข้าใจความเห็นผู้อื่น เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคต ิ

เมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 4.3) มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรับใช้กฎระเบียบ 

ให้เหมาะสมกับสถานการณ ์เพ่ือผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน  

4.4) ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน เปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้เข้ากับสถานการณ์หรือ

บุคคลแต่ยังคงเป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการด าเนนิงานเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพของ

หน่วยงาน 4.5) ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ ปรับแผนงาน เป้าหมายหรอืโครงการให้เหมาะสม

กับสถานการณเ์ฉพาะหน้า ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือกระบวนงานเป็นการเฉพาะกาล 

เพ่ือให้รับสถานการณ์เฉพาะหน้า 5) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

Sensitivity) มีตัวชี้วัดดังน้ี 5.1) เห็นคุณค่าของวฒันธรรมไทยและให้ความสนใจของ

วัฒนธรรมอื่น เช่น ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย ยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป 5.2) เข้าใจและการปรับตัวให้

สอดคลอ้งกับวัฒนธรรมใหม่ เช่น เข้าใจมารยาท กาลเทศะ การสื่อสารดว้ยถอ้ยค า 

ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อื่น 5.3) เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้ รวมทั้ง

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมกับสถานการณ ์เช่น เข้าใจบรบิทและนัยส าคัญของวัฒนธรรม

ต่าง ๆ เข้าใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นที่มีความ

แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 5.4) สร้างการยอมรับในความแตกต่างของวัฒนธรรม เช่น 

สร้างการยอมรับในหมู่คนต่างวัฒนธรรม  ริเริ่มและสนับสนุนการท างานร่วมกันระหว่าง

วัฒนธรรมที่ต่างกัน 5.5) ปรับท่าที รวมทั้งวิธกีารท างานให้สอดคล้องกับบรบิททาง

วัฒนธรรม เช่น หาทางระงับข้อพิพาทระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 

ท่าทีให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รวีวรรณ เผ่ากัณหา 

(2548, หน้า 106 - 109) ได้ท าการวิจัยสมรรถนะทางการบริหารของผู้บรหิารระดับ

ภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยรัฐ การวิจัยมี 3 ขั้นตอน คือ 1) การ 
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พัฒนากรอบแนวคิดสมรรถนะ 2) การศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะ 3) การสร้างรูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบสมรรถนะทางการบริหารของ

ผู้บริหารระดับภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบดว้ย สมรรถนะ

หลัก 10 ดา้น โดยสมรรถนะที่ส าคัญที่ควรไดรั้บการพัฒนามี 5 ดา้น คือ 1) สมรรถนะ 

ดา้นภาวะผู้น า 2) สมรรถนะดา้นการพัฒนาอาจารย์ 3) สมรรถนะดา้นการพัฒนาวิชาชีพ  

4) สมรรถนะดา้นบริหารการวิจัยและบรกิารวิชาการและ 5) สมรรถนะดา้นการบรหิาร 

การสอน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการ 

ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 

ผลการวิจัยพบว่า จากการแบ่งระดับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ที่จ าเป็นต้องมีและที่เป็นอยูใ่นปัจจุบัน ออกเป็น 

1 - 5 ระดับคะแนน คือ คะแนน 1 คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะนอ้ยที่สุด ระดับ 2 

หมายถึง มีสมรรถนะในระดับน้อย ระดับ 3 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับปานกลาง  

ระดับ 4 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับมาก ระดับ 5 หมายถึง มีสมรรถนะในระดับมาก

ที่สุด และการแปรความหมายของคะแนนการวิเคราะห์ช่องว่าง (Gap Analysis) ออกเป็น

ช่วงคะแนน 1 - 5 คะแนน คือ ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับการ

พัฒนามากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนามาก ค่าเฉล่ีย 

2.61 - 3.40 ระดับสมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนาปานกลาง ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 ระดับ

สมรรถนะที่ต้องได้รับการพัฒนานอ้ย ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 ระดับสมรรถนะ 

ที่ต้องได้รับการพัฒนานอ้ยที่สุด สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชัชวาลย์  พิพิศจันทร์ และคณะ 

(2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ผลจากการวิจัยระยะที่ 1 คือ  

1.1 จากผู้นักวิชาการทั้ง 6 ท่าน ได้วิเคราะห์และสรุปสมรรถนะส าหรับบุคลากร 

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม น ามาเป็นกรอบแนวคิด ได้ 6 ดา้น 

ประกอบดว้ย 1) ดา้นการท างานเป็นทีม 2) ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 3) ดา้นการพัฒนา

ตนเอง 4) ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 5) ดา้นการบริการ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของกุสุมา แยม้เกตุ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็น 

ในการปฏิบัตงิาน พบว่า สมรรถนะหลักดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความ 
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ต้องการจ าเป็นมากที่สุด และสมรรถนะตามต าแหน่งมคีวามตอ้งการจ าเป็นล าดับแรก ดังนี้  

1) นักวิชาการศึกษา คือ ความรูแ้ละทักษะการให้บรกิารวิชาการและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ

ขั้นตอนการด าเนินงานด้านงานวิชาการ 2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ คือ ความสามารถ

ออกแบบระบบงาน ฐานข้อมูลตามความต้องการของหน่วยงาน 3) นักวิชาการ 

โสตทัศนศึกษา คือ ความสามารถในการจัดท าเอกสาร คู่มอืการใช้งานเบื้องต้นและ

เผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา 4) นักวิชาการเงินและบัญชี ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์

การใช้จา่ยงบประมาณ 5) นักวิชาการพัสดุ ความสามารถในการให้ค าปรกึษาแนะน า

เบื้องต้นเผยแพร่ 6) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คือ ความสามารถในการจัดท าแผน 

ติดตาม รายงานและความใฝรู้่ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เกี่ยวกับแผนพัฒนาตา่ง ๆ  

7) นักทรัพยากรบุคคล คือ ความสามารถการวางแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

8) นักประชาสัมพันธ์ คือ การวางแผนและด าเนินการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เกิดภาพลักษณ์

ที่ดี 9) นักวิเทศสัมพันธ์ คือ ความสามารถในการประสานงานดูแลอ านวยความสะดวก

อาจารย์และนักศึกษาต่างชาติ 10) เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป คือ การตรวจสอบความ

ถูกต้องของอักษรและรูปแบบหนังสือราชการ 11) บรรณารักษ์ คือ ความสามารถทางด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในงานทรัพยากรสารสนเทศ 12) นิติกร คือ การด าเนนิคดี  

การสอบสวน สบืสวน 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและสูงกว่า

เกณฑ์ที่ก าหนด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 

ประกอบดว้ย มีดังน้ีการเตรียมความพร้อม การสร้างบรรยากาศ การวางแผน ศึกษาความ

จ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์ การออกแบบ การจัดกิจกรรมให้เหมาะสม และการ

ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะปฏิบัติงาน 1.2 ผลการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน

ของสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา่ สมรรถนะหลัก  

มีค่าเฉล่ีย สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณาในรายละเอียด

พบว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ 

การท างานเป็นทีม การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุด คือ การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิเมื่อพิจารณา 
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รายดา้นพบว่า ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ การตรวจสอบ

ความถูกต้องตามกระบวนงาน ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม ความเข้าใจผู้อื่นและ

น้อยที่สุด คือ การด าเนนิการเชิงรุก  

    ผลการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ีย สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า การยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันมากที่สุด รองลงมาคือ การท างานเป็นทีม  

การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิแ์ละน้อยที่สุด คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี    

สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ความยดืหยุน่

ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน    

ความเข้าใจผู้อื่น การด าเนนิการเชิงรุก และน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทาง

วัฒนธรรม 

    ผลการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นของสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าสมรรถนะหลัก ประกอบดว้ย การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ มีความตอ้งการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 0.217) 

รองลงมา คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (PNIModified = 0.208) การบรกิารที่ดี (PNIModified = 0.198) 

การท างานเป็นทีม (PNIModified = 0.193) และน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้อง 

ชอบธรรมและจริยธรรม (PNIModified = 0.167) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

ประกอบดว้ย การด าเนนิการเชิงรุกมีความต้องการจ าเป็นระดับมากที่สุด (PNIModified = 

0.251) รองลงมา คือ ความเข้าใจผูอ้ื่น (PNIModified = 0.231) การตรวจสอบความถูก

ต้องการกระบวนงาน (PNIModified = 0.216) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (PNIModified = 0.216) 

และน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (PNIModified = 0.196)  

    ที่เป็นเชน่น้ีสบืเน่ืองมาจากนักวิชาการศึกษาที่ปฏิบัตงิาน 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีสภาพปัจจุบันในการปฏิบัตงิาน 

ดา้นสมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ีย สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติเมื่อ

พิจารณาในรายละเอียดพบว่า สมรรถนะหลักในดา้นการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ การท างานเป็นทีม การบรกิารที่ดี  
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การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุด คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี สว่นสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

รองลงมาคือ การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน ความเข้าใจขอ้แตกต่างทาง

วัฒนธรรม ความเข้าใจผู้อื่น และน้อยที่สุด คือ การด าเนนิการเชิงรุก และผลการศึกษา

สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ีย สูงกว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณา

ในรายละเอียดพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ด้านสมรรถนะหลัก ในดา้นการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ การท างานเป็นทีม  

การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และน้อยที่สุด คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า ความยดืหยุน่ผ่อนปรน มีค่าเฉล่ีย

มากที่สุด รองลงมา คือ การตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน ความเข้าใจผู้อื่น 

การด าเนนิการเชิงรุกและน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม จึงส่งผลให้

มีความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยใน

ดา้นสมรรถนะหลัก ประกอบดว้ย การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี มีความตอ้งการ

จ าเป็นระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบรกิารที่ดี การท างานเป็นทีม 

และน้อยที่สุดคอื การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม สว่นในดา้นสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า การด าเนนิการเชิงรุกมีความต้องการจ าเป็นระดับ

มากที่สุด รองลงมา คือ ความเข้าใจผู้อื่น การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน 

ความยืดหยุน่ผ่อนปรนและน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม สอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ นภัสวรรณ  เกียรติวุฒิกาญจน์ (2554, หน้า 111) ได้ท าการศึกษา

สมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิารระดับสูงมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต

กาญจนบุร ีผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะที่พึงประสงค์ของเลขานุการผูบ้รหิารระดับสูง

มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

สมรรถนะเป็นรายประเภทพบว่า สมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะดา้น อยู่ในระดับมาก

ที่สุด และสมรรถนะดา้นการบรหิารอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นของ

ประเภทสมรรถนะ พบว่า การมุ่งสัมฤทธิ์ บรกิารที่ดี การยึดมั่นในความถูกต้องและ 

ชอบธรรม การควบคุมตนเอง การคิดวิเคราะหอ์ยู่ในระดับมากที่สุด การสั่งสมความ 
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เช่ียวชาญในงานอาชีพ การท างานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์ความเป็นผูน้ าการด าเนินการ 

เชิงรุก การคิดเชิงกลยุทธ์ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ การพัฒนาศักยภาพคน  

อยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เบญจพร วรรณูปถัมภ ์และบุญเลี้ยง ทุมทอง 

(2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

บุรรัีมย์ ผลการวิจัยเป็นดังน้ี 1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์

มากที่สุด 3 ล าดับแรก คือ ดา้นการมุง่เน้นการให้บรกิาร ดา้นการท างานให้บรรลุผล

สัมฤทธิ์ และดา้นคุณธรรมและจริยธรรม โดยล าดับแรกของแต่ละดา้น ได้แก่ การให้ขอ้มูล

ข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตามที่ผู้รับบริการต้องการ ความ

ขยัน อดทน เอาใจใสง่านในหน้าที่รับผิดชอบ มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ ไมเ่ห็นแก่

ประโยชน์สว่นตน การสบืค้นข้อมูลเพื่อน ามาพัฒนาศักยภาพตนเองและองค์กร 

ความสามารถในการกล้าคิดกล้าตัดสินใจและให้ค าแนะน า ปรกึษาได้ ความสามารถ

ท างานร่วมกับผู้อื่น การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา งานที่รับผิดชอบสามารถก าหนด

เกณฑ์มาตรฐานและตัวช้ีวัดไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม การคิดอยา่งมีวิสัยทัศน์ คิดในเชิงบูรณา

การ การตัดสินใจแก้ปัญหาได้อยา่งมีขัน้ตอน ถูกต้องและเหมาะสม และการดูแลและรักษา

เครื่องมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอ และสอดคล้องกับงานวิจัยของกุสุมา แย้มเกตุ 

(2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานตาม

ต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัย

พบว่า 1) การศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน พบว่า สมรรถนะหลักดา้นการ 

สั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุด และสมรรถนะตาม

ต าแหน่งมคีวามตอ้งการจ าเป็นล าดับแรก ดังนี ้1) นักวิชาการศึกษา คือ ความรูแ้ละทักษะ

การให้บรกิารวิชาการและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอนการด าเนนิงานดา้นงานวิชาการ  

2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ คือ ความสามารถออกแบบระบบงาน ฐานข้อมูลตามความ 

ต้องการของหน่วยงาน 3) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา คือ ความสามารถในการจัดท า 

เอกสาร คู่มอืการใช้งานเบื้องต้นและเผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา 4) นักวิชาการเงิน 

และบัญชี ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จา่ยงบประมาณ 5) นักวิชาการพัสดุ 

ความสามารถในการให้ค าปรกึษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่ 6) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

คือ ความสามารถในการจัดท าแผน ติดตาม รายงานและความใฝรู้่ติดตามความรู้ใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับแผนพัฒนาตา่ง ๆ 7) นักทรัพยากรบุคคล คือ ความสามารถการวางแผนการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร 8) นักประชาสัมพันธ์ คือ การวางแผนและด าเนินการ
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ประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี 9) นักวิเทศสัมพันธ์ คือ ความสามารถในการ

ประสานงานดูแลอ านวยความสะดวกอาจารย์และนักศึกษาต่างชาติ 10) เจ้าหน้าที่

บรหิารงานทั่วไป คือ การตรวจสอบความถูกต้องของอักษรและรูปแบบหนังสือราชการ  

11) บรรณารักษ์ คือ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในงานทรัพยากร

สารสนเทศ 12) นิติกร คือ การด าเนนิคดี การสอบสวน สบืสวน 2) รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความ

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 3) แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ ประกอบดว้ย มีดังนีก้ารเตรียม

ความพร้อม การสร้างบรรยากาศ การวางแผน ศึกษาความจ าเป็น การก าหนด

วัตถุประสงค์ การออกแบบ การจัดกิจกรรมให้เหมาะสม และการประเมินผลการพัฒนา

สมรรถนะปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับ วูลและซูลลิแวน (Wool and Sullivan. 2002,  

p. 57) ได้ท าการศึกษาถึงสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้บรหิารงานบุคคลในอนาคต ผลการวิจัย

พบว่า ในอนาคตผู้บริหารงานดา้นบุคคลขององค์กรพึงมสีมรรถนะที่ต้องการอยู่  

3 ประการส าคัญที่สุด คือ 1) การมีความรอบรู้ในการปฏิบัตงิานและองค์กรเป็นอยา่งด ี 

2) ความสามารถในการขับเคลื่อนก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและ 3) ทักษะในการ 

โน้มน้าวจูงใจและแนวคิดของมามอน (Marmon, 2002) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการก าหนด

สมรรถนะหลักของผู้บรหิารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บรกิารจัดการศึกษาภายใต้

ข้อก าหนดของส่วนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้น โดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการ

ประชุมร่วมกันของบุคคลผู้เชี่ยวชาญระดับชาติ และน าไปทดลองใช้อีกครัง้ เพ่ือขอค า 

แนะน าในการจัดล าดับในการส ารวจระดับชาติ จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลัก

ส าหรับผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาตามที่ก าหนดจ านวน 

18 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะดา้นการบรหิาร การรับบุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป 

หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาชว่ยเหลอื การติดตามและประเมินผล การจัดท าค าขอ

งบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผู้น า การจูงใจ การวางแผน 

การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอนและเทคโนโลยี 

   จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะในการปฏิบัตงิานถอืเป็นเคร่ืองมือที่เหมาะสม 

ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือให้แต่ละบุคคลทราบถึงประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิานของตนเองรวมไปถึงประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของเพ่ือนร่วมงานและ

องค์กร ทั้งน้ีการที่เราทราบถึงประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน เพ่ือนร่วมงานและองค์กรจะท า
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ให้เรารูว้่าเราอยู่กลุ่มใดของหน่วยงาน และพร้อมที่พัฒนาตนเองเพ่ือให้ทันต่อประสทิธิภาพ

ของหน่วยงาน ซึ่งสมรรถนะถือเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคคลที่ช่วยผลักดันให้งาน

บรรลุผลส าเร็จ เพ่ือจะตอบสนองต่อปณิธานวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยมของแตล่ะ

องค์กร ซึ่งงานวิจัยน้ีจะเป็นอีกกระบวนการหน่ึงที่ช่วยพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐให้พร้อมที่จะปฏิบัตหิน้าที่ให้เป็นไปตามนโยบายของ

หน่วยงานและน าไปสูก่ารพัฒนาประเทศต่อไป 

  2. ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

   2.1 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มดีังน้ี 

    2.1.1 หลักการ มีดังนีค้ือ 1) การสร้างความตระหนัก โดยใช้แนวทาง

การศึกษาจากการวิเคราะห์เนื้อหา สถานการณ ์อภิปราย สร้างขอ้สรุปและโดยการฝึกการ

คิดให้ถูกวิธี 2) การเรียนรู้จากการสังเกตตัวแบบ จะช่วยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ที่เข้ารับการอบรม ได้จัดระบบในการเรียนรู้ เกิดความเอาใส่ใจ จดจ า เกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตกิิจกรรมตามตัวแบบแลว้ใช้กระบวนการทางปัญญาพัฒนาพฤติกรรมให้เป็นแนวทาง

ของตนต่อไป 3) กระบวนการฝึกอบรม โดยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับการ

ฝึกอบรมมสีว่นในร่วมในการจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง มีการก ากับตนเองใน

กระบวนการเรียนรู้ 4) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ โดยจัดให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และอภิปรายร่วมกัน 5) การปฏิบัต ิ

ในสถานการณจ์ริง ตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ปฏิบัตงิานอยู่ เพ่ือการเรียนรู้และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 6) การประเมินผลกอ่นปฏิบัตกิาร  

ระหว่างปฏิบัติการ และหลังการปฏิบัตกิาร  

    2.1.2 วัตถุประสงค์ มีดังนีค้ือ 1) เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

2) เพ่ือสร้างความตระหนักและเจตคตใินการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    2.1.3 เนือ้หา มีจ านวน 10 เลม่ ดังต่อไปนี ้เนือ้หาเพ่ือใช้เป็นแนวทาง

ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ จ านวน 5 เลม่ 

ได้แก่ 1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) 3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) และ 5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)    

เนือ้หาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional 

Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่ 1) การด าเนนิการเชิงรุก 

(Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบ

ความถูกต้องกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

    2.1.4 กระบวนการพัฒนา แบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษา

เอกสารประกอบการพัฒนา ระยะที่ 2 การบอรมเชิงปฏิบัติการ ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัติ

กิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง ระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการ

พัฒนา     

    2.1.5 การวัดและประเมินผล ด าเนินการในระยะก่อนปฏิบัติการ ระยะ

ปฏิบัตกิาร และระยะหลังปฏิบัตกิาร  โดยด าเนินการดังนี้ การประเมินพฤติกรรมสมรรถนะ

การปฏิบัตงิาน ในระยะก่อนปฏิบัติการ รวมทั้งส้ิน 10 สมรรถนะ  การประเมินพฤติกรรม

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน  ระยะปฏิบัตกิาร  เพ่ือให้ผู้ที่เข้ารับการอบรมได้

ประเมินตนเองเกี่ยวกับการพัฒนาทั้ง 10 สมรรถนะ การประเมินพฤติกรรมการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัตงิาน ระยะหลังปฏิบัตกิาร หลังจากการปฏิบัตกิาร เพ่ือให้ผู้ที่เข้าอบรม

ได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้ง 10 สมรรถนะ  หลังจากไดรั้บการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้นมา 

   2.2 ผลการการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 10 ท่าน ผลของการประเมินมีดังนี้ 
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    ดา้นคู่มอืประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามคี่าเฉล่ียรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้น

พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกดา้น ดังนี ้ความเป็นไปได้ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ 

ความเหมาะสม ความถูกต้อง และน้อยที่สุด คือ ความเป็นประโยชน์ ตามล าดับ  

    ดา้นองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกดา้น เรียงล าดับดังนี ้

กระบวนการพัฒนามีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา คือ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 

และน้อยที่สุด คือ การวัดและประเมินผล      

    ดา้นเอกสารประกอบการพัฒนา พบว่า เอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะหลัก พบว่า มีค่าเฉล่ียรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ความเป็นประโยชน์ มีค่ามากที่สุด รองลงมา คอื ความถูกต้อง ความเหมาะสมและ 

น้อยที่สุด คือ ความเป็นไปได้ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะหลักพบว่า การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา 

คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การบรกิารที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์

และน้อยทีสุ่ด คือ การท างานเป็นทีม เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีค่าเฉล่ียรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้น

พบว่า ความถูกต้อง มีคา่มากที่สุด รองลงมา คือ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์    

และน้อยที่สุด คือ ความเป็นไปได้ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเอกสารประกอบการพัฒนา

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า การด าเนนิการเชิงรุก มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

รองลงมา คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม การตรวจสอบความถูกต้องตาม

กระบวนงาน ความยดืหยุน่ผ่อนปรน และน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจผู้อื่น สอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของ สมนึก ทองเอี่ยม (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บรหิารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

พบว่าการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิารของผู้บรหิารมหาวิทยาลัย

ระดับกลางในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีองค์ประกอบ 3 สว่น คือ สว่นที ่1 สว่นน า 

ประกอบดว้ย หลักการและวัตถุประสงค์ของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบรหิาร สว่นที ่2 องค์ประกอบส าคัญของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ
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บรหิาร ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนา 2) การเตรียมการพัฒนา ประกอบดว้ย การเตรียมกลไกการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิารและการเตรียมรูปแบบที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร  

2 ลักษณะ คือ ลักษณะที ่1 รูปแบบทั่วไปของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร 

ลักษณะที่ 2 รูปแบบเฉพาะของการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ม ี4 รูปแบบ คือ 

รูปแบบที ่1 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านความรอบรู้ทางการบริหาร รูปแบบ 

ที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบรหิารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ รูปแบบ 

ที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารด้านการบรหิารคน และรูปแบบที ่4 การพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารด้านการพัฒนาตนเอง 3) การด าเนนิการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิาร เป็นการน าเสนอแนวทางการน ารูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะหลัก

ทางการบรหิารไปด าเนินการพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิาร 4) การประเมินผลการ

พัฒนาสมรรถนะหลักทางการบรหิารและ 5) การประเมินผลการด าเนนิการ และสว่นที่ 3 

การรูปแบบไปใช้ เงื่อนไขความส าเร็จและข้อควรพิจารณาของรูปแบบ สอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของสมาน ศรีสะอาด และคณะ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัย

พบว่า 1) สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี ดา้นการบริการ ดา้นการปฏิบัติการ ดา้นการคิดวิเคราะห์ 

ดา้นการประสานงาน ดา้นการวางแผนงาน และดา้นงานวิจัยตามล าดับ 2) ความตอ้งการ

ในการเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงาน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นงานวิจัย 

ดา้นการวางแผนงาน ดา้นการประสานงาน ด้านการคิดวิเคราะห์ ดา้นการปฏิบัติการ  

ดา้นการบริการ 3) หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานของสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ 3.1) การพัฒนาสมรรถนะ

ดา้นการวิจัยแบบ R to R (Routine to research) 3.2) การพัฒนาสมรรถนะดา้นการ 

วางแผนการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ และ 3.3) การพัฒนาศิลปะการประสานงานแบบสามร้อย

หกสิบองศา 4) ผลการจัดอบรมและติดตามประเมินผลการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานของสายสนับสนุน พบว่า ผลการประเมินโดยภาพรวม โครงการฝึกอบรม 

เชิงปฏิบัติการการพัฒนาศิลปะการประสานงานแบบสามร้อยหกสิบองศา อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (  = 4.48) โครงการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนาสมรรถนะดา้นการวางแผน

ปฏิบัตกิารเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.36) และโครงการฝึกอบรมเชงิ
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ปฏิบัตกิารการพัฒนางานประจ าสายสนับสนุนวิชาการสู่งานวิจัย อยู่ในระดับมากที่สุด     

(  = 4.29) สอดคลอ้งกับงานวิจัยของชัชวาลย์  พิพิศจันทรแ์ละคณะ (2561, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ผลจากการวิจัยระยะที่ 1 คือ 1.1 จากผู้นักวิชาการทั้ง  

6 ท่าน ได้วิเคราะห์และสรุปสมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม น ามาเป็นกรอบแนวคิด ได้ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการท างานเป็นทีม  

2) ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 3) ดา้นการพัฒนาตนเอง 4) ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์  

5) ดา้นการบริการ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพีและยังพบว่า บุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของสมรรถนะ

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับดีทุกดา้น โดยเรียงล าดับความส าคัญค่าเฉล่ียจาก

มากไปหานอ้ยได้ ดังน้ี ดา้นคุณธรรมจริยธรรม รองลงมา ดา้นการพัฒนาตนเอง ดา้นการ

สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริการ และดา้นการ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ ผลจากการวิจัยระยะที่ 2 พบว่า 2.1 การพัฒนาตัวบ่งชีส้มรรถนะ

บุคลากรสายสนับสนุนโดยใช้เทคนคิ MACR (Multi Attribute Consensus Reacting)  

การประชุมอภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ ซึ่งมขีั้นตอนการด าเนนิการประชุม

อภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ 3 ขึน้ตอน (King and others, 2001, p. 137) 

ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 มิติส่ิงน าเข้า ขั้นตอนที่ 2 การหาฉันทามติและขัน้ตอนที่ 3 การ

สังเคราะห์ฉันทามติ 2.1 เชิญผู้เชี่ยวชาญซึ่งนักวิชาการทั้งภายในและภายนอก ทั้ง 6 ท่าน 

ผลจากระยะที่ 1 ซึ่งไดว้ิเคราะห์จากองค์ประกอบสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม น ามาเป็นองค์ประกอบ จ านวน 6 ตัว ได้แก่ 1) การ

ท างานเป็นทีม 2) คุณธรรมจริยธรรม 3) การพัฒนาตนเอง 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5) การ

บรกิาร และ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 2.2 ผลการก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญขององค์ประกอบสมรรถนะสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    

โดยการหาค่าฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 1) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการท างานเป็นทีม เป็นตัวบ่งช้ีจาก

นักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 6 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 81 - 94 

พิสัยอยู่ระหว่าง 15 - 50 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ  

2) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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มหาสารคาม ดา้นคุณธรรมจริยธรรม เป็นตัวบ่งชีจ้ากนักวิชาการ มีฉันทามติจาก 

พหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มคี่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 86 – 98 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30 

และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 3) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการพัฒนาตนเอง 

เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มคี่าเฉล่ียอยู่

ระหว่าง 86 – 96 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 – 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติ 

จากพหุคุณลักษณะ 4) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ  

มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 96 พิสัยอยู่

ระหว่าง 10 - 30 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5) ตัวบ่งช้ี

ของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

ดา้นการบริการ เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ 

มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 94 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มี

ฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 6) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี เป็นตัวบ่งช้ี

จากนักวิชาการมฉีันทามติ จากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง  

85 - 98 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุ

คุณลักษณะ 2.3 ก าหนดค่าคะแนนนีจ้ าเป็นอยา่งย่ิงที่จะต้องมีการหาฉันทามติ เพ่ือให้

ได้มาซึ่งตัวบ่งช้ีที่ดี ในองค์ประกอบย่อยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการให้ค่าน้ าหนักความส าคัญในแตล่ะองค์ประกอบ

ย่อย มีผลรวมของค่าน้ าหนักความส าคัญรวมกันเท่ากับ 1 พบว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีค่า

น้ าหนักความส าคัญที่ใกลเ้คียงกัน คือ ค่าน้ าหนักความส าคัญอยู่ระหว่าง 0.12 - 0.14 

แสดงว่า นักวิชาการมีความเห็นว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีความส าคัญใกล้เคียงกัน  

โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนักความส าคัญสูงสุด คือ 0.14 ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม สว่นตัว

บ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนักความส าคัญต่ าสุด คือ 0.12 ได้แก่ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และผลจาก

การวิจัยระยะที่ 3 พบว่า 3.1 จากการให้บุคลากรที่เข้าร่วมประชุมได้แสดงความคิดเห็น

แบบสังเกตการณใ์ห้แสดงความรูส้กึการปฏิบัตงิานภายในองค์กร โดยมีองค์ประกอบจาก

สมรรถนะทั้ง 6 ดา้น จากการแสดงความคิดเหน็ดังนี้ โดยสรุปเป็น 2 หัวข้อ 3.1.1 คุณมี

ความประทับใจอย่างไรบ้างกับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยและกิจกรรมอะไรบ้าง 
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ที่ท าให้คุณประทับใจมากที่สุด 3.1.2 ท าไมมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ถึงได้จา้งเรา

มาปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า จากการแจกแบบประเมินกับบุคลากรสายสนับสนุนสว่นใหญ่ 

มีความรูค้วามสามารถส าหรับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

และมีความประทับใจส าหรับการร่วมกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยฯ ได้จัดขึน้มา เพ่ือตอบสนอง

ต่อความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุนได้เป็นอยา่งดีและเป็นประโยชน์ต่อ

มหาวิทยาลัย ซึ่งการท างานภายในองค์ทั้งหมดของบุคลากรสายสนับสนุนทุกคนต้องมี

องค์ประกอบของ 6 ดา้น ของสมรรถนะมหาวิทยาลัยได้ก าหนดไว้ เน่ืองจากเป็นตัวส าคัญ

ส าหรับการพัฒนาคน พัฒนางาน ให้บรรลุลว่งไปดว้ยดี 3.2 เปรยีบเทียบผลสัมฤทธิ์

ทางการเข้าร่วมโครงการก่อนและหลังเข้าร่วมโครงการดว้ยแบบทดสอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น ผลการทดสอบใช้แบบทดสอบแบบทดสอบ

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนทดสอบหลัง

เข้าร่วมโครงการสูงกว่าค่าเฉลี่ยคะแนนทดสอบก่อนเข้าร่วมโครงการ โดยคะแนนทดสอบ

ก่อนเข้าร่วมโครงการมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 10.52 คะแนน สว่นคะแนนทดสอบหลังเข้าร่วม

โครงการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 18.80 คะแนน ผลต่างเท่ากับ 8.28 คะแนน 

   3. สรุปผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และผลการนิเทศการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา หลังจากการทดลองใช้รูปแบบ    

    จากผลของการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและอภิปรายผล

ตามล าดับตอ่ไปน้ี  

     3.1  ผลการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา ผู้เข้ารับการพัฒนา

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสาร

ประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก  

(Core Competency) จ านวน 5 เลม่ และสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ

(Functional Competency) จ านวน 5 เลม่ รวมทั้งหมด 10 เลม่ พบว่าบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาทั้ง 33 คน ที่เข้ารับการพัฒนา ได้ศึกษาเอกสาร

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



272 

ประกอบการพัฒนาดว้ยตนเองครบถ้วน ทั้ง 10 เลม่ ซึ่งผูว้ิจัยใช้การส ารวจและการ

สอบถามผู้เข้าร่วมการพัฒนาทุกคน พบว่าไดศึ้กษาเรียนรู้และท าความเข้าใจรายละเอียด

ของแตล่ะสมรรถนะ ท าให้เกิดความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของการเป็นนักวิชาการ

ศึกษาเพ่ิมมากขึ้นและจะตัง้ใจปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดของแตล่ะสมรรถนะ 

     3.2 ผลการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ผลการประเมินก่อนและหลังการ

อบรมเชงิปฏิบัตกิารและค่าร้อยละความก้าวหน้าการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า สมรรถนะหลัก มีค่าเฉล่ียรวมหลังการอบรม 

เชิงปฏิบัติการ สูงกว่าก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ และมีค่ารอ้ยละความก้าวหน้า เท่ากับ 

73.91 

      สว่นสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า ค่าเฉลี่ย

รวมหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร สูงกว่าก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ และมีค่า

ความก้าวหน้า ร้อยละ 69.29 และเมื่อพิจารณาโดยรวมพบว่า นักวิชาการศึกษาที่เข้ารับ

การพัฒนาตนเองหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร มีค่าเฉล่ียรวม สูงกว่าก่อนการอบรม 

เชิงปฏิบัติการ มีค่าเฉล่ียรวมกอ่นและหลังการอบรมเชงิปฏิบัตกิารเพ่ิมขึ้น 0.95 มีค่า

ความก้าวหน้าร้อยละ 71.43 คิดเป็นความก้าวหน้าร้อยละ 19 โดยสมรรถนะหลักมีค่า

ความก้าวหน้าร้อยละ 20.40 และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าดัชนี

ความก้าวหน้าร้อยละ 17.60 ตามล าดับ 

     3.3 ความพึงพอใจของนักวิชาการศึกษาที่เข้าอบรมเชิงปฏิบัติการ  

เร่ือง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าความ 

พึงพอใจที่มีต่อการอบรมเชิงปฏิบัติเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่าด้านการด าเนนิการและการจัดอบรมเชิงปฏิบัตกิาร มีระดับความพึงพอใจ มีค่าเฉล่ีย

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การด าเนนิการอบรมเป็นไปตาม

ขั้นตอนที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด รองลงมา คือ เอกสารประกอบการอบรมมีความ

สอดคลอ้งกับเนือ้หาและพอเพียงกับผู้เข้าร่วมอบรม ภาพรวมของความเหมาะสมกับการ

จัดการอบรม และระยะเวลาที่ใช้ในการอบรม ตามล าดับ 
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     ความรูแ้ละการน าไปใช้ประโยชน์ ระดับความพึงพอใจมีค่าเฉล่ีย

รวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ได้รับความรู้และมคีวามเข้าใจ

เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานและสามารถน าความรู้และแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานไปปรับใช้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

     ดา้นการให้บรกิารอื่น ๆ ระดับความพึงพอใจมคี่าเฉล่ียรวม        

(  = 4.57) อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การประชาสัมพันธ์ล่วงหน้า

และทั่วถึง อาหารกลางวัน อาหารว่างและเครื่องดื่มมคีวามเหมาะสม รองลงมา คอื 

สถานที่จัดอบรมและการบริการต้อนรับ ตามล าดับ 

     3.4 ผลการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง การฝึก

ปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง จ านวน 5 ครัง้ และหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม

และสร้างประสบการณจ์ริง จ านวน 5 ครัง้ รวมทั้งหมด 10 ครัง้ แตล่ะคร้ังผู้วิจัยประเมิน

พัฒนาการการเรียนรู้สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ผลพบว่าพัฒนาการของพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวม

ในการประเมินตนเองครัง้ที่ 5 สูงกว่าคร้ังที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 2.09 มีค่า

ความก้าวหน้า 79.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะพบว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ มีการพัฒนาการเพ่ิมขึ้นมากกว่าสมรรถนะหลักโดยสมรรถนะเฉพาะงาน 

ที่ปฏิบัต ิมีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 80.37 สว่นสมรรถนะหลัก มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 

79.00 

     3.5 ผลการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา พบว่า 

ค่าเฉล่ียพัฒนาการของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 

และสร้างประสบการณจ์ริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ที่เข้าร่วมการพัฒนา มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียรวมในการประเมินตนเอง 

ครัง้ที่ 5 อยู่ในระดับมากที่สุดสูงกว่าคร้ังที่ 1 โดยมีค่าเฉล่ียเพ่ิมขึ้น 2.12 มีค่าความก้าวหน้า 

ร้อยละ 81.58 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะพบว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่

ปฏิบัต ิมีการพัฒนาการเพ่ิมขึ้นมากกว่าสมรรถนะหลัก โดยสมรรถนะเฉพาะงานที่ปฏิบัต ิ 

มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 81.99 สว่นสมรรถนะหลัก มีค่าความก้าวหน้าร้อยละ 81.78     

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของสมาน ศรีสะอาด และคณะ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา
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เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

36เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังนี ้36 ดา้นการบริการ ดา้นการปฏิบัติการ  

ดา้นการคิดวิเคราะห์ ดา้นการประสานงาน ด้านการวางแผนงาน และดา้นงานวิจัย 

ตามล าดับ 2) ความตอ้งการในการเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงาน เรียงล าดับค่าเฉล่ีย 

จากมากไปน้อย ดังน้ี ดา้นงานวิจัย ดา้นการวางแผนงาน ด้านการประสานงาน ดา้นการคิด

วิเคราะห์ ดา้นการปฏิบัติการ ดา้นการบริการ 3) หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ิมสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานของสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ 

3.1) การพัฒนาสมรรถนะดา้นการวิจัยแบบ R to R (Routine to research) 3.2) การพัฒนา

สมรรถนะดา้นการวางแผนการปฏิบัตเิชิงกลยุทธ์ และ 3.3) การพัฒนาศิลปะการ

ประสานงานแบบสามร้อยหกสิบองศา 4) ผลการจัดอบรมและติดตามประเมินผลการ

ฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงานของสายสนับสนุน พบว่า ผลการประเมิน 

โดยภาพรวม โครงการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนาศิลปะการประสานงานแบบสาม 

ร้อยหกสิบองศา อยู่ในระดับมากที่สุด โครงการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนา

สมรรถนะดา้นการวางแผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมากที่สุด และโครงการ

ฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารการพัฒนางานประจ าสายสนับสนุนวิชาการสู่งานวิจัย อยู่ในระดับ

มากที่สุด สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชัชวาลย์  พิพิศจันทรแ์ละคณะ (2561, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่าผลจากการวิจัยระยะที่ 1 คือ 1.1 จากผู้นักวิชาการทั้ง  

6 ท่าน ได้วิเคราะห์และสรุปสมรรถนะส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม น ามาเป็นกรอบแนวคิด ได้ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นการท างานเป็นทีม  

2) ดา้นคณุธรรม จริยธรรม 3) ดา้นการพัฒนาตนเอง 4) ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์  

5) ดา้นการบริการ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพีและพบว่า บุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของสมรรถนะ

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับดีทุกดา้น โดยเรียงล าดับความส าคัญค่าเฉล่ีย 

จากมากไปหานอ้ยได้ ดังน้ี ดา้นคุณธรรมจริยธรรม รองลงมา ดา้นการพัฒนาตนเอง  

ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริการ  

และดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ ผลจากการวิจัยระยะที่ 2 พบว่า 2.1 การพัฒนา 
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ตัวบ่งช้ีสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนโดยใช้เทคนิค MACR (Multi Attribute Consensus 

Reacting) การประชุมอภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ ซึ่งมขีั้นตอนการ

ด าเนนิการประชุมอภิปรายแบบพหุลักษณะเพ่ือหาฉันทามติ 3 ขึน้ตอน (King and others, 

2001, p. 137) ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 มิติส่ิงน าเข้า ขั้นตอนที่ 2 การหาฉันทามติและขัน้ตอนที่ 3 

การสังเคราะห์ฉันทามติ 2.1.1 เชิญผู้เชี่ยวชาญซึ่งนักวิชาการทั้งภายในและภายนอก  

ทั้ง 6 ท่าน ผลจากระยะที่ 1 ซึ่งไดว้ิเคราะห์จากองค์ประกอบสมรรถนะบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม น ามาเป็นองค์ประกอบ จ านวน 6 ตัว ได้แก่  

1) การท างานเป็นทีม 2) คุณธรรมจริยธรรม 3) การพัฒนาตนเอง 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

5) การบรกิาร และ 6) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี 2.1.2 ผลการก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญขององค์ประกอบสมรรถนะสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    

โดยการหาค่าฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 1) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการท างานเป็นทีม เป็นตัวบ่งช้ีจาก

นักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 6 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 81 - 94 

พิสัยอยู่ระหว่าง 15 - 50 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ  

2) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ดา้นคุณธรรมจริยธรรม เป็นตัวบ่งชีจ้ากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุ

คุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มคี่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 86 – 98 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30  

และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 3) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการพัฒนาตนเอง 

เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มคี่าเฉล่ียอยู่

ระหว่าง 86 - 96 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 – 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติ 

จากพหุคุณลักษณะ 4) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ  

มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 96 พิสัยอยู่

ระหว่าง 10 - 30 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5) ตัวบ่งช้ี

ของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

ดา้นการบริการ เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการ มีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ 

มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 85 - 94 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 30 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการ 

ไมม่ีฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ 6) ตัวบ่งช้ีของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
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สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

เป็นตัวบ่งช้ีจากนักวิชาการมฉีันทามติ จากพหุคุณลักษณะ 5 ตัวบ่งช้ี คือ มคี่าเฉล่ียอยู่

ระหว่าง 85 - 98 พิสัยอยู่ระหว่าง 10 - 20 และไมม่ีตัวบ่งช้ีที่นักวิชาการไม่มฉีันทามติจาก

พหุคุณลักษณะ 2.1.3 ก าหนดค่าคะแนนนีจ้ าเป็นอยา่งย่ิงที่จะต้องมีการหาฉันทามติเพื่อให้

ได้มาซึ่งตัวบ่งช้ีที่ดี ในองค์ประกอบย่อยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการให้ค่าน้ าหนักความส าคัญในแตล่ะองค์ประกอบ

ย่อย มีผลรวมของค่าน้ าหนักความส าคัญรวมกันเท่ากับ 1 พบว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีค่า

น้ าหนักความส าคัญที่ใกล้เคียงกัน คือ ค่าน้ าหนักความส าคัญอยู่ระหว่าง 0.12 - 0.14 

แสดงว่า นักวิชาการมคีวามเห็นว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 6 ตัวบ่งช้ีมีความส าคัญใกล้เคียงกัน  

โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนักความส าคัญสูงสุด คือ 0.14 ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม สว่นตัว

บ่งช้ีที่มีค่าน้ าหนักความส าคัญต่ าสุด คือ 0.12 ได้แก่ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และผลจาก

การวิจัยระยะที่ 3 พบว่า 3.1 จากการให้บุคลากรที่เข้าร่วมประชุมได้แสดงความคิดเห็น

แบบสังเกตการณใ์ห้แสดงความรูส้กึการปฏิบัตงิานภายในองค์กร โดยมีองค์ประกอบจาก

สมรรถนะทั้ง 6 ดา้น จากการแสดงความคิดเหน็ดังนี ้โดยสรุปเป็น 2 หัวข้อ 3.1.1 คุณมี

ความประทับใจอย่างไรบ้างกับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยและกิจกรรมอะไรบ้าง 

ที่ท าให้คุณประทับใจมากที่สุด 3.1.2 ท าไมมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ถึงได้จา้งเรา

มาปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า จากการแจกแบบประเมินกับบุคลากรสายสนับสนุนสว่นใหญ่ 

มีความรูค้วามสามารถส าหรับการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

และมีความประทับใจส าหรับการร่วมกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยฯ ได้จัดขึน้มา เพ่ือตอบสนอง

ต่อความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุนได้เป็นอยา่งดีและเป็นประโยชน์ต่อ

มหาวิทยาลัย ซึ่งการท างานภายในองค์ทั้งหมดของบุคลากรสายสนับสนุนทุกคนต้องมี

องค์ประกอบของ 6 ดา้น ของสมรรถนะมหาวิทยาลัยได้ก าหนดไว้ เน่ืองจากเป็นตัวส าคัญ

ส าหรับการพัฒนาคน พัฒนางาน ให้บรรลุลว่งไปดว้ยดี 3.2 เปรยีบเทียบผลสัมฤทธิ์

ทางการเข้าร่วมโครงการก่อนและหลังเข้าร่วมโครงการดว้ยแบบทดสอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น ผลการทดสอบใช้แบบทดสอบเกี่ยวกับการ

พัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน ทั้ง 6 ดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียคะแนนทดสอบหลังเข้าร่วม

โครงการสูงกว่าค่าเฉลี่ยคะแนนทดสอบก่อนเข้ารว่มโครงการ โดยคะแนนทดสอบก่อนเข้า

ร่วมโครงการมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 10.52 คะแนน สว่นคะแนนทดสอบหลังเข้าร่วมโครงการ  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 18.80 คะแนน ผลต่างเท่ากับ 8.28 คะแนนสอดคลอ้งกับงานวิจัย 
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ของ ชัชวาลย์  พิพิศจันทรแ์ละคณะ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เร่ือง  

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัย

พบว่าผลจากการวิจัยพบว่า บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีระดับ

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับดี

ทุกดา้น โดยเรียงล าดับความส าคัญค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได้ ดังนี ้ดา้นคุณธรรม

จริยธรรม รองลงมา ดา้นการพัฒนาตนเอง ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี 

ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการบริการ และดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ และกุสุมา  

แยม้เกตุ (2561, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานตามต าแหน่งงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา 

ของรัฐ ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัตงิาน พบว่า 

สมรรถนะหลักดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ มีความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุด  

และสมรรถนะตามต าแหน่งมคีวามตอ้งการจ าเป็นล าดับแรก ดังนี้ 1) นักวิชาการศึกษา  

คือ ความรูแ้ละทักษะการให้บริการวิชาการและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอนการ

ด าเนนิงานด้านงานวิชาการ 2) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ คือ ความสามารถออกแบบ

ระบบงาน ฐานข้อมูลตามความต้องการของหน่วยงาน 3) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา คือ 

ความสามารถในการจัดท าเอกสาร คู่มอืการใช้งานเบื้องต้นและเผยแพร่งานโสตทัศนศึกษา  

4) นักวิชาการเงินและบัญชี ความสามารถศึกษาและวิเคราะห์การใช้จา่ยงบประมาณ   

5) นักวิชาการพัสดุ ความสามารถในการให้ค าปรกึษาแนะน าเบือ้งต้นเผยแพร่  

6) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คือ ความสามารถในการจัดท าแผน ติดตาม รายงานและ

ความใฝ่รู้ติดตามความรู้ใหม่ ๆ เกี่ยวกับแผนพัฒนาตา่ง ๆ 7) นักทรัพยากรบุคคล คือ 

ความสามารถการวางแผนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 8) นักประชาสัมพันธ์  

คือ การวางแผนและด าเนินการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี 9) นักวิเทศ

สัมพันธ์ คือ ความสามารถในการประสานงานดูแลอ านวยความสะดวกอาจารย์และ

นักศึกษาต่างชาติ 10) เจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไป คือ การตรวจสอบความถูกต้องของ

อักษรและรูปแบบหนังสือราชการ 11) บรรณารักษ์ คือ ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ใช้ในงานทรัพยากรสารสนเทศ 12) นิติกร คือ การด าเนนิคดี การสอบสวน 

สบืสวน 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและสูงกว่าเกณฑ์ 
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ที่ก าหนด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) แนวทางการพัฒนาตามรูปแบบ 

ประกอบดว้ย มีดังน้ีการเตรียมความพร้อม การสร้างบรรยากาศ การวางแผน ศึกษาความ

จ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์ การออกแบบ การจัดกิจกรรมให้เหมาะสม และการ

ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะปฏิบัติงานสอดคลอ้งกับงานวิจัยของเบญจพร วรรณูปถัมภ์ 

และบุญเลี้ยง ทุมทอง (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ผลการวิจัยเป็นดังนี้ 1. ระดับสมรรถนะของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์มากที่สุด 3 ล าดับแรก คือ ดา้นการมุง่เน้นการให้บรกิาร  

ดา้นการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ และดา้นคุณธรรมและจริยธรรม โดยล าดับแรกของแต่

ละด้าน ได้แก่ การให้ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกต้อง ชัดเจนและค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตามที่

ผู้รับบริการต้องการ ความขยัน อดทน เอาใจใสง่านในหน้าที่รับผิดชอบ มีความซื่อสัตย์

สุจริตต่อหน้าที่ ไมเ่ห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน การสบืค้นข้อมูลเพ่ือน ามาพัฒนาศักยภาพ

ตนเองและองค์กร ความสามารถในการกล้าคิดกล้าตัดสินใจและให้ค าแนะน า ปรกึษาได้ 

ความสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น การพูดอย่างสร้างสรรค์และพัฒนา งานที่รับผิดชอบ

สามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและตัวชีว้ัดได้อย่างเป็นรูปธรรม การคิดอยา่งมีวิสัยทัศน์ 

คิดในเชิงบูรณาการ การตัดสนิใจแก้ปัญหาได้อย่างมีข้ันตอน ถูกต้องและเหมาะสมและการ

ดูแลและรักษาเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอ 2. สมรรถนะของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย์ (Y) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุกตัวแปร (X4 − X16) ยกเว้น 

ตัวแปรเพศ (X1) อายุ (X2) และระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย (X3) สอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของ ธนัย เนียมกุญชร (2553, หน้า 75) ได้ศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บรหิารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัด

มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะในการปฏิบัตงิาน 

และความต้องการการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนือตอนบน ตามทัศนะของผู้บรหิารและตามทัศนะของ

บุคลากรสายสนับสนุนมีสมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดับมาก สาระที่บุคลากรสายสนับสนุน

ต้องการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของผู้บรหิารภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยต้องการ

พัฒนาจิตส านึกในการเป็นผูใ้ห้บรกิารมากเป็นอันดับแรก สว่นสาระที่บุคลากรสาย

สนับสนุนต้องการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของบุคลากรสายสนับสนุนภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากโดยต้องการพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีมมากเป็นอันดับแรก ผลการ

เปรยีบเทียบการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บรหิารกับบุคลากร
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สายสนับสนุน พบว่าสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของสายสนับสนุนตามทัศนะของผู้บรหิาร

กับบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

ความตอ้งการพัฒนาสมรรถนะตามทัศนะของผู้บรหิารและบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของวิทยา จันทรศิ์ริ (2551, หน้า 218 - 223)  

ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บรหิารสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยของรัฐ  

ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของผู้บรหิารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ  

จ านวน 5 ดา้น คือ ด้านการท างานเป็นทีม ดา้นการวางแผนและการจัดการ ดา้นภาวะผู้น า  

ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นจริยธรรม โดยเฉพาะสมรรถนะหลักดา้นจริยธรรมเป็น

สมรรถนะที่ส าคัญส าหรับในทุกระดับ ผลการจัดท าหลักสูตรและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะ

หลักของผู้บรหิารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ใน 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลา 

ในการพัฒนา 180 ช่ัวโมง ในการพัฒนาเน้นการน าไปสูก่ารปฏิบัตไิดจ้ริง มีการประเมิน 

ที่หลากหลาย ผลการประเมินการใช้หลักสูตรและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการ

พัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บรหิารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐกับผู้บรหิาร 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และท าการประเมินการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับ

การพัฒนาตนเอง ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ปรากฏ

ว่ามีสมรรถนะหลักก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนาค่าเฉลี่ย

สมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ผลการประเมิน

ระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยรวมและเป็นรายดา้น  

4 ดา้น อยู่ในระดับมาก และมีสมรรถนะหลักมากที่สุด คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ผู้เข้ารับ

การพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับดี 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้  

  1.1 จากข้อค้นพบ ผลการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นของสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการวิเคราะห์สภาพรายดา้นพบว่า 

มสีมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิดังน้ันผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง

ควรจะให้ความส าคัญในการพัฒนาตามที่ไดเ้รียงล าดับไว้ ดังนีส้มรรถนะหลัก พบว่า  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



280 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบรกิารที่ดี การท างานเป็น

ทีม และน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิพบว่า การด าเนนิการเชิงรุกมีความต้องการจ าเป็นระดับมาก 

รองลงมา คือ ความเข้าใจผู้อื่น การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน ความยืดหยุ่น

ผ่อนปรน และน้อยที่สุด คือ ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม  

  1.2 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ อาจจะน าไปประยุกต์ใช้ไดท้ั้งในกรณีการพัฒนารายบุคคล รายกลุ่ม 

หรือองค์กร   

  1.3 สามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าและ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรในระดับอื่นดว้ย เพ่ือเป็นผลดี 

ในภาพรวมของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

อื่น ๆ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 
 

 2.  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  2.1 ควรด าเนนิการวิจัยรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนงานอื่น ๆ นอกจากต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือน าข้อค้นพบที่ไดม้าเปรยีบเทียบ 

ว่ามีความเหมือนหรอืแตกต่างกัน หากมีความแตกต่างจะได้พิจารณาถึงสาเหตุที่แตกต่าง  

ถ้ามคีวามเหมอืนกันจะได้เป็นเครื่องยืนยันข้อค้นพบ ซึ่งจะท าให้ขอ้ค้นพบที่ไดม้ีความ

น่าเชื่อถอืย่ิงขึ้น   

  2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการให้บรกิารและพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิาน 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 
 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ าหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครศุาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์ คณบดคีณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร สทิธิ  คณบดคีณะมนุษยศาสตร์ 

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์  ศรีหิรัญ  คณบดคีณะครุศาสตร์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนา  

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

จ านวน 10 ท่าน ประกอบด้วย 
 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ าหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี  ประธานหลักสูตร

ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยนครพนม 

 4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ รองอธิการบดี 

ดา้นวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รัฐพล  ฤทธิธรรม รองอธิการบดีด้านบรหิาร  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 6. อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า รองอธิการบดีด้านกิจการนักศึกษา   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 7. รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒ ิ บุญเกิดรัมย์ คณบดคีณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 8. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ คณบดคีณะมนุษยศาสตร์ 

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 9. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร คณบดคีณะวิทยาการจัดการ   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 10. นางสาวพิชญาดา  ธานี  รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างานบรหิารงานบุคคล

และนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนา  

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 10 ท่าน ประกอบด้วย 
 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ อาจารย์ประจ าหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหา

บัณฑิต และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา การบรหิารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครสกลนคร 

 3. รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี  ประธานหลักสูตร

ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยนครพนม 

 4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ รองอธิการบดีด้านวิจัย  

นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รัฐพล  ฤทธิธรรม  รองอธิการบดีด้านบรหิาร  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 6. อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า รองอธิการบดีด้านกิจการนักศึกษา   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 7. รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ  บุญเกิดรัมย์ คณบดคีณะเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 8. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ คณบดคีณะมนุษยศาสตร์ 

และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 9. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ  อัยกร คณบดคีณะวิทยาการจัดการ   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 10. นางสาวพิชญาดา  ธานี รักษาการในต าแหน่งหัวหน้างานบรหิารงานบุคคล

และนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การตรวจสอบองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) 

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 2 ตอน 

ดังน้ีคือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

  ตอนที่ 2 การตรวจสอบองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บ

เป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้น   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครัง้นี ้

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

  ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี   สาขา…................................................................. 

  ปรญิญาโท   สาขา…................................................................. 

  ปรญิญาเอก  สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ     สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 

การตรวจสอบองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

 

ค าชี้แจง 

 1.  แบบสัมภาษณ์เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือนี้เป็นแบบสัมภาษณ์ อยู่ในระยะที่ 1  

ของการวิจัย  

 2. แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญนี ้สัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบและวิธกีาร

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้มุ่งตรวจสอบเพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  

โดยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคลอ้ง (Index Of Item Objective Congruence: IOC)  

ของแบบสัมภาษณ์และขอ้เสนอแนะความคิดเห็นเพ่ิมเตมิของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือน าไป

ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

 4.  ผู้วิจัยขอความกรุณาผู้เชี่ยวชาญ พิจารณาตรวจสอบว่ามีความสอดคลอ้ง

กับองค์ประกอบตัวแปรของการวิจัยเร่ืองนีห้รือไม ่โดยการท าเครื่องหมาย  ลงใน

ช่องทางขวามือแต่ละรายการประเมิน ตัวเลขแตล่ะช่องการประเมินมีความหมายดังนี้ 

  + 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ได ้

       0   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ไม่แน่ใจ 

           - 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ไม่ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบ

สัมภาษณ ์
......... ......... ......... 

 

1 

 

 

เพศ 

  ชาย       

  หญงิ 

......... ......... .........  

2 

 

อายุ 

 น้อยกว่า 20 ป ี     

 20 - 29 ป ี

 30 - 39 ปี       

 40 - 49 ป ี

 50 ปีขึน้ไป  

......... ......... .........  

3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………….. 

 อื่น ๆ       สาขา.................  

......... ......... .........  

4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี     

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได้ 

(+1) 

ไม ่

แนใ่จ 

(0) 

ใช้ 

ไมไ่ด้ 

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ  

             และวิธีการพัฒนาสมรรถนะ 

             การปฏิบัติงาน 

    

 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)     

1.1 ดา้นการบริการที่ดี  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

1.2 ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

1.3 ดา้นการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

1.4 ดา้นการท างานเป็นทีม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

1.5 ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

1.6 ท่านคิดว่า.......   

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได้ 

(+1) 

ไม ่

แนใ่จ 

(0) 

ใช้ 

ไมไ่ด้ 

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

 2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ    

    (Functional  Competency) 

........ ........ ........  

 

2.1 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

2.2 ดา้นความเข้าใจผู้อื่น 

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

2.3 ดา้นการด าเนินการเชิงรุก  

(Pro - activeness) 

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

2.4 ดา้นการตรวจสอบความถูกต้องตาม

กระบวนงาน  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

2.5 ดา้นความยืดหยุ่นผ่อนปรน  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  

2.6 ท่านคิดว่า.......   

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

........ ........ ........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม ......... ......... .........  

 .......................................................................... 

.......................................................................... 

......... ......... ......... 
 

 

……………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

การยนืยันองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

…………………………………………………………………………………………………… 

 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 3 ตอน 

ดังน้ีคือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์

 ตอนที่ 2 การยืนยันองค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

    ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ 

    ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บ

เป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้น   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครัง้นี ้

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

  ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ   สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2 

การยนืยันองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  

ค าชี้แจง    

 1. แบบสัมภาษณ์นี ้สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเพื่อยนืยัน

องค์ประกอบและวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากเอกสาร รายงานวิจัยและสัมภาษณ์ผู้บริหารในสถาบัน

การศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ปฏิบัตเิป็นเลศิในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร   มี

องค์ประกอบดังน้ีคือ 

  2.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบไปด้วย 5 สมรรถนะ 

  2.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)  

ประกอบไปด้วย 5 สมรรถนะ 

 3. ขอให้ท่านในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ แสดงความคิดเห็นเพ่ือยนืยันสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในครัง้นี้ เพ่ือน ามาสร้างและพัฒนา

รูปแบบต่อไป 
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องค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

 คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งสถาบันอุดมศึกษา

ก าหนดข้ึน เพ่ือหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันในองค์กร  

ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ดังน้ี 

  1.1 ด้านการบรกิารที่ด ี(Service Mind) ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับสมรรถนะ

หลักการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในดา้นน้ี 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่ อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

 ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ.................................................................................. 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 1.2 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ท่านเห็นดว้ย

หรือไมก่ับสมรรถนะหลัก การปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในดา้นน้ี 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย เพราะ................................................................................... 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



360 

 1.3 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับสมรรถนะหลัก การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือในดา้นน้ี 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ................................................................................... 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 1.4 ด้านการท างานเป็นทมี (Teamwork) ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับสมรรถนะ

หลัก การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในดา้นน้ี 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่ อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ..................................................................................

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 1.5 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ท่านเห็นดว้ย

หรือไมก่ับสมรรถนะหลัก การปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในดา้นน้ี 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ...................................................................................

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
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ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

      1.6 ท่านคิดว่า ควรเพ่ิมองค์ประกอบของสมรรถนะหลักการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือใดอีกบา้ง   

 ความคิดเห็นของท่าน 

 ....................................................................................................................... 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบตัิ (Functional Competency)  

 คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรอืต าแหน่งเพื่อ

สนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และสง่เสริมให้สามารถ

ปฏิบัตภิารกิจในหน้าที่ไดด้ีย่ิงขึ้น ประกอบดว้ย 

 2.1 ด้านความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ................................................................................... 
 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 2.2 ด้านความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) ท่านเห็นดว้ย

หรือไมก่ับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัตใินยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่ อย่างไร   

  เห็นดว้ย  
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   ไมเ่ห็นดว้ย เพราะ..................................................................................

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 2.3 ด้านการด าเนนิการเชิงรุก (Proactiveness) ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัตใินยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย  เพราะ................................................................................ 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 2.4 ด้านการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for 

Order) ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่ อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ................................................................................... 

 หากท่านเห็นดว้ย ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 

 2.5 ด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) ท่านเห็นดว้ยหรือไมก่ับ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัตใินยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 ความคิดเห็นของท่าน 

 จากสมรรถนะหลักดังกลา่วท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย   เพราะ................................................................................... 

 หากท่านเห็นดว้ย  ท่านคิดว่าควรใช้วิธใีดในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสมรรถนะดังกล่าว 

 ....................................................................................................................... 
 

 2.6 ท่านคิดวา่ ควรเพ่ิมองค์ประกอบสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัตใินยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือใดอีกบา้ง   

 ความคิดเห็นของท่าน 

 .........................................................................................................................  
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ตอนท่ี 3 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

ค าช้ีแจง ผู้วิจัยขอความกรุณากรุณาผู้ทรงคุณวุฒหิรือผูเ้ช่ียวชาญ ให้ข้อเสนอแนะ 

 หรือความคิดเห็นเพ่ิมเตมิในประเด็นที่ยังไมส่มบูรณ ์โดยเขียนข้อเสนอแนะ 

 และความคิดเห็นเพ่ิมเตมิไว้ในตอนนี ้

................................................................................................................................................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................ 
 

 

................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การตรวจสอบความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ 

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 2 ตอน 

ดังน้ีคือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 ตอนที่ 2 การตรวจสอบความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ

    ที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

    สายสนับสนุนวิชาการต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

    ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บ

เป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้น   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครัง้นี ้

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

 ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ    สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



368 

ตอนที่ 2 

การตรวจสอบความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ 

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบตรวจสอบความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 

ที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือเป็นแบบ

สัมภาษณ์ อยู่ในระยะที่ 1 ของการวิจัย  

 2. แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญนี ้สัมภาษณ์เพื่อตรวจสอบความต้องการจ าเป็น

เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้มุ่งตรวจสอบเพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  

โดยการวิเคราะห์ ดัชนีความสอดคลอ้ง (Index Of Item Objective Congruence: IOC)  

ของแบบสัมภาษณ์และขอ้เสนอแนะความคิดเห็นเพ่ิมเตมิของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือน าไป

ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

 4.  ผู้วิจัยขอความกรุณาผู้เชี่ยวชาญ พิจารณาตรวจสอบว่ามีความสอดคลอ้ง

กับองค์ประกอบตัวแปรของการวิจัยเร่ืองนีห้รือไม ่โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง 

ทางขวามือแต่ละรายการประเมิน ตัวเลขแตล่ะช่องการประเมินมีความหมายดังนี้ 

   + 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ได ้

       0   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ไม่แน่ใจ 

           - 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ไม่ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบสัมภาษณ์ ......... ......... .........  

1 

 

 

เพศ 

 ชาย       

 หญงิ 

......... ......... .........  

2 

 

อายุ 

 20 - 29 ปี 

 30 - 39 ป ี      

 40 - 49 ป ี

 50 ปีขึน้ไป  

......... ......... .........  

3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………..….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………..….. 

 อื่น ๆ      สาขา...................  

......... ......... .........  

4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี    

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน 

            และสภาพทีพ่ึงประสงค์  

......... ......... .........  

 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)   ......... ......... .........  

   1.1 การบริการที่ (Service Mind) ......... ......... .........  

1 

 

 

สามารถให้บริการที่ผู้รบับริการตอ้งการได้ด้วย 

ความเต็มใจ เช่น การบริการทีเ่ป็นมิตร สุภาพ 

การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 

......... ......... .........  

2 

 

สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้บริการ 

เช่น รับเป็นธุระ ไม่ปัดภาระ และดูแลผู้รับบริการ

ได้รับความพึงพอใจ รวมทั้งน าขอ้ขัดขอ้งในการ

ให้บริการไปพัฒนาให้การบรกิารดขีึ้น 

......... ......... .........  

3 

 

 

 

สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้ 

เวลาและความพยายามอย่างมาก เช่น ให้เวลาแก่

ผู้รับการบริการเป็นพเิศษ ให้ข่าวสารที่เกี่ยวขอ้งกับ

งานที่ก าลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชนแ์ก่ผู้รับ

การบริการ 

......... ......... .........  

4 

 

 

 

มีความเขา้ใจและให้บริการที่ตรงตามความ 

ตอ้งการที่แท้จริงของผู้รับบริการ เช่น เขา้ใจวธิกีาร

ต่าง ๆ เพื่อให้บริการได้ตรงตามความตอ้งการ   

ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชนแ์ก่ผู้รับบริการ 

......... ......... .........  

5 

 

 

 

 

การให้บริการที่เป็นประโยชนอ์ย่างแท้จริงให้แก่ 

ผู้รับบริการ เช่น คิดถึงผลประโยชนข์องผู้รับบริการ

ในระยะยาว เป็นที่ปรึกษาที่มีสว่นช่วยในการ

ตัดสนิใจ สามารถให้ความเห็นกับผู้รับการบริการ 

ในเรื่องของวิธีการหรือขั้นตอนที่สอดคลอ้งกับความ

จ าเป็น 
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

   1.2 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ......... ......... .........  

6 

 

 

มีความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขา

อาชีพของตนหรือที่เกี่ยวขอ้ง เช่น ศึกษาหาความรู้

ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้ของตนและ

ตดิตามเทคโนโลยีและความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอเพือ่

ประโยชนต์อ่การรับบริการ    

......... ......... .........  

7 

 

 

มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขา

อาชีพของตน เช่น รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์

ความรู้ใหม่ ๆ รับรู้ถงึแนวโนม้วิทยาการที่ทันสมัย

และเกี่ยวขอ้งกับงานของตน 

......... ......... .........  

8 

 

สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

มาปรับใช้กับการปฏบิัตงิานของตนเอง เช่น น า

วิชาการความรู้ มาประยุกตใ์ช้ในการปฏิบัตหินา้ทีไ่ด้ 

......... ......... .........  

9 

 

 

 

สามารถศกึษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู้

ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน 

ทั้งในเชิงลกึและเชิงกว้างอย่างตอ่เนื่อง เช่น  

มีความรู้ในเรื่องทีเ่ป็นสหวิทยาการและน าไปพัฒนา

ตนเองเพื่อการปฏิบัตงิานในอนาคต 

......... ......... .........  

10 

 

 

สามารถสนับสนุนการท างานของคนใน

สถาบันอุดมศกึษาที่เน้นความเช่ียวชาญในวทิยาการ

ดา้นตา่ง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ

พัฒนาความเช่ียวชาญ บริการจัดการให้

สถาบันอุดมศกึษาน าความรู้ เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้

ในการปฏิบัตหินา้ที ่

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

  1.3   การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  

         (Integrity) 

......... ......... .........  

 

11 

 

 

มีความสุจริต ปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความสุจริต ไม่เลือก

ปฏิบัต ิถูกตอ้งตามกฎหมายและแสดงคามคิดเห็น

ตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต      

......... ......... .........  

12 มีสัจจะเช่ือถือได ้รักษาค าพูด มีสัจจะและเช่ือถือได ้

และมีจิตส านกึในความเป็นข้าราชการ 

......... ......... .........  

13 

 

ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เสยีสละ

ความสุขสว่นตน เพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ทาง

ราชการ   

......... ......... .........  

14 

 

 

 

ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์

ของทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่

ยากล าบาก กล้าตัดสนิใจ ปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความ

ถูกตอ้งเป็นธรรม ถึงแม้อาจกอ่ความไม่พงึพอใจ

ให้แก่ผู้เสยีประโยชน ์ 

......... ......... .........  

15 

 

 

อุทิศตนเพื่อความยุตธิรรม พิทักษผ์ลประโยชนแ์ละ

ช่ือเสยีงของประเทศชาติ ซึ่งอาจเสี่ยงตอ่ความ

มั่นคงในต าแหนง่งานหรือต่อชีวติ 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

   1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ......... ......... .........  

16 

 

 

ท าหนา้ที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น สนับสนุนการ

ตัดสนิใจของทีม การท างานในส่วนที่ไดร้ับ

มอบหมาย การรายงานให้สมาชิกทราบความ

คืบหน้า การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชนต์อ่การท างาน

ของทีม       

......... ......... .........  

17 ให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อร่วมงาน เช่น 

สร้างสัมพันธภาพที่ดี การให้ความร่วมมือกบัผู้อื่น 

และแสดงความเช่ือมั่นในศักยภาพของทีม 

......... ......... .........  

18 

 

ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม เช่น รับฟัง

ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ตัดสนิใจหรือ

วางแผนงานร่วมกันในทีม ประสานและส่งเสริม

สัมพันธภาพอันดีในทีม 

......... ......... .........  

19 

 

 

 

สนับสนุน ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทมี เพื่อให้งานประสบ

ความส าเร็จ เช่น ยกย่องและให้ก าลังใจเพื่อนร่วม

ทีม ให้ความช่วยเหลอืแก่เพื่อนร่วมทีมและรักษา

มิตรภาพอันดีในทีม 

......... ......... .........  

20 

 

 

สามารถน าทีมให้ปฏิบัตภิารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ เช่น 

เสริมสร้างความสามัคคีในทีม แก้ไขข้อยัดแย้งในทีม 

ประสานสัมพันธแ์ละสร้างขวัญก าลังใจของทีม 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้
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ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

   1.5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ......... ......... .........  

21 

 

 

มีความพยายามปฏิบัตหินา้ที่ราชการให้ดี เช่น 

ท างานในหนา้ที่ให้ถูกต้อง มีความอดทน 

ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัตหินา้ที่ให้เสร็จ

ตามก าหนดเวลา แสดงออกว่าตอ้งการท างาน 

ให้ไดด้ขีึ้น       

......... ......... .........  

22 สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ เช่น 

ก าหนดมาตรฐาน ตดิตามและประเมินผลงาน 

ของตน ท างานไดต้ามเป้าหมายและมีความละเอียด

รอบคอบ 

......... ......... .........  

23 

 

สามารถปรบัปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ลงานที่มี

ประสิทธภิาพมากยงิขึ้น เช่น ปรับปรุงวิธีการท างาน

ได้ดีข้ึน และเสนอหรือทดลองวิธีการท างานใหม่ 

ที่ดีกวา่เดิม 

......... ......... .........  

24 

 

 

 

สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางาน  

เพื่อให้ไดผ้ลงานที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่างมีนับ

ส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย พัฒนาระบบ  

ขัน้ตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ไดผ้ลงานที่โดเด่น 

......... ......... .........  

25 

 

 

กล้าตัดสนิใจ แม้วา่การตัดสนิใจน้ันจะมีความเสี่ยง  

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหนว่ยงานหรือ

สถาบันอุดมศกึษา ตัดสนิใจโดยมีการค านวณผลได้

เสยีอย่างชัดเจน บริหารจัดการและทุ่มเทเวลา 

ทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชนส์ูงสุด 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้
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แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

(Functional Competency) 

......... ......... .........  

 

   2.1 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม 

(Cultural Sensitivity) 

......... ......... .........  

 

26 

 

 

เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความสนใจของ

วัฒนธรรมอื่น เช่น ภาคภูมใจในวัฒนธรรมของไทย 

ยอมรับความแตกตา่งทางวัฒนธรรม และการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรมทีเ่ปลี่ยนไป 

......... ......... .........  

27 เขา้ใจและการปรับตัวให้สอดคลอ้งกับวัฒนธรรม

ใหม่ เช่น เขา้ใจมารยาท กาลเทศะ การสื่อสารดว้ย

ถ้อยค าที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อื่น 

......... ......... .........  

28 

 

เขา้ใจในวัฒนธรรมตา่ง ๆ อย่างลกึซึ้ง รวมทั้ง

แสดงออกได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ เช่น 

เขา้ใจบริบทและนัยส าคัญของวัฒนธรรมตา่ง ๆ 

เขา้ใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน สามารถ

ท างานร่วมกับผู้อื่นทีม่ีความแตกตา่งทาง 

วัฒนธรรมได ้

......... ......... .........  

29 

 

สร้างการยอมรับในความแตกตา่งของวัฒนธรรม 

เช่น สร้างการยอมรับในหมู่คนต่างวัฒนธรรม ริเริม่

และสนับสนุนการท างานร่วมกันระหว่างวัฒนธรรม

ที่ต่างกัน 

......... ......... .........  

30 

 

 

ปรับท่าที รวมทั้งวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกับ

บริบททางวัฒนธรรม เช่น หาทางระงับขอ้พิพาท

ระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ์

ท่านที ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

 

 

 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

  2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) ......... ......... .........  

31 

 

เขา้ใจความหมายของผู้อื่นที่ต้องการสื่อสาร 

สามารถจับใจความ สรุปเนื้อหาเรือ่งราวได้ถูกต้อง 

......... ......... .........  

32 เขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกและค าพูด เขา้ใจทั้ง

ความหมายและนัยเชิงอารมณ์ จากการสังเกต  

สหีนา้ ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่ติดตอ่ดว้ย  

......... ......... .........  

33 

 

เขา้ใจความหมายแฝงในกริิยา ท่าทาง ค าพูดหรือ

น้ าเสียง เช่น เขา้ใจความหมายที่ไม่แสดงออกอย่าง

ชัดเจน เขา้ใจความคิด ความกังวลหรือความรู้สึก

ของคนอื่น และสามารถระบุลักษณะนสิัยของผู้ที่

ตดิต่อดว้ยได้    

......... ......... .........  

34 

 

 

 

เขา้ใจการสื่อสารทั้งทีเ่ป็นค าพูดและความหมายแฝง

ในการสื่อสารกับผูอ้ื่นได้ เช่น เขา้ใจพฤติกรรม 

อารมณ์และความรู้สึกของคนอื่นและยังสามารถ 

น าความเขา้ใจน้ันให้เป็นประโยชนใ์นการผูกมิตร  

ท าความรู้จักหรอืตดิต่อประสานงาน   

......... ......... .........  

35 

 

 

เขา้ใจสาเหตุของพฤตกิรรมผู้อื่น เช่น เขา้ใจ

พฤตกิรรมของคนอื่น จนสามารถบอกถึงจุดจุดออ่น 

จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้นัน้ได้อย่างถูกตอ้ง  

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

 2.3 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) ......... ......... .........  

36 

 

เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะส้ันและลงมือด าเนนิการ 

เช่น เล็งเห็นปัญหาและอุปสรรค เร่งหาวธิแีก้ปัญหา

โดยไม่รอช้า เมื่อเห็นโอกาสและไม่รรีอที่จะน า

โอกาสน้ันมาใช้ประโยชนใ์นงาน 

......... ......... .........  

37 จัดการปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุวกิฤติ เช่น ลงมือ

ทันทีเมือ่เกิดปัญหาเฉพาะหนา้หรือในเวลาวกิฤต ิ 

แก้ไขปัญหาอย่างเร่งดว่น ในขณะที่คนอื่นให้ปัญหา

นัน้คลี่คลายไปเอง 

......... ......... .........  

38 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยง

ปัญหาระยะส้ัน เช่น คาดการณ์และเตรียมการ

ลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหา 

ทดลองใช้วธิกีารที่แปลกใหม่ในการแกป้ัญหา 

......... ......... .........  

39 

 

 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง เช่น คิดนอก

กรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ 

ในการแก้ปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 

......... ......... .........  

40 

 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะยาว เช่น สร้าง

บรรยากาศของการคิดรเิริ่มให้เกิดขึน้ในหนว่ยงาน 

กระตุ้นเพื่อนร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการ

ท างาน เพื่อแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

  2.4 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  

         (Concern for Order) 

......... ......... .........  

 

41 

 

ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษากฎระเบียบ เช่น 

ตอ้งการให้ข้อมูลและบทบาทในการปฏบิัตงิานมี

ความถูกต้องชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบใน

สภาพแวดลอ้มของการท างาน และปฏิบัตติาม

กฎระเบียบและข้ันตอนที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

......... ......... .........  

42 

 

ตรวจทานความถูกต้องของานที่ตนรับผิดชอบ 

ตรวจทานงานในหนา้ที่ความรับผิดชอบอย่างละเอยีด

เพื่อความถูกตอ้ง 

......... ......... .........  

43 

 

ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและผู้อื่นที่อยู่

ในความรับผิดชอบของตน ตรวจตรวจสอบความ

ถูกตอ้งของงานตนเองและผู้อื่น ตามอ านาจหนา้ที่ 

บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานของตนเองและ

ผู้อื่นเพื่อความถูกต้องของงาน 

......... ......... .........  

44 

 

ตรวจสอบความถกูตอ้งรวมถึงคุณภาพของขอ้มูล

หรือโครงการ ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหน้า

ของโครงการ ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนและ

คุณภาพของขอ้มูลอีกทั้งสามารถระบุขอ้บกพรอ่ง

หรือข้อมูลที่หายไป และเพิ่มเตมิให้ครบถ้วนเพือ่

ความถูกต้อง  

......... ......... .........  

45 

 

พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตอ้งของ

กระบวนงาน  พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความ

ถูกตอ้งตามขัน้ตอนและเพิ่มคุณภาพของขอ้มูล 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

  2.5 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) ......... ......... .........  

46 

 

มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้ากับ

สภาพการท างานที่ยากล าบากหรือไม่เอือ้ตอ่การ

ปฏิบัตงิาน 

......... ......... .........  

47 

 

ยอมรับความจ าเป็นที่จะตอ้งปรับเปลี่ยน ยอมรับ

และเข้าใจความเห็นผู้อื่น เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด 

ทัศนคติ เมื่อไดร้ับขอ้มูลใหม ่

......... ......... .........  

48 

 

มีวจิารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรบัใช้

กฎระเบียบให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพื่อ

ผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน 

......... ......... .........  

49 

 

ปรับเปลี่ยนวธิกีารด าเนนิงาน เปลี่ยนวธิกีาร

ปฏิบัตงิานให้เข้ากับสถานการณ์หรือบคุคลแตยั่งคง

เป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนข้ันตอนการด าเนนิงาน

เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพของหนว่ยงาน 

......... ......... .........  

50 

 

ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ ์ปรับแผนงาน เป้าหมาย

หรือโครงการให้เหมาะสมกับสถานการณเ์ฉพาะ

หนา้ ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือกระบวนงานเป็น

การเฉพาะกาล เพื่อให้รับสถานการณ์เฉพาะหนา้ 

......... ......... .........  

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม ......... ......... .........  

 ..............................................................................

............................................................................. 
 

......... ......... .........  

 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ให้ความรว่มมอืในการตอบแบบสัมภาษณ์ 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ 

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

…………………………………………………………………………………………………… 

 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก  หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 3 ตอน ดังนีค้ือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  

 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 

    สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

    วิชาการต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

    ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ 
 

 โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่านจะ 

ถูกเก็บเป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านัน้   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



382 

ตอนท่ี 1   

ข้อมูลท่ัวไป 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

 ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ    สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์เกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ค าชี้แจง  

 1. แบบสอบถามนี ้ถามความคิดเห็นของท่านเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน 

และสภาพที่พึงประสงค์เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  

 2. โปรดอ่านข้อค าถามและพิจารณาว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึ

ประสงค์ เกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่าน อยู่ในระดับใดโดยใช้เคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมาก

ที่สุด เพียงข้อละช่องให้ครบทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 

  2.1  ระดับสภาพปัจจุบัน หมายถึง การปฏิบัตงิานที่เป็นอยูจ่ริงของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ  ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

  2.2 ระดับสภาพที่พึงประสงค์  หมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตัวอย่าง 

ข้อ สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

มา
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ี่สุด
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ง 
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ย 

น้อ
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สุด
 

0. สมรรถนะหลัก (Core Competency)   

0.0  การบริการที่ (Service Mind) 

00 สามารถให้บริการที่ผู้รบับริการตอ้งการ 

ได้ด้วยความเต็มใจ  

... ... ...  ... ...  ... ... ... 
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  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)   

   1.1  การบริการที่ (Service Mind) 

1 

 

 

สามารถใหบ้ริการท่ีผู้รับบริการต้องการ 

ได้ด้วยความเต็มใจ เช่น การบริการท่ี

เป็นมิตร สุภาพ การใหข้้อมูลข่าวสาร 

ท่ีถูกต้องชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

2 

 

 

 

สามารถใหบ้ริการและช่วยแก้ปัญหา

ใหแ้ก่ผู้บริการ เช่น รับเป็นธุระ ไม่ปัด

ภาระและดูแลผู้รับบริการได้รับความ 

พึงพอใจ รวมท้ังน าข้อขัดข้องในการ

ใหบ้ริการไปพัฒนาใหก้ารบริการดีข้ึน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

3 

 

 

 

สามารถใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวัง 

แม้ตอ้งใช้เวลาและความพยายามอย่าง

มาก เช่น ใหเ้วลาแก่ผู้รับการบริการเป็น

พิเศษ ใหข่้าวสารท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ี

ก าลังใหบ้ริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่

ผู้รับการบริการ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

4 

 

 

 

มีความเข้าใจและใหบ้ริการท่ีตรงตาม

ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้รับบริการ 

เช่น เข้าใจวธิกีารต่าง ๆ เพื่อใหบ้ริการได้

ตรงตามความต้องการ ใหค้ าแนะน าท่ี

เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

5 

 

 

 

การใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อย่าง

แท้จริงใหแ้ก่ผู้รับบริการ เช่น คิดถึง

ผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว 

เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีสว่นช่วยในการตัดสินใจ 

สามารถใหค้วามเห็นกับผู้รับการบริการ

ในเรื่องของวธิกีารหรือข้ันตอนท่ี

สอดคล้องกับความจ าเป็น 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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  1.2  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

6 

 

มีความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ 

ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเกี่ยวข้อง 

เช่น ศกึษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของ

ตน พัฒนาความรู้ของตนและติดตาม

เทคโนโลยีและความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ

เพื่อประโยชน์ตอ่การรับบริการ    

... ... ... ... .. ... ... ... ... ... 

7 

 

มีความรู้ในวชิาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

ในสาขาอาชีพของตน เช่น รอบรู้ใน

เทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรู้ถึง

แนวโน้มวทิยาการท่ีทันสมัยและ

เกี่ยวข้องกับงานของตน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

8 

 

 

สามารถน าความรู้ วทิยาการ หรือ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการ

ปฏิบัติงานของตนเอง เช่น น าวชิาการ 

ความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ 

หนา้ท่ีได้  

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

9 

 

 

สามารถศึกษาและพัฒนาตนเองใหม้ี

ความรู้ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ท้ังในเชิงลึกและ

เชิงกวา้งอย่างต่อเนื่อง เช่น มีความรู้ใน

เรื่องท่ีเป็นสหวิทยาการ และน าไปพัฒนา

ตนเองเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

10 

 

 

สามารถสนับสนุนการท างานของคนใน

สถาบันอุดมศกึษาท่ีเน้นความเชี่ยวชาญ

ในวิทยาการด้านต่าง ๆ เช่น สนับสนุนให้

เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนาความ

เชี่ยวชาญ บริการจัดการให้

สถาบันอุดมศกึษาน าความรู้ เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ี 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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   1.3  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

11 

 

มีความสุจริต ปฏิบัติหน้าท่ีดว้ยความ

สุจริต ไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตาม

กฎหมายและแสดงคามคิดเห็นตามหลัก

วชิาชีพอย่างสุจริต      

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

12 มีสัจจะเชื่อถือได้ รักษาค าพูด มีสัจจะ

และเชื่อถือได้ และมีจติส านึกในความ

เป็นข้าราชการ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

13 

 

ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแหง่

วชิาชีพ เสียสละความสุขส่วนตน  

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ   

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

14 

 

 

ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์

ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้ตกอยู่

ในสถานการณ์ท่ียากล าบาก 

กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีดว้ยความ

ถูกต้องเป็นธรรม ถึงแม้อาจก่อความ 

ไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน์ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

15 

 

 

อุทิศตนเพื่อความยุติธรรม พิทักษ์

ผลประโยชน์และชื่อเสียงของ

ประเทศชาติ ซึ่งอาจเสี่ยงต่อความมั่นคง

ในต าแหนง่งานหรือต่อชีวิต 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

1.4  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

16 

 

ท าหนา้ท่ีของตนในทีมใหส้ าเร็จ เช่น 

สนับสนุนการตัดสินใจของทีม การ

ท างานในส่วนท่ีได้รับมอบหมาย การ

รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหน้า 

การใหข้้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การ

ท างานของทีม       

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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17 ใหค้วามร่วมมือในการท างานกับเพื่อ

ร่วมงาน เช่น สร้างสัมพันธภาพท่ีด ีการ

ใหค้วามร่วมมือกับผู้อ่ืน และแสดงความ

เชื่อมั่นในศักยภาพของทีม 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

18 

 

ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม 

เช่น รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

ตัดสินใจหรือวางแผนงานร่วมกันในทีม 

ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันด ี

ในทีม 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

19 

 

 

สนับสนุน ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทีม เพื่อให้

งานประสบความส าเร็จ เช่น ยกยอ่งและ

ใหก้ าลังใจเพื่อร่วมทีม ใหค้วาม

ช่วยเหลอืแก่เพื่อนร่วมทีมและรักษา

มิตรภาพอันดีในทีม 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

20 

 

 

สามารถน าทีมใหป้ฏิบัติภารกิจใหไ้ด้ผล

ส าเร็จ เช่น เสริมสร้างความสามัคคีใน

ทีม แก้ไขข้อยัดแยง้ในทีม ประสาน

สัมพันธแ์ละสร้างขวัญก าลังใจของทีม 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

   1.5  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

21 

 

มีความพยายามปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 

ใหด้ี เช่น ท างานในหนา้ท่ีให้ถูกต้อง  

มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการ

ท างาน ปฏิบัติหน้าท่ีให้เสร็จตาม

ก าหนดเวลา แสดงออกว่าต้องการ

ท างานใหไ้ด้ดีข้ึน       

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

22 สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมาย

ท่ีวางไว ้เช่น ก าหนดมาตรฐาน ติดตาม

และประเมินผลงานของตน ท างานได้

ตามเป้าหมายและมีความละเอียด

รอบคอบ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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23 

 

สามารถปรับปรุงวธิกีารท างานเพื่อให้

ได้ผลงานท่ีมีประสิทธภิาพมากยงิข้ึน 

เช่น ปรับปรุงวธิกีารท างานได้ดีข้ึน 

และเสนอหรือทดลองวธิกีารท างาน 

ใหม่ท่ีดกีว่าเดิม 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

24 

 

 

สามารถก าหนดเป้าหมาย รวมท้ังพัฒนา

งาน เพื่อใหไ้ด้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือ

แตกต่างอย่างมีนับส าคัญ เช่น ก าหนด

เป้าหมายท่ีท้าทาย พัฒนาระบบ  

ข้ันตอน วิธกีารท างาน เพื่อใหไ้ด้ผลงาน

ท่ีโดเด่น 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

25 

 

 

กล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมี

ความเสี่ยง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ

หนว่ยงานหรือสถาบันอุดมศกึษา 

ตัดสินใจโดยมีการค านวณผลได้เสีย

อย่างชัดเจน บริหารจัดการและทุ่มเท

เวลา ทรัพยากร เพื่อใหไ้ด้ประโยชน์

สูงสุด 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

2.  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Functional Competency)   

     กลุ่มงานบริการการศกึษาและวิเทศน์สัมพนัธ์ 

2.1 ความเขา้ใจข้อแตกตา่งทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

26 

 

 

เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้

ความสนใจของวัฒนธรรมอ่ืน เช่น  

ภาคภูมใจในวัฒนธรรมของไทย ยอมรับ

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม และการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางวัฒนธรรม 

ท่ีเปลี่ยนไป 
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27 

 

 

 

เข้าใจและการปรับตัวใหส้อดคล้อง 

กับวัฒนธรรมใหม่ เช่น เข้าใจมารยาท 

 กาลเทศะ การสื่อสารด้วยถ้อยค าท่ี 

เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อ่ืน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

28 

 

 

 

เข้าใจในวัฒนธรรมต่าง ๆ อย่างลึกซึง้  

รวมท้ังแสดงออกได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานการณ์ เช่น เข้าใจบริบทและ

นัยส าคัญของวัฒนธรรมต่าง ๆ เข้าใจ

รากฐานวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน 

สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนท่ีมีความ

แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

29 

 

 

 

สร้างการยอมรับในความแตกต่างของ

วัฒนธรรม เช่น สร้างการยอมรับในหมู่

คนต่างวัฒนธรรม ริเริ่มและสนับสนุน

การท างานร่วมกันระหว่างวัฒนธรรม 

ท่ีตา่งกัน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

30 

 

 

 

ปรับท่าที รวมท้ังวธิกีารท างานให้

สอดคล้องกับบริบททางวัฒนธรรม เช่น 

หาทางระงับข้อพิพาทระหว่างวัฒนธรรม

ท่ีแตกต่างกัน ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ์ท่าที 

ใหเ้หมาะสมกับวัฒนธรรมท่ีแตกต่างกัน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

  2.2 ความเขา้ใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

31 

 

 

เข้าใจความหมายของผู้อ่ืนท่ีต้องการ

สื่อสาร สามารถจับใจความ สรุปเนื้อหา

เรื่องราวได้ถูกต้อง 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

32 

 

 

เข้าใจอารมณ์ความรู้สกึและค าพูด 

เข้าใจท้ังความหมายและนัยเชิงอารมณ์ 

จากการสังเกต สีหน้า ท่าทางหรือ

น้ าเสียงของผู้ท่ีตดิต่อด้วย 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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33 

 

 

 

เข้าใจความหมายแฝงในกิริยา ท่าทาง 

ค าพูดหรือน้ าเสียง เช่น เข้าใจ

ความหมายท่ีไม่แสดงออกอย่างชัดเจน  

เข้าใจความคิด ความกังวลหรือ

ความรู้สกึของคนอ่ืน และสามารถระบุ

ลักษณะนิสัยของผู้ท่ีตดิต่อด้วยได้    

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

34 

 

 

 

เข้าใจการสื่อสารท้ังท่ีเป็นค าพูดและ

ความหมายแฝงในการสื่อสารกับผู้อ่ืนได้ 

เช่น เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์และ

ความรู้สกึของคนอ่ืนและยังสามารถน า

ความเข้าใจนั้นให้เป็นประโยชน์ในการ 

ผูกมิตร ท าความรู้จักหรือติดตอ่

ประสานงาน   

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

35 

 

 

 

เข้าใจสาเหตุของพฤติกรรมผู้อ่ืน เช่น 

เข้าใจพฤติกรรมของคนอ่ืน จนสามารถ

บอกถึงจุดจุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะ

นิสัยของผู้นัน้ได้อย่างถูกต้อง 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

2.3 การด าเนนิการเชิงรุก (Proactiveness) 

36 

 

 

เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสั้นและลงมือ

ด าเนินการ เช่น เล็งเห็นปัญหาและ

อุปสรรค เร่งหาวธิแีก้ปัญหาโดยไม่รอช้า 

เมื่อเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน าโอกาส

นั้นมาใช้ประโยชน์ในงาน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

37 

 

 

จัดการปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุวิกฤติ 

เช่น ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะ

หนา้หรือในเวลาวกิฤติ  แก้ไขปัญหา

อย่างเร่งด่วน ในขณะท่ีคนอ่ืนใหปั้ญหา

นั้นคลี่คลายไปเอง 
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38 

 

 

 

เตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาส 

หรือหลกีเลี่ยงปัญหาระยะสั้น เช่น 

คาดการณ์และเตรียมการล่วงหนา้ 

เพื่อสร้างโอกาสหรือหลกีเลี่ยงปัญหา 

ทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการ

แก้ปัญหา 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

39 

 

 

 

เตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ในระยะ

ปานกลาง เช่น คิดนอกกรอบเพื่อหา

วธิกีารท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการ

แก้ปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

40 

 

 

 

เตรียมการล่วงหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ในระยะ

ยาว เช่น สร้างบรรยากาศของการคิด

ริเริ่มใหเ้กิดขึน้ในหนว่ยงาน กระตุ้นเพื่อน

ร่วมงานเสนอความคิดใหม่ ๆ ในการ

ท างาน เพื่อแก้ปัญหาหรือสร้างโอกาส 

ในระยะยาว 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

2.4 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

41 

 

 

ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษา

กฎระเบียบ เช่น ต้องการใหข้้อมูลและ

บทบาทในการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง

ชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบใน

สภาพแวดล้อมของการท างาน และ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้ันตอน 

ท่ีก าหนดอย่างเคร่งครัด 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

42 

 

 

ตรวจทานความถูกต้องของานท่ีตน

รับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบอย่างละเอียดเพื่อความ

ถูกต้อง 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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43 

 

 

 

ดูแลความถูกต้องของงานท้ังของตนเอง

และผู้อ่ืนท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตน 

ตรวจตรวจสอบความถูกต้องของงาน

ตนเองและผู้อ่ืน ตามอ านาจหน้าท่ี 

บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงาน

ของตนเองและผู้อ่ืนเพื่อความถูกต้อง

ของงาน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

44 

 

 

 

ตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพ

ของข้อมูลหรือโครงการ ตรวจสอบ

รายละเอียดความคืบหนา้ของโครงการ 

ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนและ

คุณภาพของข้อมูลอีกท้ังสามารถระบุ

ข้อบกพร่องหรือข้อมูลท่ีหายไป และ

เพิ่มเติมใหค้รบถ้วนเพื่อความถูกต้อง 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

45 

 

 

พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้อง

ของกระบวนงาน พัฒนาระบบการ

ตรวจสอบ เพื่อความถูกต้องตามข้ันตอน

และเพิ่มคุณภาพของข้อมูล 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

  2.5 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

46 

 

 

มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 

ปรับตัวเข้ากับสภาพการท างานท่ี

ยากล าบากหรือไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

47 

 

 

ยอมรับความจ าเป็นท่ีจะต้องปรับเปลี่ยน 

ยอรับและเข้าใจความเห็นผู้อ่ืน เต็มใจท่ี

จะเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ เมื่อได้รับ

ข้อมูลใหม่ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

48 

 

 

มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ 

ปรับใช้กฎระเบียบใหเ้หมาะสมกับ 
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สถานการณ์ เพื่อผลส าเร็จของงานและ 

วัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน 

49 

 

 

 

ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน เปลี่ยน

วธิกีารปฏิบัติงานใหเ้ข้ากับสถานการณ์

หรือบุคคลแต่ยังคงเป้าหมายเดิม  

ปรับเปลี่ยนข้ันตอนการด าเนินงาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพของหนว่ยงาน 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 

50 

 

 

 

ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ ์ปรับแผนงาน 

เป้าหมายหรือโครงการใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณ์เฉพาะหนา้ ปรับเปลี่ยน

โครงสร้างหรือกระบวนงานเป็นการ

เฉพาะกาล เพื่อใหร้ับสถานการณ์ 

เฉพาะหนา้ 

... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 
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ตอนท่ี 3 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

ค าชี้แจง ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ   

 ในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยเขียนข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิไว ้
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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 นักศึกษาปรญิญาเอก  หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร กรรมการที่ปรึกษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 2 ตอน 

ดังน้ีคือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 ตอนที่ 2 การตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

    การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

    ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค 

    ตะวันออกเฉียงเหนือ 
   

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่าน 

จะถูกเก็บเป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านัน้   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครัง้นี ้

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง  

  ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ    สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 

การตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ค าชี้แจง 

 1.  แบบสัมภาษณ์เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือนี้เป็นแบบสัมภาษณ์ อยู่ในระยะที่ 2  

ของการวิจัย  

 2. แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญนี้ สัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้มุ่งตรวจสอบเพ่ือหาค่าความเที่ยงตรง (Validity)  

โดยการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคลอ้ง (Index Of Item Objective Congruence: IOC)  

ของแบบสัมภาษณ์และขอ้เสนอแนะความคิดเห็นเพ่ิมเตมิของผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือน าไป

ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

 4.  ผู้วิจัยขอความกรุณาผู้เชี่ยวชาญ พิจารณาตรวจสอบว่ามีความสอดคลอ้ง

กับองค์ประกอบตัวแปรของการวิจัยเร่ืองนีห้รือไม ่โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง 

ทางขวามือแต่ละรายการประเมิน ตัวเลขแตล่ะช่องการประเมินมีความหมายดังนี้ 

  + 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ได ้

       0   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ไม่แน่ใจ 

           - 1   หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเครื่องมอื ใช้ไม่ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบสัมภาษณ์ ......... ......... .........  

1.1 

 

 

เพศ 

 ชาย       

 หญงิ 

......... ......... .........  

1.2 

 

อายุ 

 น้อยกว่า 20 ปี     

 20 - 29 ป ี

 30 - 39 ป ี       

 40 - 49 ป ี

 50 ปีขึน้ไป  

......... ......... .........  

1.3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………….. 

 อื่น ๆ    สาขา.................  

......... ......... .........  

1.4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี     

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

......... ......... .........  
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ข้อ รายการประเมิน 

ใช้ 

ได ้

(+1) 

ไม่ 

แน่ใจ 

(0) 

ใช้ 

ไม่ได ้

(-1) 

ข้อ 

เสนอแนะ 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของ 

            รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

......... ......... .........  

2.1 หลักการ ......... ......... .........  

2.2 วัตถุประสงค์ ......... ......... .........  

2.3 เนื้อหา ......... ......... .........  

2.4 กระบวนการพัฒนา ......... ......... .........  

2.5 การวัดและประเมินผล ......... ......... .........  

2.6 ควรมีการเพิ่มองคป์ระกอบของรปูแบบการ

พัฒนาอีกหรือไม่  อย่างไร 

......... ......... .........  

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม ......... ......... .........  

 ........................................................................

........................................................................ 

......... ......... ......... 
 

 

 

………………………………………………………………….. 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

การยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก  หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา   ภาวะบุตร กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 3 ตอน 

ดังน้ีคือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์

 ตอนที่ 2 การยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

    ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

    ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค 

    ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ 
 

 โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ได้ขอ้มูล 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนออกแบบและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ข้อมูลและความคิดเห็นของทา่นจะ 

ถูกเก็บเป็นความลับและใช้ประโยชน์เพ่ือการวิจัยเท่านัน้   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครัง้นี ้

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

 ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย       

   หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี

   30 - 39 ป ี       

   40 - 49 ป ี

   50 ปีขึน้ไป      

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ    สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



404 

ตอนท่ี 2 

การยนืยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  

ค าชี้แจง    

 1. แบบสัมภาษณ์นี ้สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเพื่อยนืยัน

องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

 2. ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากเอกสาร รายงานวิจัยและสัมภาษณ์

ผู้บริหารในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ปฏิบัตเิป็นเลิศในการพัฒนาสมรรถนะ 

ของบุคลากร ได้ 5 องคป์ระกอบดังนี ้คือ 

  2.1  หลักการ 

  2.2 วัตถุประสงค์ 

  2.3 เนือ้หา 

  2.4 กระบวนการพัฒนา 

  2.5 การวัดและประเมินผล  

 3. ขอให้ท่านในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ แสดงความคิดเห็นเพ่ือยนืยันองค์ประกอบ

และวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือในครัง้นี้   

เพ่ือน ามาสร้างและพัฒนารูปแบบต่อไป 
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องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

 1. องค์ประกอบที่ 1 หลักการ 

  จากองค์ประกอบดังกล่าวนี้ท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร 

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย  เพราะ...................................................................................... 

  .................................................................................................................. 

 2. องค์ประกอบที่ 2 วัตถุประสงค์ 

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย  เพราะ...................................................................................... 

  .................................................................................................................. 

 3. องค์ประกอบที่ 3 เนื้อหา 

 จากองค์ประกอบดังกล่าวนี้ท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย  เพราะ...................................................................................... 

  .................................................................................................................. 

 4. องค์ประกอบที่ 4 กระบวนการพัฒนา 

 จากองค์ประกอบดังกล่าวนี้ท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย  เพราะ...................................................................................... 

  .................................................................................................................. 
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 5. องค์ประกอบที่ 5 การวัดและประเมินผล 

 จากองค์ประกอบดังกล่าวนี้ท่านเห็นดว้ยหรือไม ่อย่างไร   

  เห็นดว้ย  

  เห็นดว้ย  

  ไมเ่ห็นดว้ย เพราะ...................................................................................... 

  .................................................................................................................. 

 6. จากองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ทั้ง 5 องค์ประกอบ ท่านมคีวามคิดเห็นว่าควรมีการเพ่ิมองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาอีกหรอืไม ่อย่างไร ขอความกรุณาให้ขอ้เสนอแนะ

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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ตอนท่ี 3 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

ค าชี้แจง   ผู้วิจัยขอความกรุณากรุณาผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น 

 เพ่ิมเตมิในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยเขียนข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 

 เพ่ิมเตมิไว้ในตอนน้ี 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

.................................................................................................................. ..............................  

......................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................... 
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แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ 

งานวิจัยเรื่อง  

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

 ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

…………………………………………………………………………………………………… 

 

ผู้วิจัย 

 นายสมภาร   ดอนจันดา  

 นักศึกษาปรญิญาเอก  หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  ประธานที่ปรกึษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร  กรรมการที่ปรกึษา 
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ค าช้ีแจง 
 

 แบบประเมินฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด 3 ตอน 

ดังน้ีคือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ 

     การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

     ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

     เฉียงเหนือ   
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ 
 โปรดตอบแบบประเมินให้ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริง เพ่ือให้ไดข้้อมูล 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพัฒนาคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ  

งานวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ข้อมูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้ประโยชน์ 

เพ่ือการวิจัยเท่านัน้   
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอยา่งย่ิงว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณที่ให้

ความรว่มมือในการตอบแบบประเมินครัง้นี้ 

 

 

 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 

ข้อมูลท่ัวไป 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างตามความ

เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

   ชาย         หญงิ 

2. อายุ 

   20 - 29 ป ี  30 - 39 ป ี   40 - 49 ป ี  50 ปีขึน้ไป

   

3. ระดับการศึกษา 

  ปรญิญาตรี  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาโท  สาขา….................................................................  

  ปรญิญาเอก สาขา…................................................................. 

  อื่น ๆ    สาขา….................................................................  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 10 ป ี     

  ระหว่าง 10 - 20 ป ี

  มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2 
 

แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ค าช้ีแจง  

 แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด โดยใช้

เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพียงข้อละช่องให้ครบทั้ง 4 ดา้น

คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ ความคิดเห็น 

ในแตล่ะขอ้ มีค่าระดับการประเมินดังนี้ 
 

   คะแนน  ความหมาย 

   5    มากที่สุด 

   4    มาก 

   3     ปานกลาง 

   2    น้อย 

   1    น้อยที่สุด 
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ข้อ รายการ 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

คู่มือประกอบการพัฒนาสมรรถนะ 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

1 หลักการ  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

2 วัตถุประสงค์  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

3 เนือ้หา …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

4 กระบวนการพัฒนา  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

5 การวัดและประเมินผล  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 
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ข้อ รายการ 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา  ในมหาวิทยาลยัราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

1 ระยะเวลา …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

2 วัตถุประสงค์ …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

3 รายละเอียดเนือ้หา  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

4 สื่อ /แหลง่การเรียนรู้   …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

5 ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

6 การวัดและประเมินผล  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

7 กิจกรรมประกอบการพัฒนา …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

 

 

 

 

 

 

413
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



414 

ข้อ รายการ 
ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา  ในมหาวิทยาลยัราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

1 ระยะเวลา …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

2 วัตถุประสงค์ …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

3 รายละเอียดเนือ้หา  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

4 สื่อ /แหลง่การเรียนรู้   …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

5 ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

6 การวัดและประเมินผล  …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 

7 กิจกรรมประกอบการพัฒนา …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. …. 
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ตอนท่ี 3 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

ค าชี้แจง   ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพ่ิมเตมิ 

 ในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์  โดยเขียนข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเตมิไว ้

 ในตอนน้ี 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

 

 

............................................................................................ 
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ภาคผนวก จ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การยืนยันองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบสัมภาษณ์ 

1 

 

 

เพศ 

  ชาย       

  หญงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 

อายุ 

 น้อยกว่า 20 ป ี     

 20 - 29 ป ี

 30 - 39 ปี       

 40 - 49 ป ี

 50 ปีขึน้ไป  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………….. 

 อื่น ๆ       สาขา.................  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี     

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิาน 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

 1.1  ดา้นการบริการที่ดี  

1 

 

 

ดา้นการบริการที่ดี  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 

ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชพี  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

 

ดา้นการยึดมั่นในความถูกต้อง 

ชอบธรรมและจริยธรรม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

ดา้นการท างานเป็นทีม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

5 

 

 

ดา้นการมุง่ผลสัมฤทธิ์  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

6 ท่านคิดว่า.......   

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 

1 

 

 

ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 

ดา้นความเข้าใจผู้อื่น 

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

ดา้นการด าเนินการเชิงรุก  

(Pro - activeness) 

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

ดา้นการตรวจสอบความถูกต้องตาม

กระบวนงาน  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

5 

 

 

ดา้นความยืดหยุ่นผ่อนปรน  

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

6 ท่านคิดว่า.......   

- ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

- วิธีการพัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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การตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบสัมภาษณ์ 

1 

 

 

เพศ 

  ชาย       

    หญงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 

อายุ 

 น้อยกว่า 20 ป ี     

 20 - 29 ป ี

 30 - 39 ปี       

 40 - 49 ป ี

    50 ปีขึน้ไป  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………….. 

    อื่น ๆ       สาขา.................  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี     

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

   มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 2  ความคดิเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

2.1 หลักการ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2.2 วัตถุประสงค์ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2.3 เนื้อหา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2.4 กระบวนการพัฒนา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2.5 การวัดและประเมินผล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2.6 ควรมีการเพิ่มองคป์ระกอบของรปูแบบการ

พัฒนาอีกหรือไม่ อย่างไร 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 .............................................................

.............................................................

............................................................. 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

ความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ 

ของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบสัมภาษณ์ 

1 

 

 

เพศ 

 ชาย       

 หญงิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 

อายุ 

 น้อยกว่า 20 ปี     

 20 - 29 ป ี

 30 - 39 ป ี      

 40 - 49 ป ี

 50 ปีขึน้ไป  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ปรญิญาตรี  สาขา.…………….. 

 ปรญิญาโท  สาขา..................   

 ปรญิญาเอก สาขา…………….. 

 อื่น ๆ     สาขา.................  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

 

ประสบการณใ์นการท างาน 

 น้อยกว่า 10 ป ี    

 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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าวิท
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ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน
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ข้

อ 
รายการประเมิน 

ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พงึประสงค์ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

 1.1  ดา้นการบริการที่ดี  

1 

 

 

สามารถให้บริการที่ผู้รบับริการตอ้งการได้

ดว้ยความเต็มใจ เช่น การบริการที่เป็นมิตร 

สุภาพ การให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องชัดเจน

แก่ผู้รับบริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

2 

 
สามารถให้บริการและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้

บริการ เช่น รับเป็นธุระ ไม่ปัดภาระ  

และดูแลผู้รับบริการได้รบัความพึงพอใจ 

รวมทั้งน าขอ้ขัดขอ้งในการให้บริการไปพัฒนา

ให้การบริการดขีึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

3 

 

 

 

สามารถให้บริการที่เกินความคาดหวัง  

แม้ต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมาก 

เช่น ให้เวลาแก่ผู้รับการบริการเป็นพเิศษ ให้

ขา่วสารที่เกี่ยวขอ้งกับงานที่ก าลังให้บริการ

อยู่ ซึ่งเป็นประโยชนแ์ก่ผู้รับการบริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 

 

 

 

มีความเขา้ใจและให้บริการที่ตรงตามความ 

ตอ้งการที่แท้จริงของผู้รับบริการ เช่น เขา้ใจ

วิธีการตา่ง ๆ เพื่อให้บริการได้ตรงตามความ

ตอ้งการ ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชนแ์ก่

ผู้รับบริการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

5 

 

 

 

 

การให้บริการที่เป็นประโยชนอ์ย่างแท้จริง

ให้แก่ผู้รับบริการ เช่น คิดถึงผลประโยชนข์อง

ผู้รับบริการในระยะยาว เป็นที่ปรึกษา 

ที่มีสว่นช่วยในการตัดสนิใจ สามารถให้

ความเห็นกับผู้รบัการบริการในเรื่องของ

วิธีการหรือขั้นตอนที่สอดคลอ้งกับความ 

จ าเป็น 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ราช
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

1.2 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

6 

 

 

มีความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ  

ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวขอ้ง เช่น 

ศึกษาหาความรู้ในสาขาอาชีพของตน พัฒนา

ความรู้ของตนและติดตามเทคโนโลยีและ

ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอเพือ่ประโยชนต์อ่การ

รับบริการ    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

7 

 

 

มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

ในสาขาอาชีพของตน เช่น รอบรู้ในเทคโนโลยี

หรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ รับรู้ถงึแนวโนม้

วิทยาการที่ทันสมัยและเกี่ยวขอ้งกับงาน 

ของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

8 

 
สามารถน าความรู้ วิทยาการ หรือเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏบิัตงิานของตนเอง 

เช่น น าวิชาการ ความรู้ มาประยุกตใ์ช้ในการ

ปฏิบัตหินา้ที่ได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

9 

 

 

 

สามารถศกึษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู้

ความสามารถ และความเช่ียวชาญในงาน

มากข้ึน ทั้งในเชิงลกึและเชิงกว้างอย่าง

ตอ่เนื่อง เช่น มีความรู้ในเรื่องทีเ่ป็น 

สหวิทยาการ และน าไปพัฒนาตนเองเพื่อการ

ปฏิบัตงิานในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

10 

 

 

สามารถสนับสนุนการท างานของคนใน

สถาบันอุดมศกึษาที่เน้นความเช่ียวชาญใน

วิทยาการดา้นตา่ง ๆ เช่น สนับสนุนให้เกิด

บรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญ 

บริการจัดการให้สถาบันอุดมศึกษาน าความรู้ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัตหินา้ที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

1.3 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

11 

 

 

มีความสุจริต ปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความสุจริต  

ไม่เลือกปฏิบัต ิถูกตอ้งตามกฎหมายและ

แสดงคามคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต      

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

12 มีสัจจะเช่ือถือได ้รักษาค าพูด มีสัจจะและ

เช่ือถือได ้และมีจิตส านกึในความเป็น

ขา้ราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

13 

 

ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

เสยีสละความสุขสว่นตน เพื่อให้เกิดประโยชน์

แก่ทางราชการ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

14 

 

 

 

ยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์

ผลประโยชนข์องทางราชการ แม้ตกอยู่ใน

สถานการณ์ที่ยากล าบาก กล้าตัดสนิใจ 

ปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความถูกต้องเป็นธรรม 

ถึงแม้อาจกอ่ความไม่พงึพอใจให้แก่ผู้เสยี

ประโยชน ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

15 

 

 

อุทิศตนเพื่อความยุตธิรรม พิทักษ์

ผลประโยชนแ์ละช่ือเสยีงของประเทศชาติ  

ซึ่งอาจเสี่ยงตอ่ความมั่นคงในต าแหนง่งาน

หรือต่อชีวติ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

1.4  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

16 

 

 

ท าหนา้ที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ เช่น 

สนับสนุนการตัดสนิใจของทีม การท างานใน

สว่นที่ไดร้ับมอบหมาย การรายงานให้สมาชิก

ทราบความคืบหน้า การให้ข้อมูลที่เป็น

ประโยชนต์อ่การท างานของทีม       

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

17 ให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อร่วมงาน 

เช่น สร้างสัมพันธภาพที่ดี การให้ความ

ร่วมมือกบัผู้อื่น และแสดงความเช่ือมั่นใน

ศักยภาพของทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

18 

 

ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม เช่น 

รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ตัดสนิใจ

หรือวางแผนงานร่วมกันในทีม ประสานและ

สง่เสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

19 

 

 

 

สนับสนุน ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมทมี เพื่อให้งาน

ประสบความส าเร็จ เช่น ยกย่องและให้

ก าลังใจเพื่อนร่วมทีม ให้ความช่วยเหลอืแก่

เพื่อนร่วมทีมและรักษามิตรภาพอันดีในทมี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

20 

 

 

สามารถน าทีมให้ปฏิบัตภิารกิจให้ไดผ้ลส าเร็จ 

เช่น เสริมสร้างความสามัคคีในทมี แก้ไขข้อ

ยัดแย้งในทีม ประสานสัมพันธแ์ละสร้างขวัญ

ก าลังใจของทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

1.5  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

21  มีความพยายามปฏิบัตหินา้ที่ราชการให้ดี 

เช่น ท างานในหนา้ที่ให้ถูกต้อง มีความอดทน 

ขยันหมั่นเพียรในการท างาน ปฏิบัตหินา้ที่ให้

เสร็จตามก าหนดเวลา แสดงออกว่าตอ้งการ

ท างานให้ไดด้ขีึ้น       

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

22 สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วาง

ไว้ เช่น ก าหนดมาตรฐาน ตดิตามและ

ประเมินผลงานของตน  ท างานได้ตาม

เป้าหมายและมีความละเอียดรอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

23 สามารถปรบัปรุงวิธีการท างานเพื่อให้ไดผ้ล

งานที่มีประสิทธภิาพมากยงิขึ้น เช่น ปรับปรุง

วิธีการท างานได้ดีข้ึน และเสนอหรือทดลอง

วิธีการท างานใหม่ที่ดีกวา่เดิม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

24 สามารถก าหนดเป้าหมาย  รวมทั้งพัฒนางาน  

เพื่อให้ไดผ้ลงานที่โดดเดน่หรือแตกต่างอย่าง

มีนับส าคัญ เช่น ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 

พัฒนาระบบ ขัน้ตอน  วิธีการท างาน เพื่อให้

ได้ผลงานที่โดเด่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

25 กล้าตัดสนิใจ แม้วา่การตัดสนิใจน้ันจะมีความ

เสี่ยง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหนว่ยงาน

หรือสถาบันอุดมศกึษา ตัดสนิใจโดยมีการ

ค านวณผลไดเ้สยีอย่างชัดเจน บริหารจัดการ

และทุ่มเทเวลา ทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์

สูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) 

2.1  ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม 

(Cultural Sensitivity) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

26 

 

 

เห็นคุณค่าของวัฒนธรรมไทยและให้ความ

สนใจของวัฒนธรรมอื่น เช่น  ภาคภูมใจใน

วัฒนธรรมของไทย ยอมรับความแตกตา่ง

ทางวัฒนธรรม และการปรับเปลี่ยน

พฤตกิรรมทางวัฒนธรรมที่เปลี่ยนไป 

     1.00 ใช้ได ้

27 เขา้ใจและการปรับตัวให้สอดคลอ้งกับ

วัฒนธรรมใหม่ เช่น เขา้ใจมารยาท กาลเทศะ 

การสื่อสารดว้ยถ้อยค าทีเ่หมาะสมกับ

วัฒนธรรมของผู้อื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

28 

 

เขา้ใจในวัฒนธรรมตา่ง ๆ อย่างลกึซึ้ง รวมทั้ง

แสดงออกได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

เช่น เขา้ใจบริบทและนัยส าคัญของวัฒนธรรม

ต่าง ๆ เขา้ใจรากฐานวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

สามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นที่มีความแตกตา่ง

ทางวัฒนธรรมได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

29 

 

สร้างการยอมรับในความแตกตา่งของ

วัฒนธรรม เช่น สร้างการยอมรับในหมู่คน

ตา่งวัฒนธรรม ริเริ่มและสนับสนุนการท างาน

ร่วมกันระหว่างวัฒนธรรมที่ต่างกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

30 

 

 

ปรับท่าที รวมทั้งวิธีการท างานให้สอดคลอ้ง

กับบรบิททางวัฒนธรรม เช่น หาทางระงับขอ้

พิพาทระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ ์ท่าทีให้เหมาะสมกับ

วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

  2.2  ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal 

Understanding) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

31 

 

เขา้ใจความหมายของผู้อื่นที่ต้องการสื่อสาร 

สามารถจับใจความ สรุปเนื้อหาเรือ่งราวได้

ถูกตอ้ง 

     1.00 ใช้ได ้

32 เขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกและค าพูด เขา้ใจทั้ง

ความหมายและนัยเชิงอารมณ์ จากการ

สังเกต สหีน้า ท่าทางหรือน้ าเสยีงของผู้ที่

ตดิต่อดว้ย  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

33 

 

เขา้ใจความหมายแฝงในกริิยา ท่าทาง ค าพูด

หรือน้ าเสยีง เช่น เขา้ใจความหมายที่ไม่

แสดงออกอย่างชัดเจน  เขา้ใจความคิด ความ

กังวลหรือความรู้สึกของคนอื่น และสามารถ

ระบุลักษณะนสิัยของผู้ที่ติดตอ่ดว้ยได้    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

34 

 

 

 

เขา้ใจการสื่อสารทั้งทีเ่ป็นค าพูดและ

ความหมายแฝงในการสื่อสารกับผูอ้ื่นได้ เช่น 

เขา้ใจพฤติกรรม อารมณ์และความรู้สึกของ

คนอื่นและยังสามารถน าความเขา้ใจน้ันให้

เป็นประโยชนใ์นการผูกมิตร ท าความรู้จัก

หรือติดตอ่ประสานงาน   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

35 

 

 

เขา้ใจสาเหตุของพฤตกิรรมผู้อื่น เช่น เขา้ใจ

พฤตกิรรมของคนอื่น จนสามารถบอกถึงจุด

จุดอ่อน จุดแข็ง และลักษณะนสิัยของผู้นัน้ได้

อย่างถูกตอ้ง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

  2.3  การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

36 

 

เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะส้ันและลงมือ

ด าเนนิการ เช่น เล็งเห็นปัญหาและอุปสรรค 

เร่งหาวธิแีก้ปัญหาโดยไม่รอช้า เมื่อเห็น

โอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้

ประโยชนใ์นงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

37 จัดการปัญหาเฉพาะหนา้หรือเหตุวกิฤติ เช่น 

ลงมือทันทีเมือ่เกิดปัญหาเฉพาะหนา้หรือใน

เวลาวิกฤต ิ แก้ไขปัญหาอย่างเร่งดว่น  

ในขณะที่คนอื่นให้ปัญหาน้ันคลี่คลายไปเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

38 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาระยะส้ัน  เช่น คาดการณ์

และเตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหา ทดลองใช้วธิกีารที่แปลก

ใหม่ในการแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

39 

 

 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะปาน

กลาง เช่น คิดนอกกรอบเพือ่หาวธิกีารที่

แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาที่

คาดว่าจะเกิดขึน้ในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

40 

 

 

เตรียมการลว่งหนา้เพื่อสร้างโอกาสหรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะยาว 

เช่น สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้

เกิดข้ึนในหนว่ยงาน กระตุ้นเพื่อนร่วมงาน

เสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพื่อ

แก้ปัญหาหรือสร้างโอกาสในระยะยาว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

  2.4  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  

         (Concern for Order) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

41 

 

ความถูกต้อง ชัดเจนในงานและรักษา

กฎระเบียบ เช่น ตอ้งการให้ข้อมูลและ

บทบาทในการปฏบิัตงิานมีความถูกต้อง

ชัดเจน เกิดความเป็นระเบียบใน

สภาพแวดลอ้มของการท างาน และปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบและข้ันตอนที่ก าหนดอย่าง

เคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

42 

 

ตรวจทานความถูกต้องของานที่ตน

รับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนา้ที่ความ

รับผิดชอบอย่างละเอียดเพื่อความถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

43 

 

ดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและ

ผู้อื่นที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน ตรวจ

ตรวจสอบความถกูตอ้งของงานตนเองและ

ผู้อื่น ตามอ านาจหนา้ที่ บันทึกรายละเอียด

ของกิจกรรมในงานของตนเองและผู้อื่น 

เพื่อความถูกตอ้งของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

44 

 

ตรวจสอบความถกูตอ้งรวมถึงคุณภาพของ

ขอ้มูลหรือโครงการ ตรวจสอบรายละเอียด

ความคืบหน้าของโครงการ ตรวจสอบ

ความถูกต้อง ครบถ้วนและคุณภาพของ

ขอ้มูลอีกทั้งสามารถระบุขอ้บกพร่องหรือ

ขอ้มูลที่หายไป และเพิ่มเตมิให้ครบถ้วนเพื่อ

ความถูกต้อง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

45 

 

พัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกตอ้งของ

กระบวนงาน พัฒนาระบบการตรวจสอบ  

เพื่อความถูกตอ้งตามขัน้ตอนและเพิ่ม

คุณภาพของขอ้มูล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ค่า 

เฉลี่ย 
ผล 

1 2 3 4 5 

  2.5  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

46 

 

มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้า

กับสภาพการท างานที่ยากล าบากหรือไม่เอือ้

ตอ่การปฏบิัตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

46 

 

มีความคลอ่งตัวในการปฏิบัตงิาน ปรับตัวเข้า

กับสภาพการท างานที่ยากล าบากหรือไม่เอือ้

ตอ่การปฏบิัตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

47 

 

ยอมรับความจ าเป็นที่จะตอ้งปรับเปลี่ยน ยอ

รับและเข้าใจความเห็นผูอ้ื่น เต็มใจที่จะ

เปลี่ยนความคิด ทัศนคติ เมื่อไดร้บัขอ้มูลใหม่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

48 

 

มีวจิารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ ปรบั

ใช้กฎระเบียบให้เหมาะสมกับสถานการณ์  

เพื่อผลส าเร็จของงานและวัตถุประสงค์ของ

หนว่ยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

49 

 

ปรับเปลี่ยนวธิกีารด าเนนิงาน เปลี่ยนวธิกีาร

ปฏิบัตงิานให้เข้ากับสถานการณ์หรือบคุคล

แต่ยังคงเป้าหมายเดมิ ปรับเปลี่ยนข้ันตอน

การด าเนนิงานเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพของ

หนว่ยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

50 

 

ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ ์ ปรับแผนงาน 

เป้าหมายหรือโครงการให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์เฉพาะหนา้ ปรับเปลี่ยน

โครงสร้างหรือกระบวนงานเป็นการ 

เฉพาะกาล เพื่อให้รับสถานการณ์เฉพาะหนา้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ภาคผนวก ฉ 

ตัวอย่างเอกสารประกอบการพัฒนาและคู่มือการใช้ 
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เอกสารประกอบ 
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) 

เล่มท่ี 1 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

(Expertise) 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

 

 

 

 

สมรรถนะหลัก  

(Core Competency) 

เล่มท่ี 1 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

(Expertise) 

 

 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ค าน า 
 

 เอกสารประกอบการพัฒนาเลม่นี้ เป็นเอกสารที่จัดท าขึน้เพ่ือใช้เป็นแนวทาง 

การพัฒนสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมุ่งพัฒนาดา้น

ความรู ้ความสามารถและทักษะ เจตคติ เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ในการพัฒนาและเกิดการ

ตระหนักรู้ในภารกิจของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส าหรับเอกสารประกอบการพัฒนาเลม่นี ้ 

จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ดา้นการส่ังสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) เนือ้หาประกอบดว้ยค าชี้แจง สว่นที่ 1 น าเข้าสู่บทเรียน  

สว่นที่ 2 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สว่นที่ 3 สรุปบทเรียน และสว่นที่ 4

แบบฝึกหัด 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญและกรรมการที่ปรกึษาดุษฎีนิพนธ์ ผู้บริหาร 

ในคณะตา่ง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เกี่ยวข้อง ในการด าเนนิงานหวังเป็นอยา่งย่ิงว่า

คู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนานี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่ศึกษาต่อการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

 

 

 

 

นายสมภาร ดอนจันดา 

นักศึกษาระดับปรญิญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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สารบัญ 
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ค าชี้แจง 

ระยะเวลา   

 2  ช่ัวโมง 
 

วัตถุประสงค์ 

 หลังจบหน่วยการรู้น้ีแล้ว ผู้เข้ารับการพัฒนา 

  1. มีความรู ้ความเข้าใจ เร่ืองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัล ตามสมรรถนะหลัก (Core Competency) ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ (Expertise) ได้แก่ ความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือ 

ที่เกี่ยวข้อง มีความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน สามารถน า

ความรู ้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัตหิน้าที่ราชการศึกษาและ

พัฒนาตนเองให้มีความรูแ้ละความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้าง 

อย่างต่อเน่ือง และสนับสนุนการท างานของคนในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความเช่ียวชาญ 

ในวิทยาการดา้นต่าง ๆ  

  2. มีสมรรถนะหลักดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise)  

ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถน ารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิาน ส าหรับนักวิชาการศึกษารายองค์ประกอบและพัฒนาโดยภาพรวมไดอ้ย่าง

เหมาะสม 
 

เนื้อหา 

 สว่นที่ 1 น าเข้าสู่บทเรียน 

 สว่นที่ 2  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   

     ค าจ ากัดความ  

     ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

     ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง    

     แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

     ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง 

     หลักการพัฒนาตนเอง 
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 สว่นที่ 3 สรุปบทเรียน  

 สว่นที่ 4 แบบฝึกกจิกรรม 
 

ส่ือประกอบกิจกรรม 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนา ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   

 2. กระดาษ Flip chart  

 3. กระดาษ A4 

 4. ปากกา 
 

ข้ันตอนการด าเนินกิจกรรม 

 1. วิทยากรอธิบายขั้นตอนในการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา ดา้นการสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชพี พร้อมกับใช้ค าถามกระตุน้ให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์  

และน าเข้าสู่เนื้อหาสาระของบทเรียน 

 2.  ผู้เข้ารับการพัฒนารว่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับวิทยากร 

 3.  วิทยากรอธิบายการปฏิบัตกิิจกรรม และให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาด าเนนิการ 

 4.  ผู้เข้าการพัฒนาเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพดา้นต่อไปนี้ 

  4.1 ความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

หรือที่เกี่ยวข้อง   

  4.2 ความรูใ้นวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาของตน 

  4.3 สามารถน าความรู้ วิทยากรหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการ

ปฏิบัตหิน้าที่ราชการ  

  4.4 การศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงานมาก

ขึน้ ทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง 

  4.5 การสนับสนุนการท างานของคนในสถาบันอุดมศึกษาที่เน้นความ

เช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ 

 5. วิทยากรและผู้เข้ารับการพัฒนาร่วมกันสรุปกิจกรรม 
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การประเมินผล 

 1. ประเมินการร่วมกิจกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและความต้ังใจในการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา    

ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี   

 3. ประเมินการเสนอความคิดเห็น ข้อซักถามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัตงิาน 
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ส่วนที่ 1 

น าเข้าสู่บทเรียน 

 ปัจจุบันระบบการส่ือสารของโลก (WORLD NET) มีประสทิธิภาพ ท าให้

ประชาชนในทุกสว่นของโลกไดรั้บรูข้่าวสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด การท างาน 

ของข้าราชการจะต้องปรับการท างานและวิธกีารท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ ์ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้องมองเห็นความส าคัญของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช้ที่ทันสมัย 

และน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับการท างานของตนให้มากที่สุดซึ่งจะเกิดขึน้ไดต้้อง

มีการรับประสบการณ์ การฝึกฝนอบรม มีการลองผิดลองถูก จนเกิดความรูค้วาม

เช่ียวชาญพร้อมที่จะน าไปใช้งานให้เกิดประโยชน์ และถ่ายทอดให้กับผู้อื่น ซึ่งในอดตีผู้ที่

ต้องการมวีิชาชีพ ต้องไปอาศัยอยู่กับผู้ที่เป็นอาจารย์เพื่อรับการถ่ายทอดเคล็ดวิชาชีพน้ัน ๆ 

เร่ิมเรยีนรู้งานในระดับพ้ืนฐาน ในฐานะเด็กฝึกงาน จนไดรั้บการยอมรับจากอาจารย์จนได้

เป็นศิษย์เอกไดรั้บการถ่ายทอดเคล็ดลับของวิชาขั้นสุดยอดเพ่ือออกไปท างานเลี้ยงตนเอง

และถ่ายทอดวิชาชีพให้กับลูกศิษย์ของตนเองต่อไป หรือที่เรยีกกันว่า “การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ”  

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวนการคิด 

(Cognitive) หรือความฉลาด อย่างไรก็ดีสมรรถนะนี้ไม่ไดว้ัดความฉลาด (IQ) โดยตรงแต่

เป็นการวัดแนวโน้มของการที่ผูด้ ารงต าแหน่ง จะใช้ความฉลาดของตนให้มีประโยชน์ต่อการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จ กล่าวอีกอย่างหน่ึงก็คือเป็นการวัดทั้งความสามารถและ

แรงจูงใจ โดยทั่วไปสมรรถนะการคิดวิเคราะห์และการมองภาพองค์รวม จะสัมพันธ์

โดยตรงกับความฉลาดมากกว่าสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แตจ่าก

งานวิจัยสนับสนุนว่าความฉลาดมคีวามสัมพันธ์กับความรู้ในงาน เพราะบุคคลที่มีความ

ฉลาดจะสามารถเรยีนรู้และเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความรูใ้นงานไดด้ี 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในช่ืออื่น ๆ ได้แก่ 

การตระหนักด้านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรูด้า้นผลิตภัณฑ์ (Product 

Knowledge) ภาพลักษณ์ของผู้ช่วยเหลอืที่เช่ียวชาญ (Expert – Helper Image) ทักษะการ

วินิจฉัย (Diagnostic Skill) และการยึดมั่นต่อการเรียนรู้ (Commitment to Learning)  

อีกช่ือหน่ึงที่มักไดยิ้นกันบ่อย คือ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning) 
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ส่วนที่ 2 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่มกระบวนการคิด 

(Cognitive) หรือความฉลาด อย่างไรก็ดีสมรรถนะนี้ไม่ไดว้ัดความฉลาด (IQ) โดยตรงแต่

เป็นการวัดแนวโน้มของการที่ผูด้ ารงต าแหน่ง จะใช้ความฉลาดของตนให้มีประโยชน์ต่อการ

ท างานให้ประสบความส าเร็จ กล่าวอีกอย่างหน่ึงก็คือเป็นการวัดทั้งความสามารถและ

แรงจูงใจ โดยทั่วไปสมรรถนะการคิดวิเคราะห์และการมองภาพองค์รวม จะสัมพันธ์

โดยตรงกับความฉลาดมากกว่าสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แตจ่าก

งานวิจัยสนับสนุนว่าความฉลาดมคีวามสัมพันธ์กับความรู้ในงาน เพราะบุคคลที่มีความ

ฉลาดจะสามารถเรยีนรู้และเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความรูใ้นงานไดด้ี 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในช่ืออื่น ๆ  

ได้แก่ การตระหนักด้านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรูด้า้นผลิตภัณฑ์ (Product 

Knowledge) ภาพลักษณ์ของผู้ช่วยเหลอืที่เช่ียวชาญ (Expert – Helper Image) ทักษะการ

วินิจฉัย (Diagnostic Skill) และการยึดมั่นต่อการเรียนรู้ (Commitment to Learning)  

อีกช่ือหน่ึงที่มักไดยิ้นกันบ่อย คือ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning) 

 

ค าจ ากัดความ  
 

 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ ความสนใจใฝรู้่ สั่งสม

ความรูค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษา ค้นคว้าและ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชงิวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

เข้ากับการปฏิบัตริาชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

 

ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
 

 มีนักวิชาการกลา่วถึงความหมายของการพัฒนาตนเองว่า  ตรงกับ

ภาษาอังกฤษ ค าวา่ Self - development แตยั่งมีค าที่มคีวามหมายใกลเ้คียงกับค าว่าการ

พัฒนาตน และมักใช้แทนกันบ่อย ๆ ได้แก่ การปรับปรุงตน (Self - improvement)  
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การบรหิารตน (Self - Management) และการปรับตน (Self - Modification) ซึ่งหมายถึง  

การเปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสม เพ่ือสนองความตอ้งการและเป้าหมาย เป็นการพัฒนา

ศักยภาพของตนดว้ยตนเองให้ดขีึน้ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณแ์ละสังคม เพ่ือให้ตนเป็น

สมาชกิที่มีประสทิธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิตอย่าง

สันติสุขของตน และเห็นว่าบุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้ จะต้องเป็นผูมุ้่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลง

หรือปรับปรุงตัวเอง โดยมีความเช่ือหรือแนวคดิฟ้ืนฐานในการพัฒนาตนที่ถูกต้องซึ่งจะเป็น

สิ่งที่ช่วยสง่เสริมให้การพัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ 

  สุวิมล ว่องวาณิช (2548, หน้า 30) ได้ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง  

หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลทีจ่ะพัฒนาความรู้ความสามารถของตน จากที่เป็น 

อยู่ ให้มีความรูค้วามสามารถที่มากขึ้นหรือสูงขึน้ให้ได้ผลตามที่หน่วยงานต้องการหรือได้

ผลงานที่ดีย่ิงขึ้นกว่าเดมิ โดยความตอ้งการของบุคคล เป็นผลต่างระหว่างสภาพที่ควรจะ

เป็นกับสภาพที่เป็นอยูจ่ริง 

  ธงชัย สันติวงษ์ (2540, หน้า 52) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง  

หมายถึงกระบวนการที่ด าเนินการในทางเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง สง่เสริมบุคคลให้ได้

เรียนรู้ มีความสามารถ มีทักษะ มีทัศนคต ิและมีความช านาญ ในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

  ไพศาล  ไกรสทิธิ์ (2541, หน้า 21) ได้ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง  

หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยตนเองให้ดย่ิีงขึ้น

กว่าเดมิ เหมาะสมกว่าเดมิ ท าใหบุ้คคลสามารถด าเนินกิจกรรมที่สนองความตอ้งการ 

แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนได้ต้ังไว้ และพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตนให้ดขีึน้ 

ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ ์และสังคม เพ่ือใหเ้ปน็สมาชิกที่มีประสทิธิภาพของสังคม  

เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิตอย่างมีความสุขของบุคคล 

  วิเชียร  แก่นไร (2542, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

จากนักวิชาการต่าง ๆ ไว้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสร้างความรู ้ความเข้าใจ 

ความสามารถในการปฏิบัตงิานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีประสทิธิภาพ 

  ราตรี  พัฒนรังสรรค์ (2544, หน้า 96) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลให้ดีขึ้น ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจให้

กลายเป็นบุคคลที่สมบูรณ์จะน ามาซึ่งความสุขความเจริญสูต่นเอง สังคม และประเทศชาติ 
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  สงวน  สุทธเิลศิอรุณ (2545, หน้า 159) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การสร้างความเป็นใหญใ่นตนเองให้มีสุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี  

มีทักษะก าลังใจจุดมุ่งหมายของชีวิต และเป็นมติรกับบุคคลทั่วไป 

  ปราณี  รามสูตและจ ารัส  ดว้งสุสรรณ (2545, หน้า 3) ให้ความหมายของ

การพัฒนาตนเองในความหมายเชิงจติวิทยา หมายถึง การกระท าเพ่ือการเจริญสว่นตน  

เป็นการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดขีึน้ ดา้นความมุ่งมั่นปรารถนาและค านยิมอันเป็นพฤติกรรม

ภายใน ซึ่งสงผลต่อพฤติกรรมภายนอกด้านการกระท าที่ดีเพื่อน าพาชีวิตสูค่วาม

เจริญก้าวหน้า 

  ตรีพร  ชุมศรี (2548, หน้า 33) ได้ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง 

การที่บุคคลพัฒนาขีดความสามารถของตน โดยผ่านการจัดการและความพยายามของ

ตนเอง โดยสามารถปรับปรุงแก้ไขตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ  

และทัศนคตทิี่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ ให้มีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่น า

พอใจแก่องค์การและการพัฒนาตน 

  บุญเลศิ  ราโชติ (2548, อ้างอิงใน จุรีรัตน์ พินิจมนตรี, 2553) ได้ให้

ความหมายของการพัฒนาตนเองว่า หมายถึง การทีม่นุษยพ์ยายามสังเกต ศึกษาค้นพบ

ตนเอง รู้จักยอมรับตนเองแล้วหาแนวทางปรับปรุงตนเองหรือพัฒนาตนเองให้เป็นไปตาม

วิธีการ กระบวนการและขั้นตอนต่าง ๆ การพัฒนาตน คือ การพัฒนาความรู ้ 

ความสามารถในดา้นวิชาการ วิชาชีพและพัฒนาจิตใจของบุคคลให้ควบคู่กันไปกับการ

พัฒนาในดา้นวัตถุ 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2547, หน้า 18) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง  

หมายถึงการเปลี่ยนแปลงที่สมบูรณ์หรอืการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบ ขั้นตอนการพัฒนา

จะเร่ิมจากศักยภาพระดับหน่ึงไปยังระดับที่สูงกว่า คุณลักษณะส าหรับการพัฒนาตนเอง 

ดูจาก 1) การฝึกทักษะการสื่อความหมาย 2) การได้รับความรู้ และ 3) การปรับปรุง

ปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

   สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลเกิดความตอ้งการ

แล้วด าเนินการพัฒนาความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะตา่ง ๆ ของตนดว้ยตนเอง   

เพ่ือให้ตนมีความรู้ความสามารถมากขึ้นหรือสูงขึ้น มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็น 

และเหมาะสมย่ิงขึ้น เพ่ือสง่ผลต่อความเจริญก้าวหน้าของตน ของงานที่ตนรับผิดชอบ   

ตลอดจนองค์กรและสังคมที่เกี่ยวข้อง 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง    
 

 จุรีรัตน์  พินิจมนตรี (2553) กล่าวว่า  มนุษย์มคีวามตอ้งการในการพัฒนา

ตนเอง ต้องการที่จะเรยีนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือก้าวหน้าในดา้นอาชีพการงาน เพ่ือความมั่นคง

ของรายได้ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาไดก้ าหนดขอบเขตเนือ้หา

สาระส าคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง แบ่งเป็น 4 ดา้นดังนี้ 

  1. ดา้นสุขภาพ สิ่งส าคัญในการพัฒนาตนเอง บุคคลต้องมีสุขภาพจิต 

ที่ดีและร่างกายจะต้องแข็งแรง แยกเป็น 3 ระดับ คือ 

   1.1 ระดับความคิด ไมด่ื้อรัน้ดันทุรัง แตจ่ะยึดมั่นในความคิดเห็นและ

ความเช่ือที่มั่นคงและต่อเน่ือง ในเวลาเดยีวกันก็สามารถมีชีวิตอยู่กับความคลุมเครือ

ขัดแยง้ได้ 

   1.2 ระดับความรูส้กึ การรับรูแ้ละการยอมรับความรู้สึก มีความสมดุล 

ทั้งภายในและภายนอกอย่างมั่นคง 

   1.3 ระดับความมุ่งมั่นคุณค่าของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน  

สุขภาพกายที่แข็งแรง มีรูปแบบชีวิตที่ดี 

  2. ด้านทักษะ จะต้องมีการพัฒนาทักษะด้านสมองและการสร้างสรรค์

ความคิดในหลายรูปแบบ รวมทั้งความทรงจ า ความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์และการ

พัฒนาทักษะ ประกอบดว้ย 3 ระดับคือ 

   2.1  ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดค านงึที่ด ีเช่น ความรูใ้นเร่ือง

งานความทรงจ าที่มีเหตุผล การสร้างสรรค์ มีความคิดริเริ่ม 

   2.2 ระดับความรูส้กึ ทักษะด้านสังคม ดา้นศิลปะ การแสดงออก 

ต้องน าความรูส้กึของตนเข้าร่วมกับแต่ละสถานการณ์และสามารถถ่ายทอดความรู้สึกได้ 

   2.3 ระดับความมุ่งมั่น การมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถ

กระท าการต่าง ๆ ได้อยา่งมีศิลปิน มิใช่เป็นผู้มีความช านาญเท่าน้ัน 

  3. ดา้นการกระท าให้ส าเร็จ การกระท าหรือปฏิบัติส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุลว่ง   

โดยกล้ากระท าดว้ยตัวเอง โดยไมต้่องรอค าสั่งหรือไมร่อดอยให้เกิดขึน้เอง มี 3 ระดับ คือ 

   3.1  ระดับความคิด มีความสามารถที่จะเลอืกและเสยีสละได้ 

   3.2 ระดับความรูส้กึ มีความสามารถในการจัดการเปลี่ยนสภาพจาก

ความไมส่มหวังไมเ่ป็นสุขให้เกิดเป็นความเข้มแข็ง 
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   3.3 ระดับความมุ่งมั่น สามารถลงมีอรเิร่ิมการกระท าได้ ไมร่อคอยให้

เกิดขึน้เอง 

  4. ดา้นเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดแีละข้อเสยีของตนเองด้วย

ความพึงพอใจในความสามารถ และยอมรับในข้อบกพร่องของตนเองและพยายามแก้ไข 

ให้ดทีี่สุด มี 3 ระดับคือ 

   4.1 ระดับความคิด มีความรู ้ยอมรับ รู้จัดและเข้าใจตัวเอง 

   4.2 ระดับความรูส้กึ ยอมรับตัวเองแม้แต่ความอ่อนแอ และยินด ี

ในความเข้มแข็งของตนเอง 

   4.3 ระดับความมุ่งมั่น มีแรงผลักดัน มีเป้าหมายภายใน มีจุดประสงค์ 

ในชีวิต 

  สุวัฒน์  วัฒนางศ์ (2547, หน้า 3) กล่าวว่า การเรียนรู้เกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเองในกลุ่มมนุษย์นิยม (Humanism) นักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิ์ยมเน้นดา้นอารมณ์  

ความรูส้กึของบุคคล คุณค่าของความเป็นคนมากและเห็นว่าการเรียนรู้ของบุคคล 

มีองค์ประกอบดา้นความรู้สึกเข้าไปเกี่ยวข้อง เช่น ความรูส้กึนึกคิดเกี่ยวกับตนเอง การ

ยอมรับตนเอง สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมเป็นตัวแปร 

ที่ส าคัญของการเรียนรู้ มีความเช่ือในศักยภาพของมนุษยท์ี่จะน าตนเองเรียนรู้ตนเองและ

การเรียนรู้ต้องมีลักษณะที่เรยีกว่า “ผู้เรยีนต้องเร่ิมต้นในการเรียนรู้เอง” (Self - Initiated)  

ถึงแม้บรรดาส่ิงเรา้จะมาจากภายนอกก็ตาม มีความตอ้งการที่จะค้นพบเกี่ยวกับความรู้

ความสมารถของตนที่เรียกว่า self - actualization ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญที่ท าให้คนรัก 

ที่จะแสวงหาความรู้อยา่งไมห่ยุดย้ัง   

  McGregor (1960, p. 25) กล่าวว่า สมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาตทิี่มนุษย์ 

เห็นว่า การใช้พลังกายและพลังใจ เป็นไปโดยธรรมชาต ิเหมือนการเลน่หรือการพักผ่อน

ย่อมมีความสามารถโดยธรรมชาตเิพ่ือการเรียนรู้ การควบคุมภายนอกและการปฏิบัตกิาร

ลงโทษ ไมใ่ช่หนทางในการพยามยามที่จะให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มนุษยส์ามารถ

ก าหนดตนเองได้ (self - direction) ในการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ตามวัตถุประสงค์ที่ไดต้กลงใจแล้ว (committed) การเรียนรู้ที่ส าคัญ คือ การได้รับโดยผ่าน

กระบวนการกระท า การปฏิบัตจิริง (doing) มนุษยโ์ดยทั่วไปยอมเรียนรู้ภายใต้เงื่อนไข 

ที่เหมาะสมไมเ่ฉพาะแต่เพียงการยอมรับ (accept) แตม่ีการแสวงหาความรับผิดชอบ  

(seek responsibility) การเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวข้องกับองคาพยพ (whole person)  
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มีความรูส้กึเชน่เดยีวกับผู้มีปัญญา (intellect) เป็นส่ิงที่คงทนถาวรและมั่นคงตลอดไป   

ความสามารถในการจินตนาการความเป็นจริง และความคิดสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา 

ขององค์กรเป็นไปอย่างกว้างขวางไมค่ิดด้วยใจกับแคบ ความคิดสร้างสรรค์ การคิด

สร้างสรรค์ในการเรียนรู้ จะได้รับการจัดแจงที่ดีที่สุดเมื่อมีการวิพากษ์ตนเอง  

(self - criticism) เป็นเบือ้งต้นก่อน และมกีารประเมินโดยผู้อื่น 

  จากทฤษฎีการพัฒนาตนเอง สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองที่จะประสบ

ผลส าเร็จไดน้ั้นอยู่ที่การเตรียมความพร้อมของร่างกายและจิตใจที่พร้อมจะเผชญิกับความ

เปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ สังคมและสภาพแวดล้อมตา่ง ๆ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
 

 ความเช่ือพืน้ฐานของบุคคลในการพัฒนาตน เป็นส่ิงส าคัญที่ช่วยสง่เสริมให้การ

พัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ ดังแนวคิดในการพัฒนาตนเองของนักการศึกษา ดังนี้ 

  ราตรี  พัฒนรังสรรค์ (2544, หน้า 96 - 97) กล่าวถึงแนวคิดในการพัฒนา

ตนไว้ว่า 

   1. มนุษยท์ุกคนมีเอกลักษณ์ มีศักยภาพที่มีคุณค่าเป็นของตนเอง 

และทุกคนสามารถฝึกหัดพัฒนาได้ทุกเรื่อง 

   2. ไมม่ใีครที่มีความสมบูรณไ์ปหมดทุกด้าน จนไมส่ามารถที่จะพัฒนาได้ 

   3. แม้จะไม่มใีครรู้จักตนเอง แตใ่นบางเร่ืองตนเองก็ไม่สามารถจัดการ

ปรับเปลี่ยนได้ด้วยตนเอง 

   4. การควบคุมสิ่งแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมกับการควบคุม

ความคิดความรูส้กึและการกระท าของตนเอง มีผลกระทบซึ่งกันและกัน 

   5. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คอื การที่บุคคล

ไมย่อมปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการปฏิบัติไม่สร้างนิสัยและฝึกทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็น 

   6. การพัฒนาตนเองด าเนินการไดทุ้กเวลา เมื่อตอ้งการหรือพบปัญหา

ข้อบกพร่องหรืออุปสรรค ยกเว้นคนที่ประกาศว่า คนมีความสมบูรณไ์ปหมดทุกด้านแล้ว 

  ปราชญา  กล้าผจัญและพอตา บุตรสุทธวิงศ ์(2550, หน้า 90 - 93)  

ได้กล่าวถึง แนวคิดในการพัฒนาตนเองว่าเป็นการพัฒนาใน 4 ดา้น คือ 

   1. การรู้คุณค่าในตนเอง เข้าใจตนเอง รู้ค่านิยมที่ตนเองใช้เป็นแนวทาง 

ในการด ารงชีวิต 
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   2. การจัดการตนเองได้ เช่น ควบคุมอารมณไ์ด้ มคีวามโปร่งใสและ 

มีความสามารถในการปรับตัว 

   3. การตระหนักรู้ทางสังคม มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ มีความคิดริเริ่ม 

   4. การบรหิารจัดการความสัมพันธ์ การมีอารมณ์ขัน มองโลกในแง่ดี 

  ปราณี  รามสูตและจ ารัส ดว้งสุสรรณ (2545, หน้า 29) ได้กล่าวถึง แนวคิด

ในการพัฒนาตนเอง ในดา้นคุณลักษณะสว่นบุคคลที่จะเป็น 5 ประการ ไว้ดังนี้ 

   1. ความรูส้กึว่าตนเองมีเป้าหมายชีวิตโดยเช่ือว่าตนเองสามารถพัฒนาได้ 

จึงมคีวามตอ้งการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงให้ดขีึน้ 

   2. ความรูส้กึกล้าทีจ่ะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น บุคคลจะต้องพัฒนา

ตนเองให้มีความรูส้กึกล้าและมีความตัง้ใจขันแนว่แน่ที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น 

เพ่ือเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อไป 

   3. ความรูส้กึเปิดเผยและถ่อมตน บุคคลจะต้องพัฒนาตนเองให้มี

คุณลักษณะสว่นบุคคลให้มคีวามรูส้กึเปิดเผยและจริงใจ รู้จักถ่อมตนเพ่ือเสริมสร้างการ 

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นรอบข้าง 

   4. ความรูส้กึศรัทธาและมั่นคง ให้มีความเช่ือความศรัทธาในตนเอง

อย่างมั่นคง คือความรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า มคีนรัก คนขอบและเข้าใจในตัวเราท าให้เกิด

ความภาคภูมิใจในตนเอง 

   5. ความมีเสน่ห์ในตนเอง คือ การแสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ร่าเรงิแจ่มใส 

แสดงตนว่าชอบบุคคลที่เราติดต่อด้วย แสดงความสนใจร่วมในสิ่งที่ผู้อื่นสนใจ แสดงความ

ช่ืนชมและยกย่องผู้อื่นตามโอกาสอันควร และแสดงความรูส้ึกคลอ้ยตามผู้อื่นอย่าง

เหมาะสม 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองดังกล่าวข้างต้นสรุปไดว้่าแนวคิด 

ในการพัฒนาตนเองเป็นความเช่ือที่ว่า คนสามารถพัฒนาได้ 

 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง 
 

 ในการพัฒนาตนเอง มีความจ าเป็นอยา่งย่ิง เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   

มีนักวิชาการและนักการศึกษา ได้แสดงความคิดเห็น ดังนี ้

  ปราชญา กล้าผจัญ  และพอตา บุตรสุทธวิงศ ์(2550, หน้า 93 - 94)  

ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองว่ามีความจ าเป็นในแง่การพัฒนางาน พัฒนาความก้าวหน้า 
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ในวิชาชีพ (Career Development) แตล่ะอาชีพต้องอาศัยความช านาญเป็นพิเศษในดา้น 

น้ัน ๆ และต้องได้รับการฝึกฝนอบรมมาโดยตรงเท่านัน้ การปฏิบัตงิานในสายวิชาชีพ 

จ าเป็นต้องมีทางที่เปิดกว้างให้บคุคลที่ปฏิบัตงิานในวิชาชีพได้เจรญิก้าวหน้าไปในหน้าที่การ

งานที่ตนปฏิบัตอิยู่  โดยมีผู้จัดท า “บันไดแห่งสายวิชาชีพ” (Career Ladder) เพ่ือแสดงให้

เห็นว่า ผู้ปฏิบัตงิานในวิซาชพีน้ัน สามารถกา้วไปถึงต าแหน่งใด และมโีอกาสเจรญิสูงสุด 

ในต าแหน่งใด 

  วิจิตร  อาวะกุล (2545, หน้า 126) ความจ าเปน็ในการพัฒนาบุคลากร  

เป็นสภาพสถานการณห์รือปัญหา ซึ่งเกิดจากความแตกต่างของสภาพการท างานที่

คาดหวัง กับสภาพการท างานที่เป็นอยูใ่นปัจจุบัน ซึ่งสามารถแก้ไขด้วยการพัฒนาบุคลากร 

  เสริมศรี  ไชยศร (2549, หน้า 5 - 6) ได้กล่าวถึง ความจ าเป็นในการพัฒนา

ตนเองของครูเนื่องจากประเทศไทยก าลังอยูใ่นระหว่างการด าเนินการ เพ่ือปฏิบัติการศึกษา

มีการประเมินคุณภาพการศึกษาทั้งภายนอกและภายใน ในการประเมินภายนอก  เพ่ือ

รับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนน้ัน มีการประเมินทั้งมาตรฐาน 

ดา้นผูเ้รียน มาตรฐานด้านผู้บริหาร มาตรฐานด้านครูและอื่น ๆ ในมาตรฐานด้านครูน้ัน

เกี่ยวข้องกับการมีคุณวุฒิและความรูค้วามสามารถที่ตรงกับความรับผิดชอบ ในดา้นการ

จัดการเรียนการสอนที่ต้องใช้พัฒนาความคิด ความสามารถและทักษะของตนท าให้เกณฑ์

การพิจารณามาตรฐานด้านครูเหลา่นี้ จึงเป็นเป้าหมายในการพัฒนาและตรวจสอบตนเอง

ของครู เพ่ือให้เป็นแนวทางในการสง่เสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองของครู 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หน้า 42 - 43) กล่าวว่า ผู้บริหาร 

มีส่วนส าคัญในการหาแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยเป็นผูท้ี่จะ

วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของครู ตามความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  

และตามความต้องการขององค์กรได้ ดังต่อไปนี ้

   1. ผู้บริหารต้องศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาความตอ้งการในการพัฒนา

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการวางแผนพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   2. ผู้บริหารควรด าเนินการสง่เสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา   

มีความสามารถ มีทักษะในการท างานดขีึ้น โดยการสง่ไปอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาต่อ 

โดยหาวิธกีารกระตุน้และสง่เสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาสนใจต่อการพัฒนา

ตนเองให้ทันต่อเหตุการณ์ใหม่อยูเ่สมอ 
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   3. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา เข้ามามีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

   4. ผู้บริหารให้มกีารประชุม การก าหนดกลุม่บุคคล เป้าหมายในการเป็น

ครู โดยสง่เสริมให้ได้รับการพัฒนาตามความต้องการ ซึ่งแตกต่างไปตามลักษณะวิชาชีพ

และลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิโดยค านึงถึงความจ าเป็นเรง่ด่วนที่จะต้องพัฒนา 

   5. ผู้บริหารควรจัดงบประมาณให้กับครูและบคุลากรทางการศึกษา 

ไปพัฒนาตนเองด้วยวิธีการต่าง ๆ หรือการใหกู้้ยืมเงินไปอบรมต่อโดยไมค่ิดดอกเบี้ย 

เพ่ือให้สร้างสรรค์ผลงานออกมาได้รวมทั้งมสีิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจและการให้ขวัญก าลังใจ

ของผู้บรหิารทุกระดับ 

   6. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาท าการวิจัย 

ในช้ันเรียนหรือการวิจัยที่สนับสนุนการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาหลักสูตรและผู้เรียน 

   7. ผู้บริหารจัดแหลง่เรียนรู้ทางวิชาการ มีหนังสอื เอกสารทางวิชาการไว้

ส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   8. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาใช้ส่ือและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

   9. ผู้บริหารมกีารประสานแผนพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากรทางการ

ศึกษา หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

   10. ผู้บริหารจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยต่อการ

จัดการเรียนการสอนทั้งในดา้นสถานที่และเวลา 

   11. ผู้บริหารมกีารประสานงานที่ดี สื่อนโยบายและวัตถุประสงค์เพื่อ

สร้างความเข้าใจอันดใีนเร่ืองที่จะพัฒนางานการเรียนการสอน โดยให้การยอมรับให้ขวัญ

ก าลังใจ รวมทั้งความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันจากบุคลากรในสถานศึกษา 

   12. ผู้บริหารศึกษาวิธีการและรูปแบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา จากเอกสาร ผู้ทรงคุณวุฒ ิผู้มีประสบการณ์หรือหน่วยงานทางการศึกษามาเป็น

แบบอย่างในการปรับปรุงพัฒนาให้เหมาะสมและเป็นประโยชน์ 

   13. ผู้บริหารควรประเมินผลโครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาตามแผนพัฒนาและน ามาปรับปรุงวางแผนเพ่ือพัฒนาอย่างต่อเน่ืองต่อไป 
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หลักการพัฒนาตนเอง 
 

 การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาคุณสมบัติที่อยูใ่นตัวบุคคล เป็นการจัดการ

ตนเองให้มีเป้าหมายชีวิตที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคล

ส านึกในคุณค่าความเป็นคนได้มาก ในบางครัง้บุคคลจะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อกระบวนการเรียนรู้

น้ันมีความสนุกสนานและท าให้เกิดความพึงพอใจ อย่างไรก็ตาม การที่บุคคลจะเรียนรู้ไดด้ี

หรือไมข่ึน้อยู่กับความพึงพอใจและความต้องการที่จะเรยีนรู้    

  ปราณี รามสูตและจ ารัส ดว้งสุวรรณ (2545, หน้า 125 - 129)  

ได้แบ่งหลักการพัฒนาตนเองออกเป็น 3 ช้ันตอน คือ 

   ขั้นที่ 1 การตระหนักรู้ถงึความจ าเป็นในการปรับปรุงตนเอง เป็นความ

ต้องการในการที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือชวีิตที่ประสบความส าเร็จ คือ การพัฒนาตนเอง 

ในแง่ความรู้และในทุกดา้นให้ดีขึ้นมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

   ขั้นที่ 2 เป็นข้ันการวิเคราะห์ตนเอง โดยการสังเกตตนเอง ประเมินตนเอง

และสังเกตพฤติกรรมของผู้อื่น รวมทั้งเปรียบเทียบบุคลิกภาพที่สังคมต้องการ 

   ขั้นที่ 3 การวางแผนพัฒนาตนและการต้ังเป้าหมาย 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2547, หน้า 21 - 22) ได้กล่าวถึง หลักการพัฒนา

ตนเองว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากศักยภาพเดมิที่มีอยู่ไปสูศั่กยภาพระดับ 

ที่สูงกว่า โดย 

   1. บุคคลต้องสามารถปลดปลอ่ยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 

   2. มีส่ิงท้าทายภายนอกที่เหมาะสม 

   3. คนที่มกีารพัฒนาตนเอง ควรรับรูค้วามท้าทายในตัวคนทั้งหมด 

(Total self) 

   4. เป็นการริเริ่มดว้ยตัวเอง แรงจูงใจเบื้องต้นเกิดขึน้ผ่านผลสัมฤทธิ์ของ

ตัวเอง และการท าให้บรรลุความส าเร็จด้วยตนเอง รางวัลและการลงโทษจากภายนอกเป็น

เร่ืองที่รองลงมา 

   5. การพัฒนาตนเอง ต้องมีการเรียนรู้  มีการหย่ังเชิงอยา่งสร้างสรรค์ 

   6. การพัฒนาตนเอง ต้องเต็มใจที่จะเสี่ยง 

   7. ต้องมีความต้ังใจที่เข้มแข็งเพยีงพอที่จะผ่านขึน้ไปสู่ศักยภาพใหม่ 

   8. การพัฒนาตนเอง ต้องการค าแนะน าและการสนับสนุนของนักพัฒนา

ตนเองที่มีว ุฒภิาวะมากกว่า การพัฒนาตนเองเป็นการใช้ความรับผิดชอบสว่นตัวในการ
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เรียนรู้โดยตนเองและพัฒนาผ่านกระบวนการประเมินผล การสะท้อนกลับ และการปฏิบัต ิ

(Boldt, 1993, p. 57) 

  Senge (1990, p. 53) ได้กล่าวถึง หลักการพัฒนาตนเอง (Personal 

Mastery) ว่าเป็นวินัยเป็นการฝกึฝนอบรมตนเองด้วยการเรียนรู้อยูเ่สมอเป็นรากฐานส าคัญ  

เพ่ือขยายขีดความสามารถให้เชี่ยวชาญมากขึน้ เป็นสภาพที่เป็นอยูจ่ริงที่เห็นว่าอะไรมี

ความส าคัญ ต่อตัวบุคคลและต่อองค์กร เห็นภาพในอนาคตที่เป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์ 

สว่นตนขึน้มา (Personal vision) รักษาความตึงอยา่งสร้างสรรค์ (Creative tension) และมี

ความพลังแห่งความตัง้ใจ (will power) ที่จะพัฒนาตนเองให้รอบรู้ 

 สรุป หลักการพัฒนาตนเองได้ว่า การพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ของตนเอง 

เพ่ือสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มากขึ้น เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากศักยภาพ

เดมิที่มีอยู่ไปสูศั่กยภาพระดับที่สูงกว่า ประกอบดว้ย การตระหนักรู้ถงึความจ าเป็นในการ

ปรับปรุง การวิเคราะห์ตนเอง โดยการสังเกตตนเอง ประเมินตนเอง การวางแผนพัฒนาตน

และการต้ังเป้าหมาย 
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ส่วนที่ 3 

สรุปบทเรียน 

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) คือ ความสนใจใฝรู้่ สั่งสม

ความรูค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษา ค้นคว้าและ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชงิวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

เข้ากับการปฏิบัตริาชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อาจเรียกในช่ืออื่น ๆ ได้แก่ การตระหนัก

ดา้นกฎหมาย (Legal Awareness) ความรูด้า้นผลิตภัณฑ์ (Product Knowledge) 

ภาพลักษณ์ของผู้ช่วยเหลอืที่เช่ียวชาญ (Expert – Helper Image) ทักษะการวินิจฉัย 

(Diagnostic Skill) และการยึดมั่นต่อการเรียนรู้ (Commitment to Learning) อีกช่ือหน่ึงที่มัก

ได้ยินกันบ่อย คือ การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง (Continuous Learning) สมรรถนะหลักดา้นการ

สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ การเสดงความสนใจและ

ติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง การศึกษาหาความรู้ สนใจ

เทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน พัฒนาความรู้ความสามารถของ

ตนให้ดย่ิีงขึ้น การติดตามเทคโนโลยีและควานรู้ใหม่ ๆ อยู่แสมอ ดว้ยการสบืค้นข้อมูลจาก

ลงต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ มีควานรู้ในวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

ในสาขาอาชีพของตน รอบรูใ้นเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม ่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

หรือที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมีผลกระทบตอ่การปฏิบัตหิน้าที่ราชการของตน การรับรูถ้ึงแนวโน้ม

วิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับงานของตนอย่างต่อเน่ือง สามารถน าความรู้ 

วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ สามารถน า

วิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการได้  

สามารถแก่ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการน าเทคโนโลยีไหลม่าใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่การได้   

ศึกษาและพัฒนาตนเองให้มีความรู ้และความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ทั้งในเชิงลึกและ 

เชิงกว้างอย่างต่อเน่ือง มีความรูค้วามเช่ียวชาญในเร่ืองที่มลีักษณะเป็นสหวิทยาการและ

สามารถน าความรู้ไปปรับใช้ไดอ้ย่างกว้างขวาง สามารถน าความรู้เชงิบูรณาการของตนไป

ใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนการท างานของคนใน

สถาบันอุดมศึกษาที่เป็นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ

แห่งการพัฒนาควานเช่ียวชาญในองค์กรดว้ยการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณ์ 

ที่เอือ้ต่อการพัฒนา บรหิารจัดการให้สถาบันอุดมศึกษาน าเทคโนโลยี ความรู้ 

หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการในงานอย่างต่อเน่ือง 
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ส่วนที่ 4 

แบบฝกึหัด 

ค าช้ีแจง 

 เมื่อศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพแล้วจงวิเคราะห์ สรุปและตอบค าถามตอ่ไปน้ี 
 

1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึงอะไร? มีความส าคัญอย่างไร? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 
 

2.  การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นักวิชาการ 

ศึกษาควรมีความรู ้เกี่ยวกับการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพดา้นใดบา้ง?  

จงยกตัวอย่าง? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 
 

3. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการด าเนนิงานเกี่ยวกับ 

การพัฒนาสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอย่างไร? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 
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4. ท่านคิดว่าสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีผลต่อการพัฒนา 

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง 

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อย่างไรบ้าง? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 
 

5. ท่านคิดว่าองค์ประกอบของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีผลต่อ 

การบรหิารและท างานอยา่งไรบ้าง? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 
 

6. ทา่นคิดว่าเราควรปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดา้นการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในเร่ืองใด?  

อย่างไรบ้าง? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 

 

 

......................................................................... 
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เอกสารประกอบ 
การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ

(Functional Competency  

เล่มท่ี 1 

การด าเนินการเชิงรุก 

(Pro - activeness)   

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัต ิงานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

 

 

 

 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ

(Functional Competency  

เล่มท่ี 1 

การด าเนินการเชิงรุก 

(Pro - activeness)   

 

 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ค าน า 
         

 เอกสารประกอบการพัฒนาเล่มนี ้เป็นเอกสารที่จัดท าขึน้เพ่ือใช้เป็นแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมุ่งพัฒนาดา้นความรู้   

ความสามารถและทักษะ เจตคต ิเพ่ือใหเ้กิดองค์ความรู้ในการพัฒนาและเกิดการตระหนัก

รู้ในภารกิจของสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลต าแหน่งนักวิชาการศึกษาในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส าหรับเอกสารประกอบการพัฒนาเล่มนี ้จะใช้เป็นแนวทาง

ในการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) ดา้นการ

ด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) เนือ้หา ประกอบดว้ย ค าชีแ้จง สว่นที่ 1  น าเข้าสู่

บทเรียน สว่นที่ 2 การด าเนนิการเชิงรุก สว่นที่ 3 สรุปบทเรียน และสว่นที่ 4 แบบฝึกหัด 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญและกรรมการที่ปรกึษาดุษฎีนิพนธ์ ผู้บริหาร 

ในคณะตา่ง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เกี่ยวข้อง ในการด าเนนิงานหวังเป็นอยา่งย่ิงว่า

คู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนานี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่ศึกษาต่อการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

 

 

นายสมภาร ดอนจันดา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ค าชี้แจง 

ระยะเวลา   

 2  ช่ัวโมง 
 

วัตถุประสงค์ 

 หลังจบหน่วยการรู้น้ีแล้ว ผู้เข้ารับการพัฒนา 

  1. มีความรู ้ความเข้าใจ เร่ืองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัล ตามสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)  

ดา้นการด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) ได้แก่ เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอื

ด าเนนิการ จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวกิฤติ เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาส

หรือหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะสัน้ ระยะปานกลางและระยะยาว 

  2. มีสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)  

ซึ่งผู้บริหารในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถน ารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิาน ส าหรับนักวิชาการศึกษารายองค์ประกอบและพัฒนาโดยภาพรวมไดอ้ย่าง

เหมาะสม 
 

เนื้อหา 

 สว่นที่ 1 น าเข้าสู่บทเรียน 

 สว่นที่ 2  การท างานเชิงรุก 

     ค าจ ากัดความ  

     ความหมายของการท างานเชิงรุก 

     วิธีการท างานเชิงรุก 

     แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

     1. ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

     2. แนวคิดและองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

     3. ผลของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

     4. แนวทางการพัฒนาตนให้มีพฤติกรรมเชิงรุก 

 สว่นที่ 3 สรุปบทเรียน  
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 สว่นที่ 4 แบบฝึกกจิกรรม 
 

ส่ือประกอบกิจกรรม 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนาการด าเนนิการเชิงรุก 

 2. กระดาษ Flip chart  

 3. กระดาษ A4 

 4. ปากกา 
 

ข้ันตอนการด าเนินกิจกรรม 

 1. วิทยากรอธิบายขั้นตอนในการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา ดา้นการ

ด าเนนิการเชิงรุก พร้อมกับใช้ค าถามกระตุน้ให้เกิดความคิดที่สร้างสรรค์ และน าเข้าสู่

เนือ้หาสาระของบทเรียน 

 2.  ผู้เข้ารับการพัฒนารว่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับวิทยากร 

 3.  วิทยากรอธิบายการปฏิบัตกิิจกรรม และให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาด าเนนิการ 

 4.  ผู้เข้าการพัฒนาเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการด าเนนิการเชิงรุกต่อไปนี้ 

  4.1 เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนนิการ 

  4.2 จัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือเหตุวิกฤติ 

  4.3 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาระยะสัน้ 

  4.4 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ใน

ระยะปานกลาง 

  4.5 เตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้

ในระยะยาว 

 5. วิทยากรและผู้เข้ารับการพัฒนาร่วมกันสรุปกิจกรรม 
 

การประเมินผล 

 1. ประเมินการร่วมกิจกรรมตามที่ก าหนด 

 2. ประเมินความสนใจและความต้ังใจในการศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

การด าเนนิการเชิงรุก 

 3. ประเมินการเสนอความคิดเห็น ข้อซักถามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 4. ประเมินการรายงานผลการปฏิบัตงิาน 
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ส่วนที่ 1 

น าเข้าสู่บทเรียน 

  การท างานเชิงรุก (Proactive Behavior หรือ Self - Starting Behavior)  

น้ันคือ การท างานอย่างมีการเตรียมการณ์ที่ดี เพ่ือรองรับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่คาดวา่จะ

เกิดขึน้ในอนาคต หรือป้องกันปัญหาที่เคยเกิดขึน้ในอดตี เพ่ือหวังผลความเป็นเลศิในงาน

ของตนเอง โดยที่ไมจ่ าเป็นต้องรอให้ผู้อื่นมาบอกในสิ่งที่เราควรท า หรือไมต้่องรอจนกระทั่ง

เกิดความเสยีหายขึน้ก่อน วิธกีารท างานแบบ Proactive หรือการท างานแบบเชิงรุกน้ัน   

มีความส าคัญมากขึน้เร่ือย ๆ ในชีวิตการท างานในปัจจุบัน 

  การด าเนนิการเชิงรุก เป็นการท างานที่มเีป้าหมายสู่อนาคต การท างานเชงิ

รุกต้องอาศัยข้อมูลขา่วสารหรือประสบการณ์ที่ได้รับมาจากอดตี และที่ก าลังประสบอยู่ใน

ปัจจุบัน โดยกรอบการคิดจะเน้นเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในอนาคต เน้นพันธกจิที่ด าเนนิงานได้

อย่างรวดเร็ว คุ้มค่าและมีคุณภาพ หรือ เป็นการท างานที่มกีารวางแผนงานล่วงหน้า  

อย่างละเอียดรอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบตนเอง โดยสามารถที่จะเลอืกตอบสนอง 

แรงกระตุน้จากภายนอก ในมุมมองและคุณค่าของตนเองที่ไมย่อมตกอยู่ภายใต้อิทธิพล

สิ่งแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอกบีบบังคับให้ต้องจ าใจท า รวมถึงมีสติ 

ไมจ่มปลักอยูก่ับปัญหาแตต่อบสนองด้วยสติ 

  ลักษณะที่ส าคัญของการท างานเชิงรุก ได้แก่ มีการวางแผนลว่งหน้า  

บรหิารจัดการด้วยวิจารณญาณด้วยความรอบคอบ สามารถคาดการณ์ส่ิงที่จะเกิดขึน้

ลว่งหน้าไดด้ว้ยขอ้มูลที่มอียู่ สามารถตอบสนองความตอ้งการที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว เป็นการท างาน “กันไว้ดีกว่าแก้” 

  ประโยชน์จากการท างานเชิงรุก เช่น องค์กรสามารถเล็งเห็นวิกฤตและ

โอกาสองค์กรป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต และสามารถเตรียมเร่ืองต่าง ๆ ไว้

รองรับลว่งหน้าเป็นการช่วยลดทอนความเสยีหายอย่างทันทว่งที เป็นการพัฒนาบุคลากร

ขององค์กรให้มีอุปนิสัยในการคิดและท างานอยา่งมีระบบ 

  ทัศนคตทิี่ท าให้เกิดการท างานเชิงรุก ประกอบดว้ย การมองโลกในแง่บวก 

คิดที่จะเป็น “ผู้ให้” มากกว่า “ผู้รับ” ทุกอย่างย่อมตอ้งเป็นไปได้ และ“วันพรุ่งน้ี” ย่อมดีกว่า 

“วันน้ี” 
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ส่วนที่ 2 

การท างานเชิงรุก 

 ดว้ยเทคโนโลยีความก้าวหน้าในปัจจุบัน ประกอบกับโลกในยุคสมัยโลกาภิวัตน์ 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดน่ิงอยูต่ลอดเวลา ท าให้วิถีชีวิตและการท างานในยุค

ปัจจุบันต้องมีการปรับเปลี่ยนไปตามกลไก เพ่ือให้ฟันต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือความอยู่

รอด ดังน้ัน องค์การต่าง ๆ และบุคลากรองค์กรน้ัน ๆ  ต้องมีความพร้อมตอ่การเปลี่ยน

แปลตลอดเวลา ผู้บริหารต้องสามารถวางแผนก้าวรุกไปข้างหน้ากอ่นการเปลี่ยนแปลง 

จะมาถึง 

 

ค าจ ากัดความ  
 

 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) คือ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส

พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานัน้ โดยอาจไม่มใีครร้องขอและอย่างไม่ย่อท้อหรือใช้

โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย   

เพ่ือแก้ปัญหา ปอ้งกันปัญหา หรือสร้างโอกาสดว้ย 

 

ความหมายของการท างานเชิงรุก 
 

 การท างานเชิงจุกเป็นค าที่มคีวามหมายหลากหลาย ขึน้อยู่กับกับลักษณะงาน

ของแตล่ะวิชาชีพ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แนวคิดการท างานเชิงรุกไดใ้ห้นิยาม

ในมุมมองของวิชาชีพน้ัน ๆ ไว้อยา่งเช่น งานด้านสาธารณสุขการท างานเชิงรุก เป็นการ

ท างานด้านป้องกันและสง่เสริมสุขภาพหรือเป็นกิจกรรมที่มุ่งเนน้ให้บุคคลหรือชุมชน 

มีสุขภาพด ีป้องกันไมใ่ห้เจ็บป่วยและเป็นการท ากิจกรรมในชุมชนหรือนอกสถานบริการ

เป็นส่วนใหญ่ โดยให้การดูแลรักษาพยาบาลในชุมชนและผู้รับบริการเป็นผูป้่วยเรื้อรัง   

กลุ่มเสี่ยง กลุ่มโรคจิต กลุ่มอัมพาต กลุ่มผู้ป่วยพักฟ้ืน โดยมีวัตถุประสงค์ คือ ลดอัตรา

ป่วยและลดอัตราความพิการ การให้บรกิารเน้น Comprehensive health care ทั้งสง่เสริม

ป้องกันรักษาและฟ้ืนฟูสภาพการให้บรกิารใช้กลยุทธ์หรือวิธกีารศึกษาชุมชนเน่ืองจาก 
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บางโรคเป็นปัญหาสว่นตัว บางโรคเป็นปัญหาของสังคมและใช้การบรหิารงานสาธารณสุข

ในการด าเนนิงาน (กองการพยาบาล, 2536) งานด้านชุมชน การท างานเชิงรุกในชุมชน 

คือ กระบวนการสร้างให้ขุมชนมีความเข็มแข็ง ซึ่งความเข้มแข็งของชุมชนคือการที่ทุกคน 

ชุมชนมารวมกลุ่มสร้างความคิดความเข้มแข็งในชุมชน ช่วยกันแก้ปัญหาของชุมชนดว้ย

ตนเอง ซึ่งความคิดดังกล่าวนี้จะท าได้โดยต้องมีการกระตุน้ให้คิด ให้ท าและช่วยเหลอื

ตนเอง การกระตุน้ไมใ่ช่การคิดให้ท าให้อยา่งที่ขา้ราชการก าลังท าอยู่ในปัจจุบัน  

การกระตุน้น้ีจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงจากกลไกภาครัฐดว้ย 

  ประมวล  รุจนเสรี (2542) และชาตชิาย ณ เชียงใหม่ (2543) ได้พูดถึง 

แนวทางการท างานเชิงรุกในชุมชนว่า จะท าอย่างไรให้ชุมชนทุกระดับเข้าใจว่าตนเอง 

มีศักยภาพอย่างไร มีจุดเดน่มีขอ้จ ากัดอะไรและให้ชุมชนแสดงซึ่งส่งเหลา่นัน้ออกมา

ประกอบกับสภาพแวดล้อม มีเงื่อนไขทางกฎหมาย สภาพการค้าเศรษฐกิจค่านิยมในสังคม

ระเบียบการท างานภาครัฐน ามาพิจารณารว่มกันว่า เพ่ือได้แนวทางการส่งเสริมและทราบ

ถึงอุปสรรคที่มต่ีอชุมชน 

  ปาลดิา เพ็ชรกล้า (2552) ที่ให้นิยามการท างานเชิงรุกในมุมมองวิชาชีพ 

ดา้นสังคม คือ เน้นการค้นหาและกระตุน้ศักยภาพของบุคคลชุมชนโดยต้องค านงึถึง

สภาพแวดล้อมในเร่ืองต่าง ๆ ของบุคคลและชุมชนเน้นการรวมกลุ่มกันแก้ปัญหาดว้ย

ตนเอง ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและบทบาทของเจ้าหน้าที่รัฐต้องเปลี่ยนไป   

งานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

   ชูชัย สมทิธไกร (2550, อ้างอิงใน ปาลดิา เพ็ชรกล้า, 2552) ได้ให้

ความหมาย การท างานเชงิรุก ในการบรหิารทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง การท างาน 

ที่ต้องมีวิสัยทัศน์ สามารถคาดการณ์ปัญหาได้ลว่งหน้ากอ่นเกิดเหตุการณ์ขึ้นจริง ไม่ใช่

ปลอ่ยให้ปัญหาเกิดขึน้ก่อนแล้วค่อยด าเนนิการแก้ไข ทั้งนียั้งมีผู้ให้นิยามความหมายของ

การท างานเชิงรุกไว้หลากหลาย ดังจะกล่าวตอ่ไปน้ี 

  ชูชัย  ศุภวงศ์  และคณะ (2552) ได้ให้ความหมาย การท างานเชงิรุก  

ว่าหมายถึงการท างานที่มกีารวางแผนงาน เพ่ือป้องกันปัญหาหรือลดความรุนแรง 

ของปัญหา สามารถคาดการณ์ส่ิงที่จะเกิดขึน้ลว่งหน้าได ้ดว้ยขอ้มูลที่มอียู่และพร้อม

ตอบสนองความตอ้งการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มุ่งเนน้ที่ความรู ้ทัศนคตแิละการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพในที่สุด ด้วยการใช้กลยุทธ์ เทคนิค องก็ความรูแ้ละ

เทคโนโลยีต่าง ๆ อย่างเหมาะสมโดยไมล่ะเมิดสิทธิส่วนบุคคล 
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  นุชรัตน์  สริิประภาวรรณ (2547) ได้ให้ความหมายการท างานเชิงรุกว่า  

หมายถึงการท างานที่มกีารวางแผนลว่งหน้าอย่าละเอียดรอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบ

ตนเอง โดยสมามารถที่จะเลอืกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกในมุมมองและคุณค่า 

ของตนเองที่ไมย่อมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลส่ิงแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอก 

บีบบังคับให้ต้องจ าใจท า รวมถึงมีสติไม่จมปลกักับปัญหา แตต่อบสนองด้วยสตีในคุณค่า 

ที่เช่ือมั่น ตา่งจากการท างานแบบต้ังรับ (Reactive Approach) ที่จะกระท าเมื่อสถานการณ์

บีบบังคับให้ตอบสนอง ในบางครัง้อาจมคีวามรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เมื่อเกิดข้อผิดพลาด

จะโทษสิ่งแวดล้อมรอบข้าง เงื่อนไขข้อจ ากัดต่าง ๆ โดยไมพิ่จารณาตนเองเป็นหลักการ

ท างานเชิงรุกจึงเป็นการท างานที่มปีระสิทธิภาพ เน่ืองจากมีการวางแผนล่วงหน้าและ

จัดการส่ิงใดดว้ยวิจารณญาณอย่างรอบคอบ ท าให้ไมค่่อยมีความผิดพลาด ทั้งยังสามารถ

คาดการณส์ิ่งที่จะเกิดขึน้ลว่งหน้าไดด้ว้ยขอ้มูลที่มีอยูแ่ละพร้อมตอบสนองความตอ้งการ 

ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การท างานเชิงรุกจึงจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีพฤติกรรมการ

ท างานเชิงรุก (Proactive Approach) กล่าวคือมีอิสรภาพในการเลอืก (Freedom to Choose) 

ตอบสนองพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงโดยมีความเช่ือมั่นในคุณค่า 4 ประการ คือ  

1) การรู้จักตนเอง (Self - Awareness) ตัดสินใจเลอืกที่จะท าให้ส่ิงใดมอีิทธิพลต่อตัวเรา  2) 

มีจนิตนาการ (Imagination) สามารถคาดเหตุการณ์ ที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได้   

3) มีวิจารณญาณ (Conseious) ตระหนักรู้อยูใ่นใจว่าสิ่งใดถูกหรือผิด มีวินัยควบคุม

พฤติกรรมของตนเองได้ อีกทัง้มีความคิดและการกระท าสอดคลอ้งกัน 4) ความมุ่งมั่น 

ที่เป็นอิสระ (Independent Will เลอืกกระท าสิ่งใดตามที่ตนเองตระหนัก (Self - Awareness) 

โดยไมต่กอยู่ภายใต้อิทธิพลของส่ิงแวดล้อมรอบข้าง 

  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2547) ได้ให้ความหมายการท างานเชิงรุกว่า หมายถึง 

เป็นการท างานของคนที่ชอบคิด วางแผนงานของตนไว้ล่วงหน้ากอ่นเสมอ รวมถึงการคิดถึง

ปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะเกิดขึน้ไว้ล่วงหน้า โดยไมต้่องรอให้ปัญหาน้ันเกิดขึน้ก่อน แบบ

ชนิดที่ว่าวัวหายแล้วล้อมคอก 

  สวงศ์ ยมมาศ (2541) ได้ให้ความหมาย การท างานเชงิรุกว่า หมายถึง การ

ท างานที่อาศัยการมีส่วนร่วมของชุมชน อาศัยภาคเอกชนองค์การต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง

เข้ามาร่วมมือกันโดยจะต้องมีการเตรียมความพร้อม ซึ่งความพร้อมในที่นีค้ือความพร้อม

ของตัวเจ้าหน้าที่เองที่จะเปลี่ยนมุมมองในการท างาน คือ ยึดหลักการมีส่วนร่วมของชุมชน  

มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างงานอย่างเป็นรูปธรรม 
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  วิชัย  ปิติเจรญิธรรม (2548) ได้ให้ความหมาย การท างานเชิงรุกว่า 

หมายถึง การใช้ความมุ่งมั่นอย่างที่สุดในงานไม่เพียงแตค่ิดเท่าน้ัน แตม่ีการผลักดันงาน 

แม้มอีุปสรรคมากมายก็ตาม มีการคาดการณล์ว่งหน้าและมีการกระท าเพ่ือสร้างโอกาสน้ัน

ขึน้มาไมร่อคอยให้โอกาสมาหา 

  จิตตรัศมี  ธรรมโชติ (2550) ได้ให้ความหมาย การท างานเชิงรุก 

(Pro - activeness) ว่าหมายถึง การเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งลงมือจัดการ 

กับปัญหาน้ัน ๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึน้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน ดว้ยวิธกีารที่สร้างสรรค์ 

และแปลกใหม่โดยการท างานเชิงรุก (Pro - activeness) เป็นเรื่องที่มี 2 มิติ น่ันคือ  

   1. มิติเกี่ยวกับปัญหา (Problem)  วิกฤติหรือภัยคุกคาม (Threat) ในแง่

ของปัญหาการท างานเชิงรุก คือ การแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้อยา่งรวดเร็วหรือการกระท า 

ต่าง ๆ  ที่สามารถป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคตได้ลว่งหน้า 

   2. มิติที่เกี่ยวกับโอกาส (Opportunity) คือการใช้ประโยชน์จากโอกาส 

ที่เกิดขึน้ได้อยา่งรวดเร็วหรือการเล็งเห็นโอกาสที่จะเกิดขึน้ในอนาคต แล้วเตรียมการต่าง ๆ 

ไว้ล่วงหน้าเพื่อให้สามารถใช้ประโยชน์จากโอกาสดังกล่าวได้ในทันทีที่เกิดขึน้ 

  ไพบูลย์ ปัญญายุทธการ (2556) ได้ให้ความหมาย การท างานเชงิรุก 

ว่าหมายถึง การท างานอย่างมีการเตรียมการณ์ที่ดี เพ่ือรองรับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่คาดว่า

จะเกิดขึน้ในอนาคตหรือป้องกันปัญหาที่เคยเกิดขึน้ในอดตี เพ่ือหวังผลความเป็นเลศิในงาน

ของตนเอง โดยที่ไมจ่ าเป็นต้องรอให้ผู้อื่นมาบอกในสิ่งที่เราควรท าหรือไมต้่องรอจนกระทั่ง

เกิดความเสยีหายขึน้ก่อน วิธกีารท างานแบบ Proactive หรือการท างานแบบชิงรุกน้ัน  

มีความส าคัญมากขึน้เร่ือย ๆ อันเน่ืองมาจากสาเหตุส าคัญ 3 ประการ ดังนี ้

   1. การด าเนนิงานในปัจจุบัน ต้องประสบกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

อย่างรวดเร็ว บนสภาพความไมแ่นน่อน การเตรียมการณ์ที่ดีเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคตและการเรียนรู้ปัญหาที่เคยเกิดขึน้ในอดตี เพ่ือเตรียมการณ์ป้องกันน้ัน จึงมคีวาม

จ าเป็นอยา่งมาก 

   2. นวัตกรรมต่าง ๆ เกิดขึน้มากมายในปัจจุบันเพ่ืออ านวยความสะดวก

จึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับวิธกีารท างานใหม่ ๆ เทคโนโลยีใหม่ ๆ กฎระเบียบที่ไม่

คุ้นเคย หรือแม้แต่ต้องเผชญิกับภัยคุกคามแบบใหม่ ๆ การเตรียมการณ์ที่ดีหรือการท างาน

แบบ Proactive จ าเป็นในการปรับตัวเข้ากับ Innovation ต่าง ๆ 
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   3. เสน้แบ่งแยกขอบเขตของงานกับชีวิตสว่นตัวนั้นน้อยลง การท างาน

ตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบเพียงอย่างเดียวนัน้ ไมเ่พียงพอต่อการแข่งขันในปัจจุบัน   

ต้องท างานแบบ Proactive เพ่ือสร้างความแตกต่างและความก้าวหน้าในเสน้ทางอาชีพ 

ของตนเอง 

  จากความหมายของการท างานเชิงรุก สรุปได้ว่า การท างานเชิงรุก คือ 

การท างานที่มกีารวางแผนการท างานล่วงหน้า มีการค านึงถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและ

อุปสรรคของงาน โดยมีการใช้หลักความมีสว่นร่วมของส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีการน า

ผลงานอดตีมาใช้ประกอบการวางแผน เพ่ือให้ทักษะใหม่ ๆ ในการท างานและเพ่ิมศักยภาพ

ของงานที่ท าให้มากขึน้เร่ือย ๆ น่ันเอง 

 

วิธีการท างานเชิงรุก 
 

 การท างานเชิงรุก ผู้ปฏิบัตงิานควรมทีักษะและคุณสมบัตใินการเป็นผูท้ างาน 

เชิงรุก หากไมแ่ล้วก็ต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผูม้ีอุปนิสัยเชิงรุก ประกอบกับหน่วยงานหรอื

องค์การต้องมีกลยุทธ์ในการท างานเชิงรุกเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายของหน่วยงานให้สามารถ

ด าเนนิงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล อีกทัง้ยังบรรลุวัตถุประสงก็ของ

หน่วยงานที่ต้ังไว้   

  นุชรัตน์  สริิประภาวรรณ (2547) ได้พูดถึงผู้ท างานเชิงรุก ควรมีทักษะและ

คุณสมบัติที่สามารถคาดการณ์เหตุการณล์ว่งหน้า (Foreseen) คือ มองเห็นภาพในอดตี  

ปัจจุบันและคาดการณเ์หตุการที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได้ เช่น มองเห็นปัญหาที่เกิดขึน้ในอดตี  

ปัจจุบันยังเกิดปัญหาขึน้อีกและคาดการณว์่าปัญหานีจ้ะทวีความรุนแรงหรืออาจ

เปลี่ยนแปลงไปในรูปแบบอื่น ๆ  มีทักษะการวิเคราะห์ปัญหาได้ดี (Analytical Skill) เลอืกได้

ว่าปัญหาใดมีแนวโน้มวิกฤตในอนาคต พร้อมทั้งวิเคราะห์สาเหตุและอปุสรรคของปัญหา 

รู้จักองค์การ (Organization  Awareness) ต้องรูจ้ักองค์การทั้ง 4 ดา้น คือ ธุรกิจของ

องค์การ พฤติกรรมของคนทั้งองค์การ วัฒนธรรมภายในองค์การและการบรหิาร  

การเข้าใจองค์การทั้ง 4 ดา้น เป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้สามารถเลอืกวางแผนกลยุทธ์ 

และวิธกีารท างานให้เหมาะสมกับกลุ่มบุคคล มีเทคนคิการน าเสนอที่มีประสทิธิภาพ 

(Presentation Skill) มีทักษะการถา่ยทอดความคิดที่วางแผนไว้ให้ผู้บริหารเข้าใจและยินดี

สนับสนุนมีบุคลกิภาพน่าเชื่อถอื (Creditability) การเป็นผูน้ ากลยุทธ์หรือเป็นผูน้ าในการ

เปลี่ยนแปลง (Changed Agent) ได้ดีในองค์การน้ัน สิ่งส าคัญ คือ ได้รับการยอมรับ 
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และความน่าเชื่อถอืจากบุคลากรสว่นใหญใ่นองค์การ เพราะมีสว่นท าให้บุคคลากรทุกคน

ยินดใีห้ความรว่มมือและเปลี่ยนแปลงตามแนวทางการพัฒนาตนให้มีอุปนิสัยเชิงรุก การที่

บุคลากรขององค์การจะเป็นผูป้ฏิบัตงิานเชิงรุก สิ่งส าคัญคอืบุคลากรต้องพัฒนาตนเองให้

เป็นผูม้ีอุปนิสัยเชิงรุก ต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การ

และธุรกิจ ทราบแนวทางด าเนนิการให้องค์การบรรลุเป้าหมาย สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน 

จุดแข็ง ศักยภาพและความสามารถของตนว่าเหมาะสมกับงานและองค์การหรือไม ่  

มีศักยภาพและความรู้เรื่องงานสามารถประเมินอุปสรรคและโอกาสสนับสนุนจาก

สิ่งแวดล้อมรอบตัว เช่น วัฒนธรรมองค์การ ทัศนคตขิองบุคลากรที่ส่งผลต่อการท างาน

ของตน สามารถปรับข้อจ ากัดหรือปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ให้เป็นโอกาสรู้จักองค์การ 

และเข้าใจพฤติกรรมบุคลากรทั้งองค์การ (พลกิวิกฤตให้เป็นโอกาส) เข้าใจและวิเคราะห์ 

เพ่ือปรับตัวและวิธกีารให้เข้าใจสถานการณ ์(รู้จักกาลเทศะว่าควรท าหรือไมค่วรท า 

มีความคิดอิสระในการเลอืก (Independent Will) ไมต่กอยู่ภายใต้อิทธิพลของส่ิงแวดล้อม  

มีวิจารณญาณว่าส่ิงใดถูกต้องและเหมาะสม สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึน้ 

ในอนาคตได้อยา่งแม่นย า สามารถวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในอดตี ปัจจุบันตลอดจน

สามารถวางแผนป้องกันปัญหาหรือเหตุการณท์ี่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

   นอกจากน้ี อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2548) ได้กล่าวถึง ลักษณะของคน 

ที่ท างานเชิงรุกจะมีทัศนคตแิละมุมมองดังต่อไปนี้ 

    1. มีความศรัทธาในตัวเอง คือ การยอมรับนับถอืตนเองโดยการมอง

ตัวตนในทางบวก หรือคิดแตส่ิ่งที่ดแีละสร้างสรรค์ให้กับตนเอง ซึ่งจะเป็นการสร้างก าลังใจ

ในการท างาน และเกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในการท างาน 

    2. มีความคิดที่จะเป็นผูใ้ห ้มากกว่าผู้รับ คอื คิดหาหนทางหรือ

วิธีการที่จะเป็นผู้ให้โดยไมห่วังผลตอบแทน โดยเฉพาะการมจีิตส านึกของการให้ต่อ

องค์การมากกว่าเงินเดอืนและค่าตอบแทนที่ได้รับ นอกจากน้ียังรวมถึงการให้ความ

ช่วยเหลอืและร่วมมือตา่ง ๆ แก่ผู้อื่นที่อยู่ภายในและภายนอกหน่วยงาน   

    3. มองโลกในทางบวก คือ การคิดดีหรือคิดในทางสร้างสรรค์ไมค่ิด

มากกับเร่ืองเล็ก ๆ น้อย ๆ ทีท่ าให้ไมส่บายใจ โดยมองว่าสิ่งน้ันทุกคนต้องเจอได้เชน่กัน     

ทั้งน้ีการคิดในทางบวกจะท าให้พยายามหาหนทางและแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง

ตนเองให้ท างานมปีระสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
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    4. ระลกึเสมอว่าวันพรุ่งน้ีย่อมดีกว่าวันนี ้คือ การไมใ่ส่ใจอดตี 

แตจ่ะมองถึงอนาคตและตระหนักอยู่เสมอว่าอนาคตย่อมดีขึน้และมีเป้าหมายในการท างาน 

ที่ชัดเจน 

    5. แสวงหาโอกาสจากตัวเอง คือ การฉวยโอกาสและสถานการณ์

ต่าง ๆ ที่สนับสนุน และเอือ้อ านวยต่อการท างานในเชิงรุก โดยคิดเสมอว่าวิกฤติคือโอกาส  

และมองว่าสถานการณ์ที่เกิดขึน้จะเป็นหนทางในการสร้างโอกาสใหม่ ๆ นอกจากน้ี จะไม่

ปฏิเสธที่จะรับโอกาสใหม่ ๆ จากหัวหน้า เน่ืองจากโอกาสเหลา่นี้จะน าไปสูค่วามส าเร็จและ

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

    6. มองความผิดพลาดเป็นบทเรียน คือ เมื่อท างานผดิพลาดแล้ว 

จะพยายามน าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเป็นบทเรียน มีความละเอียดรอบคอบในการท างาน

มากขึน้ และวิเคราะห์หาสาเหตุ เพ่ือหาหนทางหรือแนวทางป้องกันไมใ่ห้เกิดขึน้ได้อีก 

    7. กล้าและพร้อมเผชญิกับปัญหา คือ เมือ่ต้องเจอกับปัญหาหรือ

อุปสรรคในการท างานจะยอมรับไดก้ับปัญหาที่เกิดขึน้ กล้าที่จะเผชญิหนา้กับปัญหาและ

พร้อมที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ วิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการ

แก้ปัญหาที่ดทีี่สุด 

    8. ความรู ้ความสามารถย่อมฝากกันได้ คือ คนทีท่ างานเชิงรุก 

จะเช่ือว่าความรู ้ความสามารถเกิดจากการฝึกฝนไมใ่ช่พรสวรรค์ แตเ่ป็นพรแสวงจาก

ความเพียรพยายาม การต้ังใจฝึกฝนและฝึกปฏิบัติอยา่งจรงิจัง อีกทัง้ตรวจสอบและ

ประเมินว่าอะไรคือจุดแข็ง (Strength) และอะไรคือจุดอ่อน (Weakness) ที่เป็นข้อบกพร่อง

ของตนเอง มุ่งมั่นที่จะเสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดอ่อนให้สามารถท างานต่าง ๆ ที่รับผิดชอบ

ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

    9. แผนงานที่ดีมชัียไปกว่าครึ่ง คือ การวางแผนงานเป็นหน่ึงใน

หนทางที่น าไปสูค่วามส าเร็จ แผนงานจงึเปรยีบเสมอืนทิศทางหรือเข็มทิศในการท างานให้มี

กรอบ มีแนวทางมีการเตรียมความพร้อมที่จะเผชญิปัญหาและอุปสรรคตา่ง ๆ คนที่ท างาน

เชิงรุกจะวางแผนโดยคิดถึงแผนงานหลักและแผนงานรองเอาไว้ มีการก าหนดระยะเวลา

แล้วเสร็จ มีการก าหนดข้ึนตอนหรือวิธกีารที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงติดตามและ

ทบทวนแผนการท างานอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง 

    10.  ทุกคนย่อมมีความรู้ ความสามารถ คือ การเช่ือว่าคนอื่น ๆ  

ย่อมมีความรู้ ความสามารถเชน่เดยีวกัน รวมถึงการให้โอกาสผูอ้ื่นแสดงความสามารถ 
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ในการท างานด้วย รวมถึงรู้ว่างานใดควรมอบหมายให้ใครรับผิดชอบตามความรู ้   

ความสามารถที่แตกต่างกันของแตล่ะคนจะได้ใช้เวลาที่มอืยู่ไปบริหารจัดการงานที่สามารถ

เพ่ิมมูลค่างาน (Job value) ให้กับตนเองได้ 

    11. ผู้บริหารเวลาที่ดีที่สุดคอืตัวเรา คอื ให้ความส าคัญกับเร่ืองของ

เวลา เป็นผูท้ี่บรหิารเวลาได้อยา่งสมดุล ไม่ว่าจะเป็นการจัดสรรเวลาเพ่ือการท างาน   

เพ่ือครอบครัว เพ่ือผูอ้ื่นและเพ่ือตนเอง รู้วิธกีารและเทคนิคของการบรหิารเวลาให้คุ้มค่า  

ไมใ่ห้เวลาเสยีไปโดยเปลา่ประโยชน์ 

    12.  รักผู้อื่นเหมือนรักตนเอง คือ มีใจรักคนอื่น ปรารถนาจะเห็นผู้อื่น

มีความสุข มีเมตตาจิต พร้อมจะให้อภัย ไมโ่กรธหรือคิดอาฆาตพยาบาทในพฤติกรรม 

จากคนอื่น มีความพร้อมที่จะเป็นเพ่ือนกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีกริยา

วาจา น้ าเสียง การแสดงออกและพฤติกรรมที่สุภาพ อ่อนโยน 

    13.  เปลี่ยนศัตรูให้เป็นมติร คือ พยายามปรับเปลี่ยนคนที่ไม่เป็นมิตร 

ให้มาเป็นพันธมิตร พยายามหาวิธเีข้าพบเพ่ือพูดคุยสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีความคิดหรือ

ทัศนคตทิี่ดีต่อศัตรู มองเห็นคู่แข่งหรอืคนไม่หวงัดีเป็นมติรสหายที่จะต้องให้ความช่วยเหลอื 

    14.  อนาคตเป็นส่ิงที่สร้างได ้คือ การก าหนดเป้าหมายในอนาคต 

ที่ชัดเจนทั้งเป้าหมายระยะสัน้ 1 - 3 ปี และเปา้หมายในระยะยาว ประมาณ 3 ปีขึน้ไป  

พยายามหาหนทางหรือวิธกีารต่าง ๆ เพ่ือน าตนเองไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดขึน้ รวมถึงการ

หาทางพัฒนาและปรับปรุงความรูแ้ละความสามารถของตนที่จะสง่ผลต่อความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

    15.  พร้อมเสมอส าหรับการเปลี่ยนแปลง คือ การไม่ปฏิเสธ คัดค้าน 

หรือตอ่ต้านการน าระบบงานหรือขั้นตอนการท างานใหม่ ๆ มาใช้ เน่ืองจากมทีัศนคติ 

ในทางบวกกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ มองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเสี่ยงหรือ

เป็นโอกาสอันดทีี่จะท าให้ระบบงานมีการพัฒนา มีการปรับปรุงไปในทางที่ดขีึน้อันน าไปสู่

การท างานที่มปีระสิทธิภาพและได้คุณภาพมากย่ิงขึ้น นอกจากน้ีคนที่ท างานเชงิรุกยังเป็น

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ที่เรียกว่า Change Agent 

รวมถึงพร้อมที่จะสนับสนุนและสง่เสริมให้บุคคลต่าง ๆ  มีความรูส้กึต้องการและเห็นดว้ย

กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

   ศิริลักษณ์ โคตรรักษา (2537) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ในการด าเนนิงาน 

เชิงรุก ไว้ว่ากลยุทธ์ในการด าเนินงานเชิงรุกมีกลยุทธ์ดังนี้ 
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    1. ต้องรุกให้เข้าถงึพืน้ที่ การด าเนนิการสวัสดิการสังคมควรรุก 

เข้าไปสูชุ่มชนครอบครัว และตัวบุคคล โดยรุกครอบคลุมในทุกระดับ ทุกพืน้ที่ ทั้งในระดับ

กรุงเทพมหานคร จังหวัด อ าเภอ ต าบล หมู่บ้าน ซึ่งแต่เดมิการด าเนินงานสวัสดกิารสังคม

จะเป็นแบบการต้ังรับในพ้ืนที่ รอรับปัญหา ณ ส านักงานเป็นส่วนใหญ่ และการให้บริการ

สว่นใหญจ่ะให้บริการเฉพาะเขตเมือง พืน้ที่หมู่บ้านและชนบทห่างไกลความเจริญ บรกิาร

สังคมแทบจะไปไม่ถงึ ฉะน้ันการท างานเชิงรุกให้เข้าถงึพืน้ที่จึงเป็นสิ่งส าคัญมาทางหน่ึงรุก

ให้เข้าถงึประชากรกลุ่มเป้าหมายที่แท้จริง 

    2. การรุกถงึกลุ่มเป้าหมายที่แท้จริงต้องรุกให้ครอบคลุมทุกกลุ่ม 

ซึ่งไดแ้ก่ กลุ่มผู้สูงอายุ เด็ก สตรี คนพิการและทุพพลภาพ คนไร้ที่พ่ึงและประชากรกลุ่ม

เสี่ยง เช่น กลุ่มผู้ติดเอดส์ กลุ่มนักโทษ กลุ่มผู้ติดยาเสพติด ฯลฯ และในการรุกถงึ

กลุ่มเป้าหมายต้องมีการปรับความคิดของผู้รับบรกิารให้ถูกต้อง เพ่ือการพัฒนาศักยภาพ  

พัฒนาภูมิปัญญาของผู้รับบริการ ให้สามารถแก้ปัญหาตัวเองได้และพ่ึงพาตนเองได้ต่อไป 

    3. รุกให้ถงึต้นเหตุของปัญหา การรุกให้ถงึต้นเหตุแห่งปัญหาหรือ

รากเหง้าแห่งปัญหาแล้ว ย่อมท าให้การพัฒนาหรือการปอ้งกันปัญหาในอนาคตบังเกิดผล

ไปพร้อม ๆ กับการแก้ปัญหาในปัจจุบัน ซึ่งจะต้องท าเป็นกระบวนการ 

    4. รุกในดา้นบริหาร จะเป็นบริหารในลักษณะบริการแบบผสมผสาน

และครบวงจร คือ ผสมผสานในวิธีการสังคมสงเคราะห์ทั้ง 5 วิธีคอื การสังคมสงเคราะห์

เฉพาะราย การสังคมสงเคราะห์เฉพาะกลุม่ชน การจัดระเบียบชุมชน การบรหิารงานสังคม

สงเคราะห์ การวิจัยทางสังคมสงเคราะห ์และผสมผสานประชากรกลุม่เป้าหมาย ไม่ว่าจะ

เป็นเด็ก สตรี คนชรา ที่มีปัญหา ให้ความชว่ยเหลอื โดยไมแ่ยกส่วน ช่วยเหลอืทั้งคน  

ทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคมบรหิารแบบเน้นการป้องกันพัฒนา มากกว่าการแก้ไขและพื้นฟู

บ าบัด นอกจากน้ีควรลดความส าคัญของบริการในสถาบันต่าง ๆ ลง เพ่ิมความส าคัญกับ

บรกิารที่เน้นสร้างเสริมความมั่นคงในสถาบันครอบครัว เครอืญาติ ชุมชน ซึ่งถือได้ว่าเป็น

การท างานเชิงรุกที่ป้องกันปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของตน 

    5. การรุกในดา้นพัฒนาระบบข้อมูลข่าวสารในการท างานและ

ด าเนนิการศึกษา ค้นคว้า สง่เสริมสนับสนุนการศึกษาวิจัย โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้องเข้าไป

ศึกษาปัญหาและขอ้จ ากัดต่าง ๆ ตลอดจนกลยุทธ์และแนวทางแก้ไขเกี่ยวกับการให้

สวัสดกิารสังคมแก่ประชาชนอย่างเป็นระบบ และต่อเน่ือง และต้องมีการคิดค้นหารูปแบบ

และวิธกีารที่เหมาะสมกับสภาพที่พึงจะมีพึงจะค้นหาปัญหาทางด้านสวัสดกิารสังคม 
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และขณะเดยีวกันต้องศึกษาวิจัยค้นหาเทคโนโลยีที่สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพที่พึงจะมี   

พึงจ าเป็นส าหรับชาวบ้าน นอกจากน้ีต้องศึกษาหาข้อมูลพ้ืนฐาน หาตัวชีว้ัดทางสังคม 

ของกลุ่มผู้ด้อยโอกาส กลุม่เสี่ยง เพ่ือน าข้อมูลมาประกอบการวางแผนก าหนดนโยบาย 

การแก้ไข ป้องกัน ฟ้ืนฟู พัฒนาผู้ดอ้ยโอกาสทางสังคมตอ่ไป 

    6. รุกโดยการจัดท าแผน โดยใช้ปัญหาเป็นหลักและใช้ชุมชนเป็นฐาน

ในการท างาน 

    7. รุกโดยต้องมีระบบการติดตาม นิเทศงาน ที่ปรึกษาแนะแนว  

ประเมินผลงาน ซึ่งระบบประเมินผลงานก็ต้องปรับเปลี่ยนให้ประเมินผลจากผลกระทบ  

หรือในเชิงคุณภาพมากขึน้ มีการรับฟังเสยีงสะท้อนจากภายนอกให้มากขึ้น โดยเฉพาะ

กลุ่มเป้าหมายผูรั้บบริการ 

    8. รุกโดยสร้างขา่ยงานและระบบประสานงานที่มีวัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย วิธกีารชัดเจนเป็นแนวรว่มกันทั้งระบบ การประสานงานน้ันต้องก่อให้เกิดขึน้

ภายในหน่วยงานของตนและกับภายนอก ระบบประสานงานที่ดีจะท าให้เกิดบรกิาร

เบ็ดเสร็จ ผสมผสานอย่างเป็นจริงไดแ้ละจะเกิดการเสริมพลังกันในจุดอ่อน จุดแข็งที่แตล่ะ

ฝ่ายมีไม่เหมือนกัน 

    9. รุกโดยการเปลี่ยนแปลงบทบาทของเจ้าหน้าทีผู่้ให้บริการต้องมี

การปรับเทคนิคเสริมสร้างคุณลักษณะ ตลอดจนการก าหนดบทบาทและวิธกีารท างาน  

เพ่ือให้มจีิตส านึกและความพร้อมที่จะท างานให้สอดคลอ้งกับการท างานเชิงรุกในงานด้าน

สวัสดกิารสังคมที่ต้องท าให้ครบกระบวนการและเป็นระบบ ทั้งนีโ้ดยเจ้าหน้าที่ต้องเข้าไป

หาชาวบ้าน เรียนรู้งานหรือปัญหาร่วมกับขาวบ้าน รว่มวางแผนการแกไ้ขปัญหาและน า

ปัญหาที่เกิดขึน้กับซาวบ้านมาด าเนินการแก้ไขอย่างเป็นระบบ 

    10.  รุกโดยหน่วยงานที่ให้บริการสวัสดิการสังคมโดยเฉพาะหน่วยงาน

ราชการต้องปรับการด าเนินงานให้มปีระสิทธิภาพ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หน้าที่ความ

รับผิดชอบของหน่วยงาน และต้องผนกึก าลังเข้าไปรับรู้ปัญหาชาวบ้าน ครอบครัวและ 

วิถีชีวิต ตลอดจนสิ่งแวดล้อมของชุมชนน้ัน ๆ ต้องกระจายความรับผิดชอบที่ชัดเจน 

ให้กับเจ้าหน้าที่ในแตล่ะระดับ เน้นการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 

และต่อเน่ืองและที่ส าคัญต้องชี้น าการเปลี่ยนแปลงของสังคมให้แก่สังคมได้รับรูไ้ว้ด้วย 

    11. รุกโดยกรสง่เสริมให้ประชาชนได้มสีว่นร่วมทั้งน้ีเพ่ือการจัดบรกิาร

สังคมจะได้สนองตอบตอ่ปัญหาและความตอ้งการของประชาชนอย่างแท้จริง 
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เพราะประชาชนเท่านัน้จะเป็นผูรู้้ ปัญหาและความตอ้งการของตัวเอง และคิดค้นหา

ทางแก้ไขปัญหาของตนเองได้ดีที่สุด 

    12.  รุกโดยการระดมทรัพยากรในชุมชนมาใช้ประโยชน์ให้มากที่สุด  

โดยเฉพาะอย่างย่ิงทรัพยากรบุคคล ซึ่งนับว่าเป็นทรัพยากรอันทรงคุณค่ายิ่งของสังคม   

นอกจากน้ียังต้องปรับการพัฒนาระบบการจัดสรรทรัพยากรใหม่ แทนที่จะมุ่งเน้น

ตอบสนองประชากรในเขตเมือง ควรจะมุ่งเน้นประชากรในเขตชนบทซึ่งเป็นประชากรสว่น

ใหญ่ของประเทศเป็นส าคัญ 

    13.  รุกโดยการพัฒนางานประชาสัมพันธ์ให้เป็นระบบสื่อสาร 2 ทาง   

ทั้งน้ีเพราะเป็นกระบวนการอันจ าเป็นที่จะต้องท าให้เกิดการรับรู ้เข้าใจ และเกิดจิตส านึก 

ที่จะมีส่วนร่วมในการพัฒนาป้องกันและแก้ไขปัญหาของตนเองและประเทศชาติ 

    14.  รุกโดยการปรับทิศทางการพัฒนาให้เนน้หนักในการพัฒนาคน  

สังคม สิ่งแวดล้อมคุณภาพชีวิตให้มากขึน้โดยมุ่งเน้นการพัฒนาแบบย่ังยืนที่มองมนุษย์

อย่างรอบดา้นทัง้ทางร่างกาย อารมณ ์สังคม จิตใจ โดยไมล่ะเลยปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ 

    15.  รุกโดยการปรับระบบการเมือง การปกครอง ระบบราชการ 

ให้มีการกระจายอ านาจให้แก่ประชาชน ในเนือ้หาสาระ และกระบวนการ อันเป็นวิถชีีวิต

ของประชาชน 

    16. รุกโดยการมีกฎหมายสวัสดิการสังคมรองรับเพ่ือให้มกีารจัดสรร

ทรัพยากรที่เพียงพอ เหมาะสมกับงาน มีกลไกครอบคลุมการท างานให้มมีาตรฐาน 

มีการประสานงานและสนับสนุนภาคเอกชน 

    17. รุกโดยมีการปรับกฎระเบียบตา่ง ๆ ให้ทันเหตุการณ์ ยึดหยุ่น 

สามารถท างานได้อยา่งคลอ่งตัวและสามารถตรวจสอบผลงานได ้เป็นต้น 

   จากที่กล่าวมาทั้งหมด สามารถสรุปได้ว่า วิธีการท างานเชิงรุก เป็นการ

ด าเนนิงานที่ไม่ไดเ้น้นการแก้ไขหรือบ าบัดรักษาเพียงอย่างเดียว หากเป็นการด าเนนิงาน 

เฝ้าระวัง ป้องกัน รักษา ฟ้ืนฟู ปรับปรุง ค้นหาศักยภาพ โดยมีวิสัยทัศน์ในการคาดการณ์

ลว่งหน้าและริเริ่มให้มีผลในทางพัฒนาป้องกันปัญหาหรือลดความรุนแรงของปัญหา  

สามารถคาดการณ์ส่ิงที่จะเกิดขึน้ลว่งหน้าได้ด้วยขอ้มูลที่มอียู่ เป็นการท างานที่มเีป้าหมาย

สูอ่นาคต โดยการอาศัยข้อมูลขา่วสาร หรือประสบการณ์ที่ไดรั้บมาจากอดตี และที่ก าลัง

ประสบอยู่ในปัจจุบัน โดยกรอบการคิดจะเน้นเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ในอนาคต พร้อมทั้งลงมือ

จัดการกับปัญหาน้ัน ๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึน้ให้เกิดประโยชน์ต่องานดว้ยวิธีที่สร้างสรรค์ 
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และแปลกใหม่เป็นการท างานที่มกีารวางแผนงานล่วงหน้าอย่างละเอียดรอบคอบ 

เพ่ือตอบสนองต่อแรงกระตุน้จากภายนอก   

 

แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 

 1. ความหมายของพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

  Crant (2000) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมเชิงรุก เป็นพฤติกรรมการริเริ่มให้

มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมหรือสร้างสรรค์ขึ้นใหม่ เป็นการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

มากกว่าการปรับตัว 

  Grant and Ashford (2008) อธิบายว่า พฤติกรรมเชิงรุก เป็นกระบวนการ

คาดการณแ์ละการวางแผน การลงมือกระท า โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ส่งผลกระทบต่อ

ตนเอง ผู้อื่น และองค์กร 

  Parker and Collins (2010) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก

ไว้ว่า เป็นการกระท าที่มุง่เน้นไปที่อนาคตขององค์กร โดยที่บุคคลมีเป้าหมายเพ่ือที่จะ

เปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนตนเองเพ่ือให้เท่าทันต่อสถานการณ์ ได้แก่ การแนะน าวิธี

ท างานใหม่ ๆ ทีม่ีผลต่อกลยุทธ์ขององค์กร มีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ทักษะใหม่ 

ในการรองรับกับความตอ้งการในอนาคต 

   จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานเชิงรุก  

เป็นการท างานของบุคคลที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างละเอียด รอบคอบ รู้จักและ

รับผิดชอบตนเอง สามารถที่จะเลอืกตอบสนองแรงกระตุน้ภายนอกในมุมมองของตนเอง  

ไมย่อมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของส่ิงแวดล้อมรอบข้าง หรือสถานการณ์บีบบังคับให้ต้องท า

กระท าสิ่งต่าง ๆ มีการวางแผนการท างานและพัฒนาตนเองตลอดเวลา สามารถ

คาดการณส์ิ่งที่จะเกิดขึน้ลว่งหน้าไดด้ว้ยขอ้มูลที่มีอยู ่สามารถสร้างสรรค์วิธีการท างาน

ใหม่ ๆ สื่อสารความคิดของตนเองให้ผู้อื่นเข้าใจ มีความพร้อมตอ่การตอบสนองความ

ต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้งานส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 

 2. แนวคิดและองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

  Crant (2000) ได้ศึกษาพฤติกรรมเชิงรุกในองค์กร (Proactive Work in 

Organizations) และได้น าเสนอโมเดลสาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรม 

เชิงรุก (An Integrative Model of the Antecedents and Consequences of Proactive  
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Behaviors) โดย Crant ได้ให้ค านยิามของพฤติกรรมเชิงรุกที่เขาได้ศึกษาว่า เป็นพฤติกรรม 

ริเริ่มในการปรับปรุง แก้ไขสภาพแวดล้อมที่เกิดขึน้ในปัจจุบันหรือการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

ขึน้มา ซึ่งเป็นความท้าทาย ในการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการปรับตัวตอ่

สภาพแวดล้อม โดยปัจจัยส าคัญที่นาไปสู่การมีพฤติกรรมเชิงรุก ได้แก่ การมบีุคลกิภาพ

เชิงรุก (Proactive Personality) การเป็นผูริ้เริ่ม (Personal Initiative) การรับรูค้วามสามารถ

ของตนเอง (Role Breadth Self - efficacy) และการตัดสินใจเลอืกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 

(Taking Charge) 

  โมเดลสาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรมเชิงรุกของ Crant 

ประกอบไปด้วย 3 สว่นหลักคือ 1) สาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุก 2) พฤติกรรมเชิงรุกที่เป็น

ผลมากจากสาเหตุ ประกอบดว้ย 2 พฤติกรรม ได้แก่ พฤติกรรมทั่วไปและพฤติกรรม

เฉพาะบริบท และ 3) ผลของการกระท าพฤติกรรมเชิงรุก ส าหรับรายละเอียดโมเดลสาเหตุ

ของพฤติกรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรมเชิงรุกของ Crant สามารถสรุปเป็น

ภาพประกอบได้ดังน้ี 
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ภาพประกอบ 1  แบบจ าลองเชิงบูรณาการของสาเหตุและผลที่ตามมาของพฤติกรรม 

   เชิงรุก (An Integrative Model of the Antecedents and Consequences 

   of Proactive Behaviors) 

 

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

(Individual Differences) 

โครงสร้างของพฤติกรรมเชิงรุก 

(Proactive Behavior Construct) 

 บุคลิกภาพเชิงรุก  

   (Proactive personality) 

 ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล  

   (Personal initiative) 

 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

  (Role breadth self-efficacy) 

 การนาวิธีการไปปฏิบัติ  

   (Taking charge) 

ความแตกต่างของบุคคลในประเด็นอื่น ๆ 

(Other Individual Differences) 

 การมีส่วนร่วมในงาน  

   (Job involvement) 

 การสร้างเป้าหมาย  

   (Goal orientation) 

 ความต้องการได้รับคาติชม 

   (Desire for feedback) 

 ความต้องการความส าเร็จ 

   (Need for achievement) 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 

(Contextual Factors) 

 วัฒนธรรมองค์กร 

   (Organizational Culture) 

 บรรทัดฐานขององค์กร 

   (Organizational norms) 

 สถานการณ์ชี้น า  

   (Situational cues) 

 การสนับสนุนของฝ่ายบริหาร 

   (Management support) 

 การต้ังเป้าหมายของส่วนรวมหรือของ

บุคคล (Public or private setting) 

พฤติกรรมเชิงรุก 

(Proactive Behaviors) 

พฤติกรรมทั่วไป  

(General Actions) 

 ระบุโอกาสในการแก้ไขส่ิงต่าง ๆ 

   (Identifying opportunities to 

    improve things) 

 ความท้าทายของต าแหน่งท่ีทาอยู่ 

   (Challenging the status quo) 

 การคิดแก้ไขปัญหา 

   (Creating favorable conditions) 

พฤติกรรมเฉพาะ 

(Context-Specific Behaviors) 

 การขัดเกลาทางสังคม 

   (Socialization) 

 การรับในคาติชม 

   (Feedback seeking) 

 ปัญหาในการขาย 

   (Issue selling) 

 นวัตกรรม 

   (Innovation) 

 วางแผนอาชีพ  

   (Career management) 

 การรับมือกับความเครียด  

    (Stress coping) 

ผลลัพธ์ท่ีได้ 

(Outcomes) 

ผลการปฏิบัติงาน 

   (Job performance) 

ความส าเร็จในอาชีพ 

   (Career success) 

 ทัศนคติในการทางาน 

    (Job attitudes) 

 ความรู้สึกของการ

ควบคุม 

   ตนเอง 

   (Feelings of personal   

   control) 

ความชัดเจนของบทบาท 

   หน้าท่ี 

   (Role clarity) 
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  จากภาพประกอบสามารถอธิบายแบบจ าลองเชิงบูรณาการของสาเหตุ 

และผลที่ตามมาของพฤติกรรมเชิงรุกของ Crant (2000) ได้ว่า สาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุก

น้ัน จะแบ่งเป็นปัจจัยความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) ซึ่งแบ่งเป็น 

โครงสร้างพฤติกรรมเชิงรุก โดยในโครงสร้างพฤติกรรมเชิงรุกน้ี Crant จะเน้นเร่ือง

บุคลกิภาพเชิงรุก และการคิดริเริ่มสว่นบุคคล ว่าเป็นตัวบ่งช้ีพฤติกรรมเชิงรุกของบุคคล   

สว่นการรับรูค้วามสามารถในบทบาทของตนเอง และการน าวิธกีารไปปฏิบัตไิด้อยา่ง

เหมาะสมน้ัน จะเป็นการกระท าที่บุคคลตอบสนองเมื่อเจอสถานการณ ์ซึ่งบุคคลจะ

ตอบสนองแตกต่างกันไป อีกปัจจัยหน่ึงคือความแตกต่างระหว่างบุคคลในประเด็นอื่น 

(Other Individual Differences) Crant ได้อธิบายไว้ว่าจะเป็นเรื่องของการมีส่วนร่วมในงาน  

การต้ังเป้าหมายความต้องการไดรั้บค าตชิม ความตอ้งการประสบความส าเร็จ 

  แสดงออกไดเ้ป็น 2 ลักษณะคือ 1) พฤติกรรมทั่วไป (General Actions)  

คือการตอบสนองต่อสถานการณ์ทั่ว ๆ ไป เช่นการก าหนดโอกาสใหม่ ๆ การสร้าง

สภาพแวดล้อมตามที่ต้องการ 2) พฤติกรรมเชิงรุกในสว่นของพฤติกรรมเฉพาะ (Context-

Specific Behavior) ซึ่ง Crant เน้นว่าคือเร่ือง กระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) 

คือการสร้างบรรทัดฐานใหม่ในองค์กรให้กับสมาชกิใหม่ เมื่อคนในองค์กรมีพฤติกรรม 

เชิงรุกสูง ผลการปฏิบัตงิานก็จะดขีึ้นก่อให้เกิดความพึงพอใจทั้งต่อบุคคลและองค์กร 

สว่นผลจากการกระทาพฤติกรรมเชิงรุกน้ันสามารถดูไดจ้ากผลการปฏิบัติงาน  

ความส าเร็จในอาชีพ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมไปถึงผลต่อคุณค่าทางจิตใจ เช่น 

ทัศนคตต่ิองานที่ท า ความรูส้กึภูมใิจ การมีแรงจูงใจในการท างาน ความสุขในการท างาน 

  Parker and Collins (2010) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน 

เชิงรุกไว้ว่าเป็นบุคคลที่มีการวางแผนการท างานอยา่งละเอียด รอบคอบ สามารถ

รับผิดชอบตอ่การกระท าของตนเอง เลอืกตอบสนองจากแรงกระตุน้ภายในตนเองไมไ่ด้ 

ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์ภายนอก มีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ  

และสามารถส่ือสารความคิดตนเองต่อผู้อื่นได้อย่างสร้างสรรค์ โดย Parker and Collins  

ได้จ าแนกพฤติกรรมการท างานเชิงรุกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ดังนี ้
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การป้องกันไมใ่ห้เกิดปัญหา 

(Problem Preventing) 
   

 
 

การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

(Individual Innovation) 

พฤตกิรรมการท างานเชิงรุก   

 
 

การน าเสนอความคิดเห็นของตน 

(Voice) 
   

 
 

การปฏิบัตเิพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Taking Charge) 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบพฤติกรรมการทางานเชิงรุกของ Parker and Collins 

 

 จากภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างาน 

เชิงรุกทั้ง 4 ดา้น ได้ดังน้ี 

  1. ดา้นการป้องกันไมใ่ห้เกิดปัญหา (Problem Prevention) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถคาดการณ์คิดวิเคราะห์ปัญหาทีจ่ะเกิดขึน้ได้ โดยไมป่ระเมินสถานการณ์ต่ า

เกินจริงหรือสูงเกินจริง และสามารถมีวิธดี าเนินการเพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้  

ถึงแม้ว่าจะเกิดปัญหาขึน้ก็มีความเช่ือมั่นว่าสามารถแก้ปัญหาได้ โดยคิดวิเคราะห์ถงึ

ความสัมพันธ์ของสาเหตุและผลลัพธ์ และสามารถพัฒนาแนวทางแก้ปัญหาระยะยาวได้ 

  2. ดา้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Individual Innovation) หมายถึง 

บุคคลมีลักษณะที่ชอบคิดค้น ค้นหาสิ่งใหม ่ๆ หรือวิธกีารท างานใหม่ สามารถคิดค้น

นวัตกรรมใหม่ รวมถึงวิธีการแกป้ัญหาที่สร้างสรรค์ ที่แตกต่างจากผู้อื่น ไมยึ่ดติดกับรูป

แบบเดมิ ๆ เพ่ือเกิดประสิทธิภาพในการท างานที่มากขึน้ และเกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

  3. ดา้นการเสนอความคิดเห็นของตน (Voice) หมายถึง บุคคลที่สามารถ

แสดงความคิดเห็นของตนเองให้กับผู้อื่นเพ่ือกอ่ให้เกิดผลลัพธ์มปีระสิทธิภาพมากขึน้    

มีความสามารถในการสื่อสารถ่ายทอดข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนนิงานให้กับผู้อื่นเพ่ือความ

เข้าใจ ถึงแม้ว่าผู้อื่นจะไมเ่ห็นดว้ย แตก่็สามารถมอีิทธิพลต่อการโน้มน้าวชักจูงให้เกิดความ

สนใจ ความไว้วางใจและการยอมรับทั้งยังสามารถเสนอความคิดเห็น การชีแ้นะ แนะน า 
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แก่ผู้อื่นในการท างาน ทั้งในระดับเพ่ือนร่วมงาน และระดับผู้บังคับบัญชา โดยมุ่งเนน้ที่

ประสิทธิภาพในการท างาน 

  4. ดา้นการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Taking Charge) หมายถึง 

การที่บุคคลพยายามเปลี่ยนแปลงวิธีการเดมิ ๆ ไมว่่าดว้ยวิธกีารใด มีการแสดงออกซึ่ง

ความกระตอืรือรน้ ในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตนเอง  

น าไปสูก่ารพัฒนางานที่ดีขึ้น มีการสร้างเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก สามารถสร้างและ

สื่อความคาดหวังที่ตนเองต้องการไดอ้ย่างชัดเจน มีความเช่ือมั่นและความตัง้ใจแน่วแน่ 

ถึงการบรรลุเป้าหมาย แนวทางชัดเจนเพ่ือนาไปสูเ่ป้าหมายก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

การท างาน 

   Parker and Bindl (2017) ได้เสนอโมเดลพฤติกรรมการท างานเชิงรุก

เช่นกัน โดยโมเดลของ Parker and Bindl น้ันเป็นการเน้นระดับบุคคลโดยได้อธิบาย

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการเกิดพฤติกรรมเชิงรุกว่ามี 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยส่วนบุคคล  

เช่น บุคลกิภาพ และปัจจัยทางสังคม เช่น บรรยากาศองค์กร การก าหนดลักษณะงาน  

ลักษณะของผู้น า นอกจากน้ี Parker and Bindl ได้เนน้ถึงกระบวนการของแรงจูงใจทาง

ปัญญา (Cognitive Motivational Process) ของบุคคล ซึ่งหากบุคคลมีการรับรูใ้นเชิงบวก 

จะสง่ผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงรุก มีความตัง้ใจและมเีป้าหมายในการกระท าการใด ๆ  

ให้ประสบผลส าเร็จได้ 
 

 3. ผลของพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

  มงคล  กรัตะนุตถะ (2561) ได้กล่าวถึงผลที่ได้รับจากการท างานเชิงรุก 

น้ันมีมากมาย ซึ่งจะเกิดผลดีต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและคนที่ต้องรว่มงานด้วย รวมถึง

ผลลัพธ์ที่มต่ีอหัวหน้างาน องค์กร ครอบครัวและตัวเอง ดังนี้ 

   1. ผลต่อตนเอง การท างานเชิงรุกจะทาให้เป็นคนเก่ง ทั้งเร่ืองงานและ

เร่ืองการบริหารจัดการกับคนและความสามารถในการท างานของตัวเองจะสง่ผลให้เรามี

มูลค่างาน (Job Value) ในตัวเองเป็นอยา่งมาก ทั้งนีมู้ลค่างานที่อยู่ภายในตัวจะสง่ผลให้เป็น

ที่ต้องการของตลาดแรงงาน มีหลายองค์กรที่ต้องการและปรารถนาให้ท างานด้วย ซึ่ง

มูลค่างานของตัวเราจะส่งผลให้มีสภาพความเป็นอยูด่ขีึน้ มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

   2. ผลต่อเพ่ือนร่วมงานและบุคคลรอบข้าง นิสัยการท างานเชิงรุกจะเป็น

แบบอย่างที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและพฤติกรรมของตัวเรามีส่วนกระตุน้ สง่เสริม สนับสนุน 

และผลักดันให้เพ่ือนรอบข้างรู้สึกและเห็นความส าคัญของการท างานเชงิรุกตามไปดว้ย   
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ซึ่งจะท าให้เพื่อนร่วมงานรับรูว้่าเป็นคนที่มชีีวิตชีวา กระฉับกระเฉงและกระตอืรือรน้ในการ

ท างานอยู่เสมอ 

   3. ผลต่อหัวหน้างานและองค์กร หวัหน้างานย่อมอยากได้ลูกน้องที่เก่ง  

เพราะการมลีูกน้องที่เก่งย่อมจะสนับสนุน สง่เสริมและผลักดันให้หัวหน้างานมีผลงาน 

ที่โดดเดน่ได้รับการกลา่วถึงและค ายกย่องชมเชยจากบุคคลรอบข้าง ดังน้ันผู้ที่มี

บุคลกิลักษณะและพฤติกรรมของการท างานเชิงรุก ย่อมจะใส่ใจถึงประสทิธิภาพของ

ผลงาน มีความมุ่งมั่นและต้ังใจให้คุณภาพของผลงานดกีว่าหรือเป็นไปตามเป้าหมาย 

ที่หัวหน้างานก าหนดข้ึน ผลงานที่ลูกน้องท าได้จะนาไปสูผ่ลงานของหัวหน้าและผลงานของ

หน่วยงานในที่สุด 

   4. ผลต่อครอบครัวและตนเอง ผู้ที่ท างานในเชิงรุกน้ัน ย่อมจะเป็นผูห้น่ึง

ที่รู้จักบริหารและจัดสรรหาเวลา เพ่ือสร้างสมดุลของชีวิต 

  Campbell (2000) กล่าวว่า บุคคลที่มีลักษณะเชิงรุก จะสามารถปรับเปลี่ยน

การท างานโดยการประยุกต์ค่านิยมขององค์กรมาเข้าเป็นค่านยิมของตนได้ เพราะบุคคล 

ที่มีการท างานเชิงรุกจะมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและแสวงหาโอกาสจาก

สภาพแวดล้อมรอบตัวได้ และมาปรับใช้กับการท างาน จากความตัง้ใจทางานท าให้เขา 

มีพฤติกรรมที่สง่ผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของตนและหน่วยงาน แม้จะเป็นการ

ท างานที่ไม่รับผลตอบแทนอย่างเป็นทางการ เช่น เงินเดอืนและยังไมแ่สดงพฤติกรรม 

ที่ขัดต่อการท างาน (Counterproductive) ในการขาดงาน ลาหยุดงาน หรือสร้างปัญหาการ

ท างาน 

  Belschak and Hartog (2010) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงรุก  

โดยได้อธิบายถงึผลกระทบในเชิงลบจากการท างานเชงิรุก ซึ่งไดน้าเสนอในประเด็น 

ที่น่าสนใจทั้งสองได้อธิบายว่า การที่บุคลากรในองค์กรมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกน้ัน   

มีส่วนสง่ผลท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเครยีดในการท างานได้ เน่ืองจากการที่

องค์กรเน้นให้บุคลากรมีการท างานเชิงรุกเพื่อต้องการให้บุคลากรท างานตอบแทนให้คุ้มค่า

กับการลงทุน และให้มีศักยภาพในการท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือตอบสนองการแข่งขันในทาง

ธุรกิจ ส่งผลท าให้บุคลากรต้องท างานไม่ใช่แค่เพียงท างานให้ส าเร็จเท่านัน้ ยังต้องมีการ

ท างานเชิงรุกด้วยการพัฒนาวิธกีารท างานการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ

การท างานและองค์กร ซึ่งการที่องค์กรมองข้ามผลกระทบทางลบหรือผลเสียที่จะเกิดขึน้

จากการท างานเชิงรุกในองค์กรน้ัน อาจสง่ผลเสยีและเป็นอุปสรรคตอ่บุคลากรและการ
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พัฒนาสวัสดภิาพขององค์กร ดังน้ัน ในการศึกษาถึงผลลัพธ์ของการท างานเชิงรุกน้ัน ควร

มองให้ครอบคลุมทั้งผลทางบวกและทางลบควบคู่กันไป อันจะน าไปสูก่ารท าความเข้าใจ 

ที่ดี และการน าการท างานเชิงรุกมาใช้ในการบริหารจัดการ อันจะช่วยท าให้เกิดประโยชน์ 

ที่ดีต่อทั้งบุคลากรและองค์กรต่อไปในที่สุด 
 

 4. แนวทางการพัฒนาตนให้มีพฤติกรรมเชิงรุก 

  มงคล  กรัตะนุตถะ (2561) ได้อธิบายถงึการที่บุคลากรขององค์กร 

จะเป็นผูป้ฏิบัตงิานเชิงรุกส่ิงส าคัญ คือ บุคลากรต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผูม้ีอุปนิสัยเชิงรุก 

ซึ่งมแีนวทางดังน้ี 

   1. เข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์กรและธุรกิจ 

   2. ทราบแนวทางด าเนนิการให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

   3. สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ศักยภาพ และความสามารถของ

ตนว่าเหมาะสมกับงานและองค์กรหรือไม ่

   4. มีศักยภาพและความรู้เรื่องงาน 

   5. สามารถประเมินอุปสรรคและโอกาสสนับสนุนจากส่ิงแวดล้อมรอบ

ตัว เช่น วัฒนธรรมองค์กร ทัศนคตขิองพนักงานที่ส่งผลต่อการท างานของตน 

   6. สามารถปรับข้อจ ากัดหรือปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กิดขึน้ให้เป็นโอกาส 

พลกิวิกฤตให้เป็นโอกาส 

   7. รู้จักองค์กร (Organization Awareness) และเข้าใจพฤติกรรมพนักงาน

ทั้งองค์กร 

   8. เข้าใจและวิเคราะห์เพื่อปรับตัวและวิธกีารให้เขา้สถานการณ ์  

(รู้จกักาลเทศะว่าควรท าหรือไมค่วรท า) 

   9. มีความคิดอิสระในการเลอืก (Independent Will) ไมต่กอยู่ใต้อิทธิพล

ของส่ิงแวดล้อม 

   10.  มีวิจารณญาณว่าส่ิงใดถูกต้องและเหมาะสม 

   11. สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได้อยา่งแม่นย า 

   12.  สามารถวิเคราะห์ปัญหาทีเ่กิดขึน้ในอดตีและปัจจุบัน ตลอดจน

สามารถวางแผนป้องกันปัญหาหรือเหตุการณท์ี่จะเกิดขึน้ในอนาคต 
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ส่วนที่ 3 
 

สรุปบทเรียน 
 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) คือ การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส

พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานัน้ โดยอาจไม่มใีครร้องขอและอย่างไม่ย่อท้อหรือใช้

โอกาสน้ันให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย   

เพ่ือแก้ปัญหา ปอ้งกันปัญหา หรือสร้างโอกาสดว้ย 

 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิกลุ่มงานบรกิารการศึกษาและ 

วิเทศน์สัมพันธ์ ดา้นการด าเนนิการเชิงรุก มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ การเห็นปัญหาหรือ

โอกาสระยะสัน้และลงมอืด าเนินการ เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหาวิธีแก้โขโดยไมร่อช้า  

เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอที่จะน าโอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน จัดการปัญหาเฉพาะหน้า

หรือเหตุวิกฤติ ลงมือทันทีเมือ่เกิดปัญหาเฉพาะหน้าหรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไมม่ีใคร 

ร้องขอ และไมย่่อท้อ แก้ไขปัญหาอย่างเรง่ด่วน ในขณะที่คนสว่นใหญจ่ะวิเคราะห์

สถานการณแ์ละรอให้ปัญหา คลี่คลายไปเอง การเตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้างโอกาส 

หรือหลกีเลี่ยงปัญหาระยะสัน้ คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือ

หลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ได้ในระยะสั้น ทดลองใช้วิธกีารที่แปลกใหม่ในการแก้ไข

ปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดขึน้ในวงราชการ การเตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้าง

โอกาส หรือหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระยะปานกลาง คาดการณแ์ละเตรียมการ

ลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ขึน้ได้ในระยะปานกลาง 

คิดนอกกรอบเพ่ือหาวิธกีารที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาที่คาดว่าจะ

เกิดขึน้ในอนาคต และเตรียมการลว่งหน้า เพ่ือสร้างโอกาสหรอืหลกีเลี่ยงปัญหาที่อาจ

เกิดขึน้ในระยะยาว คาดการณแ์ละเตรียมการลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือหลกีเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ได้ในอนาคต สร้างบรรยากาศของการคิดที่เริ่มให้เกิดขึน้ในหน่วยงาน

และกระตุน้ให้เพ่ือนว่านแสนอความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือแก้ปัญหาหรือสร้าง

โอกาสในระยะยาว 
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ส่วนที่ 4 

แบบฝกึหัด 

ค าช้ีแจง 

 เมื่อศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาการด าเนินการเชิงรุกแล้ว จงวิเคราะห์

สรุปและตอบค าถามตอ่ไปน้ี 
 

1. การด าเนนิการเชิงรุกหมายถึงอะไร?  มีความส าคัญอยา่งไร? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................... 
 

2.  การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นักวิชาการ

ศึกษาควรมีความรูเ้กี่ยวกับการด าเนนิการเชิงรุกด้านใดบ้าง? จงยกตัวอย่าง? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................... 
 

3. ท่านมแีนวทางในการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการด าเนนิงานเกี่ยวกับการ 

   พัฒนาสมรรถนะการด าเนนิการเชิงรุกอย่างไร? 

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................... 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



495 

4.  ท่านคิดว่าสมรรถนะการด าเนนิการเชิงรุก มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

 ในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนืออย่างไรบ้าง? 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
 

5.  ท่านคิดว่าองค์ประกอบของการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

 สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ การด าเนนิการเชิงรุก มีผลต่อการบริหารและท างานอยา่งไรบ้าง? 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
  

6.  ท่านคิดว่าเราควรปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 การด าเนนิการเชิงรุกในเร่ืองใด? อย่างไรบ้าง? 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 

.......................................................................................... 
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คู่มือการใช ้
 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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คู่มือการใช ้
 

 

 

 

 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้วิจัย 

นายสมภาร  ดอนจันดา 

นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ค าน า 
 

 คู่มือการใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเลม่นี ้เป็นเอกสารที่จัดท าขึน้เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับ มุ่งพัฒนาดา้นความรู้ 

ความสามารถ ทักษะและเจตคติ เพ่ือใหผู้้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

เกิดองค์ความรู้ในการพัฒนาและเกิดการตระหนักรู้ ในภารกิจของการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิาน จูงใจให้ผู้ร่วมงานมุง่ประโยชน์สูงสุดในการด าเนนิงานที่มมีาตรฐานและ 

เกิดคุณภาพ รูปแบบการพัฒนาประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ   

2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดประเมินผลเอกสาร 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา ได้แก่ คู่มอืการใช้ จ านวน 1 เลม่ และเอกสาร

ประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) จ านวน 5 เลม่ ได้แก่ 1) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)   

3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ 5) การยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) จ านวน  5 เลม่ ได้แก่ 1) การด าเนนิการเชิงรุก  

(Pro - activeness) 2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบ

ความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)  

และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณะกรรมการที่ปรกึษาดุษฎีนิพนธ์ ผู้เชี่ยวชาญและ

ผู้บรหิารที่เกี่ยวข้อง หวังเป็นอยา่งย่ิงว่าคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนานี้ จะเป็น

ประโยชน์ต่อผู้ที่ศึกษาต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อไป  

 

 

นายสมภาร ดอนจันดา 

นักศึกษาระดับปรญิญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ค าชี้แจง 

 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ มีรายละเอียดของเอกสารดังนี้ 

  1. คู่มือการใช้รูปแบบเป็นคู่มอืประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีรายละเอียดของการน าเสนอเกี่ยวกับ  

1) การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) แบบ

ประเมินสมรรถนะ และ 3) เกณฑ์การประเมินผลโครงสร้างของคู่มอืการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รูปแบบการพัฒนา ประกอบดว้ย 5 

องค์ประกอบคือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการพัฒนา  

และ 5) การวัดประเมินผล    

  2.  เอกสารประกอบการพัฒนา จ านวน 10 เลม่ เป็นเอกสารประกอบการ

พัฒนาตามขอบข่ายของเนือ้หาสาระ มีดังต่อไปนี้ 

   2.1  เอกสารเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก  

(Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่ 

    2.1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

    2.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

    2.1.3 การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

     2.1.4 การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

    2.1.5 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

   2.2 เอกสารเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษะ

งานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่  

    2.2.1 การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

    2.2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

    2.2.3 การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 

    2.2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

    2.2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
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บทน า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัล 

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา    

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

….……………………………………………………………………… 
 

ความเป็นมาและความส าคัญ 
 

 ตามนโยบายของภาครัฐได้มกีารก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี  

(พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นแผนการพัฒนาประเทศที่ก าหนดกรอบและแนวทางการพัฒนา

ให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคสว่นต้องท าตาม เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ประเทศไทยที่ว่า 

“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแลว้ ดว้ยการพัฒนาตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน”  

เพ่ือสนองตอบตอ่ผลประโยชน์แห่งชาติ โดยที่รัฐธรรมนูญ แห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 

65 ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาตเิป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน

ตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งและบูรณา

การกันเพ่ือให้เกิดพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าวและเป็นยุทธศาสตร์ชาตฉิบับ

แรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะต้องน าไปสูก่ารปฏิบัติ

เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์  

 การที่ประเทศไทยจะสามารถยกระดับการพัฒนาให้บรรลุวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายการพัฒนาประเทศ จึงจ าเป็นต้องก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศระยะ

ยาวที่มุ่งเนน้การสร้างสมดุละหว่างการพัฒนาความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคมและ

สิ่งแวดล้อม ประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร์ ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ส าคัญอีกยุทธศาสตร์หน่ึงคือ 

ยุทธศาสตร์ชาตดิา้นการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ยุทธศาสตร์ที่ 3 

ดา้นการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์เป็นยุทธศาสตร์ที่ 1) คนไทยเป็น

คนดีคนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมส าหรับวิถชีีวิตในศตวรรษที่ 21 และ 2) สังคมไทยมีสภาพ 

แวดล้อมที่เอือ้และสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 

  ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ก าลังให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้

เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นปัจจัยหน่ึงในการน าพาองค์กร

ไปสู่ความส าเร็จ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรน้ัน เป็นหน้าที่หรือภารกิจส าคัญอันหนึ่ง 
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ที่ทุกองค์กรพึงปฏิบัติ โดยเฉพาะในองค์กรที่ต้องแข่งขันกันกับผู้อื่น ทั้งในระดับประเทศ 

และระดับโลกย่ิงต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถสูงขึน้ มีความรอบรู้มาก

ขึน้อยู่เสมอ เพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรหรือสถาบันทางธุรกิจ

ของตน หากจะกล่าวถึงความส าคัญหรือประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรที่จะปรากฏ 

แก่องค์กรน้ัน มีหลายประการ อาจจะสรุปได้ดังนี ้1) ช่วยให้ระบบและวิธใีนการปฏิบัตงิานมี

ความสัมฤทธิ์ผลย่ิงขึ้น มีการติดต่อประสานงานดีย่ิงขึ้น เน่ืองจากบุคลากรมีการน าเอา

ความรูม้าใช้ในการแก้ปัญหาข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการท างานของตนได้อยา่งมี

ประสทิธิภาพ 2) การพัฒนาบุคลากรช่วยให้เกิดความประหยัด ลดความสิ้นเปลอืงของวัสดุ

หรือของเสยีในกระบวนการปฏิบัตงิาน 3) สามารถลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานให้

น้อยลง โดยเฉพาะในกรณีของผู้ที่เริ่มเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ เป็นการลด

ความเสยีหายจากการท างานแบบลองผิดลองถูก อันเน่ืองมาจากการท างานที่ขาดทักษะ

และความช านาญเชิงเทคนคิในลักษณะของงานที่บุคลากรน้ันต้องปฏิบัติ 4) เป็นวิธกีาร

อันหน่ึงที่จะช่วยกระตุน้บุคลากรในระดับต่าง ๆ ให้ปฏิบัตงิานเพ่ือความเจริญก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่การงาน (กุสุมา แยม้เกตุ, 2561, หน้า 3)  

  การบรหิารทรัพยากรบุคคล โดยใช้สมรรถนะเป็นพ้ืนฐาน (Competency – 

Based Human Resource Management) นับว่า เป็นเคร่ืองมือที่ผู้บรหิารและนักบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลก าลังให้ความสนใจและนิยมมากที่สุด ทั้งนี ้เน่ืองจากสมรรถนะ 

(Competency) จะเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการบรหิารทรัพยากรบุคคลด้านอื่น ๆ ทั้งการ

บรหิารจัดการผูม้ีความสามารถสูง การบรหิารผลการปฏิบัตงิานการพัฒนา  

ความก้าวหน้าตามสายวิชาชีพ เป็นต้น การน าสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลน้ัน จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพและได้ผล การปฏิบัตงิานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร  

โดยเฉพาะในสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกดังกล่าว ท าให้องค์กรต่าง ๆ ต้องหันมา

ทบทวนพิจารณาสมรรถนะขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ที่รุนแรงจากภายนอกไดห้ากองค์กรต้องการที่จะสร้างความได้เปรยีบในเชิงการแขง่ขัน 

(Competitive Advantage) และสร้างขดีความสามารถที่จะต้านทานต่อกระแสการ

เปลี่ยนแปลงน้ันได้ จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเสยีก่อน   

ซึ่งบุคลากรในองค์กรถอืว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะช่วยสง่เสริมผลักดันให้สมรรถนะ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



506 

ขององค์กร เป็นสมรรถนะที่แท้จริงและสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้อยา่งมี 

ประสิทธิภาพ (กมลรัตน์  แสนใจงาม, 2557, หน้า 1 - 2) 

  การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาก็มีความจ าเป็น เน่ืองจากบุคลากร

ทางการศึกษาเป็นผูท้ี่มีความส าคัญมากที่สุดที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เจริญก้าวหน้า 

สรรค์สร้าง กระตุ้น สง่เสริมบุคลากรให้มีสมรรถนะพัฒนา คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ สามารถแข่งขัน

กับนานาประเทศหรือประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด โดยเฉพาะในยุคที่สังคมโลก 

มีการแข่งขัน พัฒนาอย่างมหาศาลดังที่ John Naisbitt and Patricia Aburdene  กล่าวว่า 

“การขยายตัวทางเศรษฐกิจ ไม่ว่าจะมากหรือนอ้ยก็ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ทุกอยา่ง  

ไมส่ามารถช่วยให้คนงานใช้แรงงานกลายเป็นวิศวกรได้” การศึกษาเท่านัน้ที่จะช่วยพัฒนา

สมรรถนะของคนงานให้เป็นอะไรก็ได ้การแพร่ขยายวงกว้างของวัฒนธรรมตะวันตก 

จะแพร่ไปทั่วโลก (อ้างถงึ พศิน แตงจวง, 2553, หน้า 24) 

  สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐและหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ 

มีภารกิจโดยรวม คือ การพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มีความรู ้

ทักษะ ความสามารถและบุคลกิภาพที่เหมาะสม ในการเป็นคนที่สมบูรณ์และสามารถอยู่ใน

สังคมได้อยา่งมีความสุข ในปัจจุบันการบรหิารจัดการของสถาบันอุดมศึกษามีการ

เปลี่ยนแปลงเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมากขึน้ เพ่ือให้มอีิสระในการบรหิารงานท าให้

มีความคลอ่งตัวในการบรหิารจัดการ ทั้งเรื่องการเงิน งบประมาณและการบรหิารงาน

บุคคลมีกฎระเบียบที่ก าหนดโดยสถาบันเพ่ือให้การบรหิารจัดการภายในสถาบันอุดมศึกษา 

และสิ่งส าคัญแม้จะมีนโยบายการบรหิารงานที่ดีแต่ปัจจัยที่จะน าพานโยบายให้เกิดผล 

ที่มีประสทิธิภาพ คือ บุคลากร โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยถอืเป็น 

ฟ่ันเฟืองเล็ก ๆ ในการช่วยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้ด าเนนิงานตามภารกิจของ

มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ได้ก าหนดกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษา

ระยะยาวฉบับที่ 2 (2550 - 2565) เพ่ือมุ่งเน้นสถาบันอุดมศึกษา เกิดการแข่งขันในเชิง

คุณภาพ เพ่ือพัฒนาไปสูม่หาวิทยาลัยช้ันน าของโลก (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา. 

2550, หน้า 37) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จึงไดน้ าเกณฑ์คุณภาพการศึกษา

เพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลศิ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPex)  

มาเป็นกรอบด าเนินการของสถาบันอุดมศึกษา และการด าเนนิการเพ่ือความเป็นเลศิ

ดังกล่าว ต้องอาศัยการท างานของบุคลากร โดยบุคลากรมหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบไปด้วย
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สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งบุคลากรทั้งสองสว่นต้องท างานส่งเสริมซึ่งกัน

และกัน (ศิโรจน์ ผลพันธิน. 2557, หน้า 21)  

  บทบาทหน้าที่ของสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างย่ิงมหาวิทยาลัยซึ่งเป็น

แหลง่ผลติความรูช้ั้นสูง มีหน้าที่หลักในการผลิตบัณฑิต ผลติบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาประเทศอีกทัง้ยังมีการสร้างงานวิจัยใหม่ ๆ ที่เป็นองค์ความรู้ที่จ าเป็น  

นวัตกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาประเทศชาติ รวมถึงการบรกิารวิชาการแกชุ่มชน ที่กล่าวมา

ทั้งหมด ล้วนแล้วเป็นหน้าที่หลักของมหาวิทยาลัย ในการด าเนินภารกิจหลักของ

สถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ันต้องอาศัยบุคคลากรหลาย ๆ ฝ่าย ได้แก่ 

คณาจารย์ นักวิชาการและเจ้าหน้าที่ด้านอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม การพัฒนาบุคลากร 

ในสถาบันอุดมศึกษาควรให้ทุกฝ่ายได้รับการพัฒนาไปพร้อมกัน โดยเฉพาะบุคลากร

การศึกษาในระดับอุดมศึกษาน้ัน นับว่ามีความส าคัญอยา่งย่ิงในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใ์ห้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาต ิในบรรดาทรัพยากรการ

บรหิาร อันประกอบดว้ยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ คน เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร และการจัดการ 

น้ันเป็นที่ยอมรับกันอย่างเป็นสากลว่า คนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์การ  

จนกล่าวได้ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและเกียรติภูม ิทั้งนีเ้พราะทรัพยากร

บุคคลท าหน้าที ่“บรหิาร” ทรัพยากรอื่น ๆ ดังน้ัน องค์กรใดที่สามารถสรรหาพัฒนาและ

ธ ารงค์ไว้ซึ่งบุคคลากรที่มีความรู ้ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม องค์กรน้ันย่อม

มีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ (ทรงพล โสภณ. 2546, หน้า 1) 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏ เป็นสถาบันอุดมศึกษาเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ   

โดยบุคลากรมหาวิทยาลัยรัฐ ประกอบไปด้วยสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ  

ซึ่งบุคลากรทั้งสองสว่นต้องท างานส่งเสริมซึ่งกันและกัน แตป่ัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการส่วนหน่ึง มีความคิดเกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัตไิมไ่ด้ใช้ความสามารถในวิชาชีพ  

เมื่อเทียบกับสายวิชาการท าให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานตามเกณฑ์คุณภาพ

การศึกษาฯ สว่นหน่ึงยังไมเ่กื้อกูลและสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายวิชาการ  

ซึ่งอาจจะสง่ผลต่อการด าเนินการที่เป็นเลศิได้ ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ นับได้ว่ามี

ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเป็นอยา่งย่ิง เน่ืองจากเป็นผูส้นับสนุน 

และสง่เสริมให้การปฏิบัตงิานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ จึงเป็นภาพสะท้อนของ

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย (สาธติ เชือ้อยู่นาน. 2559, หน้า 1) จากที่กล่าวมาน้ัน ท าให้

เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนน้ัน มีความจ าเปน็อย่างย่ิงที่จะต้องพัฒนาให้ตรงตามเกณฑ์
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คุณภาพการศึกษา เพ่ือให้สอดคลอ้งและสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายวิชาการ

เพ่ือความเป็นเลศิของมหาวทิยาลัย 

  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 

ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นที่เสริมสร้าง

พลังปัญญาของแผ่นดนิ ฟ้ืนฟูพลัง การเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญาของท้องถิ่น สร้างสรรค์

ศิลปวิทยา เพ่ือความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและย่ังยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการ

จัดการ การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่าง

สมดุลและย่ังยืน โดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา สง่เสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง  

ท าการสอน วิจัย ให้บรกิารทางวิชาการแกส่ังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี 

ทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลติครู และส่งเสริมวิทยฐานะครู และมาตรา 8 ในการ

ด าเนนิงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตามมาตรา 7 ให้ก าหนดภาระหน้าที่ของมหาวิทยาลัย

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร คือ แสวงหาความจริงเพื่อสูค่วามเป็นเลศิทางวิชาการ 

บนพ้ืนฐานของภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญาสากล และผลติบัณฑิต 

ที่มีความรูคู้่คุณธรรม ส านึกในความเป็นไทย มีความรักและผูกพันต่อท้องถิ่น อีกทัง้

สง่เสริมการเรียนรู้ ตลอดชีวิตในชุมชน เพ่ือชว่ยให้คนในท้องถิ่นรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

การผลติบัณฑิตดังกล่าว จะต้องให้มจี านวนและคุณภาพสอดคลอ้งกับแผนการผลิต

บัณฑิตของประเทศ   

  จากรายงานการวิจัยของกุสุมา แยม้เกตุ (2561) ได้ท าการสัมภาษณ์หัวหน้า

หน่วยงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ท าให้ไดท้ราบว่าการปฏิบัตงิานของบุคลากร

สายสนับสนุนยังไมค่รอบคลุมในต าแหน่งงานที่ปฏิบัตอิยู่ อาจจะมาจากขาดความ

เช่ียวชาญ ในต าแหน่งงานที่ปฏิบัตสิบืเน่ืองมาจากความไมต่่อเน่ืองของการปฏิบัตงิาน  

กรณีมีผูเ้กษียณอายุราชการและกรณีมีผูล้าออก และขาดคู่มอืการปฏิบัตงิานที่ชัดเจน 

จึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันมีมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ าเป็นต้องหารายได้เข้า

หน่วยงานและตอ้งต้องปฏิบัติงานเชิงรุก ต้องผลิตงานวิจัยเพ่ือตอบโจทยภ์ารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัย บุคลากรสายสนับสนุนซึ่งจะเป็นผู้ช่วยหลักในการปฏิบัตภิารกิจของ

มหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้จงึควรมีความรู ้ความสามารถ ทักษะ เพ่ือจะ

สนับสนุนให้การปฏิบัตงิานส าเร็จลุล่วงไปด้วยด ีและเพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ปฏิบัตไิด้ตามมาตรฐานที่ต้ังไว้หน่วยงานควรมีการพัฒนารูปแบบสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ไดส้อดคลอ้งกับงานวิจัย
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ของพิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน เครอืข่ายบรกิารสาธารณสุข จังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า 

การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมาในกลุม่ผู้ปฏิบัตงิานส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นว่า 

ไมม่ีคู่มอืการปฏิบัตงิานที่ชัดเจน งบประมาณไมเ่พียงพอ ไมม่ีหลักสูตรที่ตรงกับงานที่

รับผิดชอบและไม่มเีวลาเข้ารับการพัฒนา เพราะไม่สามารถปลีกตัวจากงานประจ าได้  

มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนดา้นความรูแ้ละทักษะ ความรูแ้ละทักษะเป็น

สิ่งจ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบว่าผู้บรหิารส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นว่า สิ่งที่มี

ความจ าเป็นที่ท าใหเ้กิดความรู ้ทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมี 

พ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาคอยช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน)  

ความรูเ้ร่ืองการวางแผน การวิเคราะห์งาน และการตัดสินใจเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัตงิาน 

ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อเอือ้ต่อการท างานและทักษะในการประสานงาน

และการสื่อสาร ซึ่งยังสอดคล้องกับผลสัมภาษณ์กับของผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีจากการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการน่ันก็คือนสิติ ประเด็นที่พบ คือ ดา้นการ

สื่อสาร นิสิตได้รับข้อมูลที่ไม่ถูกต้องหรือบางคร้ัง ข้อมูลที่ไดไ้มต่รงกับความต้องการของ

นิสิต อาจจะเน่ืองดว้ยบุคลากรสายสนับสนุนขาดทักษะในการสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้หรือ

บุคลากรเองไมม่ีความเข้าใจในกฎระเบียบ ข้อบังคับอย่างชัดเจนจึงไม่สามารถให้ขอ้มูล 

ที่ถูกต้องกับนิสิตได้ เพราะฉะนั้น แล้วกระบวนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนจึงจ าเป็น

อย่างย่ิง 

  จากความความส าคัญของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดังกลา่ว  

สามารถที่จะพัฒนา โดยการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากร ซึ่งปัจจุบันน้ี

สมรรถนะมีบทบาทและมคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรทุก

ประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้ง

สามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและใช้เป็นเครื่องมือในการบรหิารงาน

ดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การคัดเลอืกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อน

ระดับปรับต าแหน่ง การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานและการ

บรหิารผลตอบแทน เป็นต้น สมรรถนะ (Competency) คือ กลุ่มพฤติกรรมในการท างาน

ของบุคคลที่เกิดจากความรู ้เจตคต ิหรือคุณลกัษณะเฉพาะตัวของแตล่ะบุคคล อันเป็น

ปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลน้ัน สามารถปฏิบัตงิานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่ก าหนดในต าแหน่งงานน้ัน ทั้งนีส้มรรถนะจะตอ้งสามารถวัดได้ สังเกตได้และ
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สามารถพัฒนาได้ ซึ่งสมรรถนะ ประกอบดว้ย สมรรถนะหลัก (Core competency) 

สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) และสมรรถนะสว่นบุคคล (Personal 

Competency) (พรชวิทย ์จันทรศิ์ริสิร. 2554, หน้า 19)  

  จากการที่สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนีเ้อง 

องค์กรทุกแห่งจงึต้องมีวิธีวัดหรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัตงิานด้วย ซึ่งวิธทีี่ง่ายที่สุด 

ก็คือการทดสอบความรู้ แตว่ิธีน้ีก็ยังไมส่ามารถวัดไดอ้ย่างแม่นย า จึงต้องใช้ร่วมกับวิธกีาร

อื่น ๆ เช่น ได้ทดลองปฏิบัติงานก่อนเพ่ือตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน  

โดยอาจได้สถานการณ์จ าลองหรือให้ฝึกในภาคสนามกรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานใน

ระยะเวลาสัน้ ๆ อาจจะใช้การเฝ้าติดตามดูหรือสังเกตพฤติกรรมในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่

ร่วมกับคนอื่น ๆ นอกจากน้ี ยังสามารถใช้วิธกีารสัมภาษณ์โดยผู้สัมภาษณ์ จะต้องมีทักษะ

หรือมีความช านาญสูงในงานด้านน้ัน ๆ 

  ดังน้ัน เพ่ือเป็นการยกระดับการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ พร้อมกับสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างย่ิงมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 11 มหาวิทยาลัย ยังไมม่ีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ตามต าแหน่งงานที่เป็นมาตรฐาน จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจเร่ือง รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผลจากการวิจัยจะท า

ให้ทราบว่าสมรรถนะใดส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือนาไปใช้ในการปฏิบัตงิาน 

และท าให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการไดอ้ย่างดี เพ่ือเป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เป็น

มาตรฐานสามารถพัฒนาตัวบุคลากรสายสนับสนุนได้อยา่งต่อเน่ืองและสอดคล้องกับ

นโยบายการพัฒนาของสถาบันอุดมศึกษาในแต่ละแห่ง เมื่อบคุลากรสายสนับสนุนได้รับ

การพัฒนาการปฏิบัตงิานอย่างต่อเน่ืองแลว้ก็ส่งผลต่อการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของ

ไทยให้มีคุณภาพเพ่ือการก้าวสูม่หาวิทยาลัยช้ันน าตอ่ไป 

  

แนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานของรูปแบบการพัฒนา 
 

 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ด าเนินการตามแนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
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  1. แนวคิดกระบวนการฝึกอบรมโดยการสอนแนะ 

  2. แนวคิดการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารแบบมีสว่นร่วม 

  3. แนวคิดการเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ 

  4. ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

  5. กระบวนการฝึกอบรมตามแนวทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม 

ของ Bandura 
 

 1. แนวคิดกระบวนการฝึกอบรมโดยการสอนแนะ 
  กระบวนการฝึกอบรมโดยการสอนแนะ เป็นเทคนคิการฝึกอบรมที่

กระบวนการฝึกอบรมไม่เสร็จสิ้นในห้องฝึกอบรม จะต้องมีการติดตามผลการน าความรู้  

และทักษะที่ไดรั้บจากห้องอบรมไปใช้ในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม บุคคล 

ที่จะท าหน้าที่สอนแนะอาจจะเป็นวิทยากรที่เปน็ผู้บริหารระดับสูงในมหาวิทยาลัยและ

อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัตหิน้าที่คณบดรีะดับคณะผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการ

ส านัก หรือวิทยากรภายนอก ขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรมโดยเน้นการสอนแนะ  

สรุปได้ดังน้ี 

   1.1 การน าเสนอความรู ้ทักษะหรือ ยุทธวิธกีารปฏิบัตงิานใหม่ โดยการให้

ผู้เข้ารับการอบรมศึกษาทฤษฎีพ้ืนฐานหลักการและเหตุผลของนวัตกรรมน้ัน 

   1.2 ผู้ให้การอบรมสาธิต และให้ตัวอย่างของการน านวัตกรรมน้ันไปใช้

หลาย ๆ สถานการณ ์จนผู้เข้ารับการอบรมมองเห็นแนวทางการน าไปสูก่ารปฏิบัติ 

   1.3 ผู้เข้ารับการอบรมฝึกปฏิบัต ิการฝึกอบรมฝึกปฏิบัต ิการฝึกปฏิบัติ

ต้องท าซ้ า ๆ หลายครัง้ในสถานการณแ์ตกต่างกัน 

   1.4 ทดลองน านวัตกรรมน้ันไปใช้ในหน่วยงานโดยมีผู้ให้การสอนแนะ 

ซึ่งกันและกัน ซึ่งมขีั้นตอน ดังน้ี 

    1.4.1 การประชุมปรกึษาก่อนน าความรู้ใหม่ไปสูก่ารปฏิบัติ 

    1.4.2 การสังเกตการณ์ปฏิบัตงิาน 

    1.4.3 การประชุมปรกึษาหารอืหลังการปฏิบัติงาน 

     1.4.4 การแก้ไขทบทวน และปรับปรุงใหม่ 
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 2. แนวคิดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิารแบบมีสว่นร่วม 
  การฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารแบบมีสว่นร่วม เปน็กระบวนการฝึกอบรม 

ที่ยึดหลักการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม โดยมีหลักการส าคัญ ดังนี้ 

   1. เป็นการเรียนรู้ที่อาศัยประสบการณ์ของผู้เข้ารับการอบรม 

   2. เป็นการเรียนรู้ด้วยการกระท าจนท าให้เกิดความรูใ้หม่อย่างต่อเน่ือง  

ซึ่งเกิดจากความสนใจของผู้เข้ารับการอบรม 

   3. ปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมท าให้เกิดการขยายตัวเครอืข่าย

ความรูท้ี่ทุกคนมีอยา่งตอ่กว้างขวาง 

   4. มีการสื่อสารดว้ยการพูดหรอืการเขียนเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยน   

การวิเคราะห์และสังเคราะห์ความรู้ 

  องค์ประกอบของการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม มี 4 ประการดังนี้ 

   1. ประสบการณ ์(Experience) โดยผู้เข้ารับการอบรมน าประสบการณ์

เดมิของตน มาเป็นองค์ความรู้ 

   2. การสะท้อนความคิดและอภิปราย (Reflection and discussion)  

โดยผู้เข้ารับการอบรมได้มโีอกาสแสดงออก เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเกิดการ

เรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างลึกซึง้ 

   3. ความเข้าใจและเกิดความคิดรวบยอด (Understanding and 

conceptualization) ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความเข้าใจและน าไปสูก่ารเกิดความคิดรวบยอด 

   4. การทดลองหรือประยุกต์แนวคิด (Experiment or application) ผู้รับ

การอบรมน าเอาการเรียนรู้ที่เกิดขึน้ใหม่ไปประยุกต์ใช้ในลักษณะหรือสถานการณ์อื่น ๆ   

จนเกิดเป็นแนวทางปฏิบัติของตน 

 

 3. แนวคิดการเรยีนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ 
  หลักการของการเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ ซึ่งน ามาใช้เป็นแนวคิด 

ในการฝึกอบรม สรุปได้ดังน้ี 

   1. ผู้เข้ารับการอบรมจะได้รับการช่วยเหลอือย่างเป็นระบบและอยา่ง

เหมาะสม เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้และการช่วยเหลอืจะยุติลงเมื่อผู้เข้ารับการอบรม

สามารถปฏิบัตไิด้ด้วยตนเอง 
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   2. ผู้เข้ารับการอบรมต้องมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ได้แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นประสบการณก์ับผู้อื่น 

   3. งานที่มอบหมายผูเ้ข้ารับการอบรม เป็นงานที่เหมาะสมกับระดับ

ความสามารถของผู้เข้ารับการอบรม 

   4. มีการประเมินความสามารถของผู้เข้ารับการอบรมอย่างต่อเน่ือง 
 

 4. ทฤษฎีการเรยีนรู้ของผู้ใหญ่ 

  หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ ่สามารถสรุปได้ดังนี้  

   1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Practice experience) เป็นการเรียนรู้ 

ที่เกิดจากการกระท าที่งา่ยไปหายากตามล าดับเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณใ์ห้มากขึน้ 

   2. การเรียนรู้ในการสร้างความคิดรวบยอด (Conceptual knowledge) 

เป็นการเรียนรู้ที่สามารถสรุปความคิดรวบยอดเพ่ือท าเป็นนามธรรมต่าง ๆ รวมถึงความ

เข้าใจเกี่ยวกับเหตุผลและวิธีการต่าง ๆ 

   3. การพัฒนาตนเอง (Self - development) เป็นการเรียนรู้ด้วยการ

พัฒนาความเข้าใจ และความสามารถต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 

   4. การบูรณาการเพ่ือน าไปใช้ (Integration) เป็นการประสานสัมพันธ์

ระหว่างประสบการณ์การสร้างความคิดรวบยอดและการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ดว้ยตนเอง การวิเคราะห์เพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ 
  

 5. กระบวนการฝึกอบรมตามแนวทฤษฎีการเรยีนรู้ทางปัญญาสังคม 

ของ Bandura  

  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคมของ Bandura (1977) สรุปได้ดังนี้ 

   1. กระบวนการเรียนรู้จาการสังเกตตัวแบบ (Modeling) จะช่วยให้

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการน าความรู้ที่ไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช้ในการ เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการสอนในห้องเรียนได้น้ัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการควรมกีารสังเกต

พฤติกรรมอย่างต่อเน่ือง การสาธติที่น่าสนใจ จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความใส่ใจ 

(Attention) และถ้าตรงกับสิ่งที่ควรรู้จะต้องน าไปใช้จริงในการปฏิบัตงิานในหน้าที่ ก็จะท าให้

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เข้าระบบการอบรมเกิดกระบวนการคงทนการที่ได้มี

โอกาสท าตามตัวแบบที่ได้สาธิต การได้ฝึกประสบการณ์จะท าให้เกิดทักษะและเมื่อมีการให้
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ข้อมูลป้อนกลับ ในเชิงสร้างสรรค์ก็จะท าให้เกิดความมั่นใจ เกิดแรงจูงใจการน าสิ่งที่ได้รับ

จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปรับปรุงพฤติกรรมการการปฏิบัตงิานในหน้าที่ของตนเอง 

   2. การก ากับตนเองและการรับรูค้วามสามารถของตน นับได้ว่าส่ิง

ส าคัญต่อการเรยีนรู้ จากการสังเกตตัวแบบและการแสดงพฤติกรรมเลยีนแบบของ 

ผู้สังเกต ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความพยายามและมคีวามกระตอืรือรน้ 

ในการพัฒนาการรับรูแ้ละความสามารถของตนโดยการน ากระบวนการก ากับตนเอง 

และการรับรูค้วามสามารถของตนเองเป็นปัจจัยสนับสนุนการสังเกตจากตัวแบบ 
 

องค์ประกอบของการพัฒนา 
 

 การวิจัย เร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รูปแบบการพัฒนาประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้

  1. หลักการ 

  2. วัตถุประสงค์ 

  3. เนือ้หา 

  4. กระบวนการพัฒนา 

  5. การวัดและประเมินผล 

 

 หลักการ 

  หลักการของรูปแบบการพัฒนา มีดังนี้ 

   1. การสร้างความตระหนัก โดยใช้แนวทางการศึกษาจากการวิเคราะห์

เนือ้หา สถานการณ ์อภิปราย สร้างขอ้สรุปและโดยการฝึกการคิดให้ถูกวิธี 

   2. การเรียนรู้จากการสังเกตตัวแบบ จะช่วยให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรม ได้จัดระบบในการเรียนรู้ เกิดความเอาใส่ใจ จดจ า เกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตกิิจกรรมตามตัวแบบแลว้ใช้กระบวนการทางปัญญาพัฒนาพฤติกรรมให้เป็น

แนวทางของตนต่อไป 

   3. กระบวนการฝึกอบรม โดยให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่เข้ารับ

การฝึกอบรมมสีว่นในร่วมในการจัดกิจกรรมและลงมือปฏิบัติจริง มีการก ากับตนเอง 

ในกระบวนการเรียนรู้   
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   4. การแลกเปลี่ยนประสบการณ ์โดยจัดให้บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เข้ารับการอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และอภิปรายร่วมกัน 

   5. การปฏิบัตใินสถานการณ์จริง ตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติงานอยู่ เพ่ือการเรียนรู้และปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

   6. การประเมินผลกอ่นการพัฒนา หลังการพัฒนา และประเมินติดตาม

ผลหลังการพัฒนา 2 สัปดาห์ 

 

 วัตถุประสงค์ 

  วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนา มีดังนี้ 

   1. เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา   

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

            2. เพ่ือสร้างความตระหนักและเจตคตใินการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

            3. เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านการพัฒนาสมรรถนะการ

ปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 เนื้อหา 
  เนือ้หาของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มเีนือ้หาเอกสารประกอบการพัฒนา จ านวน 10 เลม่ ดังต่อไปนี้ 

   1. เอกสารเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก  

(Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก ่

     1.1 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

    1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

    1.3  การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

    1.4  การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
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    1.5  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

   2. เอกสารเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตาม 

ลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์  

ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ จ านวน 5 เลม่ ได้แก่  

    2.1  การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

    2.2 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

    2.3 การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for 

Order) 

    2.4 ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

    2.5 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

 

 กระบวนการพัฒนา 

  กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยใช้ 70:20:10 model ในการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 

Model in Learning & Development) โมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 น้ัน ก่อตัง้ขึน้โดย

นักเขียน Morgan McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger ในความรว่มมือกับ

(partnership) กับ Centre for Creative Leadership และถอืว่าเป็นแนวทางที่นิยมอย่างมาก

ในองค์กรที่ก าลังมองหาโมเดลเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพของการเรียนรู้และการพัฒนา

บุคคลากร จากโมเดลดังกล่าวสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

  1. 70% เกิดจากประสบการณจ์ากการท างาน และการคิดแก้ปัญหามาจาก

การลงมือท า ได้ทดลองท า (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณจ์ริงจากการ

ท างานจริง ที่ได้มโีอกาสเรยีนรู้และศึกษาจากงานประจ าวัน อาจจะมาจากการได้รับ

มอบหมายงานใหม่ ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึก

ทักษะหลาย ๆ อย่าง เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 

  2. 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพ่ีเลี้ยง หรือโค้ช โดย

กระบวนการ Coaching การได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง

ในการท างาน ในบางครัง้ก็สามารถใช้การประชุมทีม เพ่ือที่จะไดเ้รียนรู้ซึ่งกันและกันใน

ทีมงาน ซึ่งวิธกีารเหลา่นี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ รอบข้าง 
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  3. 10% ได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นีม้าจากการเข้า

อบรมสัมมนาอย่างเป็นทางการ ซึ่งหากสัมมนาที่ออกแบบมามเีพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว 

ผู้เข้าสัมมนาจะได้ความรู้เพียง 10% ดังน้ันการฝึกอบรมในปัจจุบันต้องสอดแทรก 

workshop หรือมีการปฏิบัต ิลงมือท าจริง ๆ ในห้องเรียน เพราะถ้าเป็นการสัมมนา 

หรือฟังอย่างเดียว ความรูท้ี่ได้และน าไปใช้ได ้เพียง 10% เท่านัน้ 

  จาก Model ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองดังกล่าว ผู้วิจัยน ามาปรับใช้กับ

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

โดยมีวิธกีารพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานและกระบวนการพัฒนาดังน้ี 

   1. การอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ใช้กระบวนการแบบมีสว่นร่วมโดยผู้เข้ารับ

การพัฒนาได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ พูดคุย ระดมสมอง อภิปราย เรียนรู้การปฏิบัตงิาน  

การสอนงาน และวิธกีารสร้างองค์ความรู้ที่หลากหลายในการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 

   2. การฝึกปฏิบัตจิริง โดยใช้เอกสารประกอบการพัฒนา ประกอบการ

ปฏิบัตงิาน เพ่ือให้เกิดความรูค้วามเข้าใจที่ถ่องแท้ จนเกิดเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิาน 

   3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ (Professional Learning 

Community: PLC) หมายถึง การร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท า และร่วมเรียนรู้ร่วมกัน

แบบทีมเรยีนรู้ส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งจะมหีัวข้อทีเ่ป็นปัญหา เพ่ือให้มกีารแลกเปลี่ยนความคิดในการ

แก้ปัญหาทั้งน้ีเพ่ือจะได้ร่วมกันสรุปหาแนวทางที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหานัน้ ๆ 

   4. การนิเทศ ติดตาม หมายถึง การก ากับและติดตามการพัฒนา

สมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพ่ือมุ่งหวังให้การ

พัฒนาเกิดประสิทธิผล 

  กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผู้วิจัยด าเนนิการโดยแบ่งการพัฒนาออกเป็น 4 ระยะ ดังนีค้ือ ระยะที่ 1 ศึกษา

เอกสารประกอบการพัฒนา ประกอบดว้ย สมรรถนะหลัก จ านน 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 

ช่ัวโมง และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง   
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รวมทั้งหมด 10 ช่ัวโมง แตไ่มนั่บชั่วโมงการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ระยะที่ 2 การอบรม

เชิงปฏิบัติการ ประกอบดว้ยสมรรถนะหลัก จ านน 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง และ

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง รวมทั้งหมด 10 

ช่ัวโมง คิดเป็น 10% ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง จ านวน 

70 ช่ัวโมง คิดเป็น 70% และระยะที่ 4 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา  

ประกอบดว้ย การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 10 

ช่ัวโมง และหลังการฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 10 ช่ัวโมง รวมทั้งหมด 20 ช่ัวโมง คิดเป็น 20% โดย

มรีายละเอียดดังน้ี 
 

  ระยะที่ 1 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

   ผู้เข้ารับการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ศึกษาตามเอกสารประกอบการพัฒนาและท าใบงาน ในเลม่เอกสาร

ประกอบการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ ได้แก่  

1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชพี (Expertise) 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation) 3) การบรกิารที่ดี (Service Mind) 4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) และ  

5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) สมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์  

ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness) 2) ความ

เข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน 

(Concern for Order) 4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) และ 5) ความเข้าใจขอ้แตกต่าง

ทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) จ านวน 10 เลม่ โดยใช้เวลา 5 วัน วันละ 2 เลม่ ๆ ละ 

1 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 10 ช่ัวโมง 
 

  ระยะที่ 2 การบอรมเชิงปฏิบัตกิาร 

   เป็นการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร มีเนื้อหาการอบรมตามเอกสาร

ประกอบการพัฒนา จ านวน 10 เลม่ และมีรายละเอียดของกิจกรรมดังน้ี 
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    1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้องก่อนการ

อบรมเชงิปฏิบัตกิาร โดยการแนะน าตัวเอง เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะรูจ้ักซึ่งกัน

และกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร ผู้เข้าร่วม

การพัฒนาสมรรถนะสามารถที่จะกล้าแสดงความคิดเห็น เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

ประกอบดว้ยนักวิชาการศึกษา จ านวน 30 คน 

    2. กิจกรรมประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยประเมินก่อนการอบรม หลังจากอบรมทุกหัวขอ้เร่ืองเสร็จ

แล้ว ประเมินหลังการอบรมอีกครัง้ โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ทั้งนีเ้พ่ือ

วัดระดับการเปลี่ยนแปลงของความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสรรถนะในการปฏิบัตงิาน 

    3. กิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร เป็นกระบวนการที่บุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ได้เรยีนรู้ทั้งภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการ รวมถึงแลกเปลี่ยนเรียนรู้

จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ  

    4. ด าเนนิการอบรมเชงิปฏิบัตกิารใช้เวลา 2 วัน ๆ ละ 7 ช่ัวโมง  

30 นาที รวมทั้งส้ิน 15 ช่ัวโมง 

   ในการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร ผู้วิจัยก าหนดการฝึกอบรมเชงิปฏิบัตกิารดังนี้ 
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ก าหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เรื่อง 

“การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ต าแหน่งนักวิชาการศกึษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื” 

วันที่...................เดือน.........................พ.ศ. .............................. 

ณ ..................................................................................................   
 

.................................................................... 
 

วัน.................  ที่ .........เดือน.............................พ.ศ. ........................... 

08:00-09:00 น.  ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

09:00-09:15 น.  ปฐมนิเทศ ช้ีแจงวัตถุประสงค์และกระบวนการฝึกอบรม 

09:15-10:00 น.  พิธเีปิดการอบรมและบรรยายพิเศษ  

      บทบาทนักวิชาการศึกษาต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     วิทยากรโดย........................................................................   

     ต าแหน่ง............................................................................... 

10:00-10:30 น. สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

10:30-10:45 น. พักรับประทานอาหารว่าง 

10:45-12:00 น. บรรยายหัวข้อ “การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency)” 

      การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

      วิทยากรโดย........................................................................   

      ต าแหน่ง............................................................................... 

12:00-13:00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน 

13:00-14:30 น. บรรยาย (ต่อ) 

 การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

14:30-14:45 น.  พักรับประทานอาหารว่าง 

14:45-15:30 น.  บรรยาย (ต่อ) 

     การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 
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15:30-16:00  น.  อภิปรายตามประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดการ 

    แลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดความรูค้วามเข้าใจ สรุปพฤติกรรม 

    เพ่ือและน าไปสูก่ารปรับพฤติกรรม 

16:00-16:30  น.  บันทึกผลการเรียนรู้และการพัฒนา          

  

วัน.................  ที่ .........เดือน.............................พ.ศ. ........................... 
 

08:00-09:00 น.  ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

09;00-09:30 น.  สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

09:30-10:30 น.  บรรยายหัวข้อ  “การพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ 

    ปฏิบัต ิ(Functional Competency)”   

     การด าเนนิการเชิงรุก (Pro-activeness)   

     วิทยากรโดย........................................................................   

     ต าแหน่ง...............................................................................  

10:30-10:45 น.  พักรับประทานอาหารว่าง 

10:45-12:00 น.  บรรยาย (ต่อ)  

     ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

     การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

12:00-13:00 น.  พักรับประทานอาหารกลางวัน 

13:00-14:30  น.  บรรยาย (ต่อ)  

     ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

     ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

14:30-14:45 น.  พักรับประทานอาหารว่าง 

14:46-15:00  น.  อภิปรายตามประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน 

    เรียนรู้และเกิดความรูค้วามเข้าใจ  สรุปพฤติกรรม เพ่ือและน าไปสู่ 

    การปรับพฤติกรรม 

15:00-16:00  น.  บรรยายสรุป  

     สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

     ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  
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     วิทยากรโดย........................................................................   

     ต าแหน่ง...............................................................................  

16:00-16:30  น.  พิธปีิดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

......................................................................................................................................... 
 

หมายเหต ุ  ก าหนดการอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 

  จากก าหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการอบรม 

เชิงปฏิบัติการ ดังน้ี  

  1. วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

  2. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งกลุม่ กลุ่มละ 5 คน ระดมความคิดเกี่ยวกับ

ความส าคัญและความจ าเป็นของสมรรถนะหลัก และการน าสมรรถนะหลักไปใช้ในการ

ปฏิบัตงิานในหน้าที่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 

  3. วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงาน 

ที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency) กลุ่มงานบริการการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์   

  4. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งกลุม่ กลุ่มละ 5 คน ระดมความคิดเกี่ยวกับ

ความส าคัญและความจ าเป็นของสมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional 

Competency) กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์ และการน าสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษะงานที่ปฏิบัติ กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์ไปใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
   

 ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

  เป็นกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ในสถานที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษาปฏิบัติ

หน้าที่จริง ระยะเวลาฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง  วันที่ ............. เดอืน 

.....................  พ.ศ. ..........   โดยใช้เวลาคือ วนั จันทร ์ถึง วันศุกร์  วันละ 3 ช่ัวโมง   

รวม 15 ช่ัวโมง วันเสาร์และอาทิตย์ วันละ 4 ช่ัวโมง รวม 8 ช่ัวโมง  รวมทั้งส้ิน  23 ช่ัวโมง

ต่อสัปดาห์ ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณจ์ริง 70 ช่ัวโมง 
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ก าหนดการ 

ฝึกปฏิบตัิกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

…………………………………………………………………………………………………… 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (วันที่ 1) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะหลัก) 

    1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (วันที่ 2) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะหลัก) 

    2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (วันที่ 3) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะหลัก) 

     3. การบรกิารที่ดี (Service Mind)   
      

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (วันที่ 4) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะหลัก) 

     4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 5) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะหลัก) 

    5. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)   

………………………………………………………………………………………………………………… 
 

หมายเหต ุ  สมรรถนะหลัก (Core Competency)   

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 6) 

เวลา 08:30 - 16:30 น. ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะเฉพาะฯ) 
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   1. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 7) 

เวลา 08:30 - 16:30 น. ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะเฉพาะฯ) 

   2. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 8) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะเฉพาะฯ) 

   3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 9) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะเฉพาะฯ) 

   4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 10) 

เวลา 08:30 - 16:30 น.  ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร (สมรรถนะเฉพาะฯ) 

   5. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)   

......................................................................................................................................... 
 

หมายเหต ุ   สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)   

  ระยะที่ 4 การนเิทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา 

  การนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

ในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในระหว่างการฝึกปฏิบัตแิละหลังการฝึกปฏิบัตใินสถานที่

ฝึกปฏิบัตจิริง โดยในระหว่างการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง ผู้วิจัยไป

นิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา เป็นเวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง  รวม 10 

ช่ัวโมง เมื่อเสร็จการฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง ผู้วิจัยไปนิเทศ ติดตาม

และการประเมินผลการพัฒนาอีกคร้ัง เป็นเวลา 5 วัน ๆ ละ 2 ช่ัวโมง  รวม 10 ช่ัวโมง  

รวมระยะเวลาที่ใช้ในการนิเทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา เป็นเวลา 10 วัน ๆ 

ละ 2 ช่ัวโมง รวมทั้งส้ิน 20 ช่ัวโมง ผู้วิจัยไปท าการการนิเทศ ติดตามและประเมินผลการ

พัฒนา โดยมีก าหนดการดังน้ี 
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ก าหนดการนิเทศและติดตาม 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

(ระหว่างการฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้างประสบการณ์จริง) 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 1) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

  1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   

  2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 2) 

เวลา  15:00- 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

  3. การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

  4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 3) 

เวลา  15:00- 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

  5. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)   

  1. การด าเนินการเชิงรุก (Pro-activeness)   

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 5) 

เวลา  15:00-17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

  2. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

  3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 5) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

  4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 

  5. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)   
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ก าหนดการนิเทศและติดตาม 

การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดจิิทัลของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

(หลังการฝึกปฏิบัติกจิกรรมและสร้างประสบการณ์จริง) 

…………………………………………………………………………………………………… 
 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 1) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

   1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)   

   2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 2) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

   3. การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

   4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 3) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

   5. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)   

   1. การด าเนนิการเชิงรุก (Pro-activeness)   

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 4) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

   2. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

   3. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for  

     Order) 

วัน..............ที่....................เดอืน...................พ.ศ....................   (ครัง้ที่ 5) 

เวลา  15:00 - 17:00  น. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนทางวิชาชีพ เร่ือง  

   4. ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility) 

   5. ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity)   
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  จากกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถเขียนเป็นภาพประกอบได้ดังนี้ 
 

ระยะที่ 1   

ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนา  ไมนั่บเวลา 

 ศึกษาเอกสารประกอบการพัฒนาดว้ยตนเอง 

   - สมรรถนะหลัก จ านน 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง 

   - สมรรถนะเฉพาะฯ 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง   

  

 

   

ระยะที่ 2   

การบอรมเชิงปฏิบัตกิาร  10 ช่ัวโมง 

 สร้างปฏิสัมพันธ์ 

 ประเมินสมรรถนะ 

 อบรมเชงิปฏิบัตกิาร  จ านวน 10 ช่ัวโมง 

   - สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง 

   - สมรรถนะเฉพาะฯ 5 สมรรถนะ ๆ ละ 1 ช่ัวโมง      

  

 

 

 

   

ระยะที่ 3   

การฝึกปฏิบัตกิจิกรรมและสร้างประสบการณ์จริง  70 ช่ัวโมง 

 การฝึกปฏิบัตกิิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

   จ านวน 70 ช่ัวโมง 

  

   

ระยะที่ 4   

การนเิทศ ติดตามและการประเมินผลการพัฒนา  20 ช่ัวโมง 

 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลระหว่าง 

   การฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 10 ช่ัวโมง 

 การนิเทศ ติดตามและการประเมินผลหลัง 

   การฝึกปฏิบัตกิิจกรรม 10 ช่ัวโมง 

  

 

 

ภาพประกอบ 1  กระบวนการพัฒนาการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
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 การวัดและประเมินผล 

  การวัดและประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด าเนินการในระยะก่อนปฏิบัตกิาร ระยะปฏิบัติการ และระยะ

หลังปฏิบัตกิาร โดยด าเนนิการดังนี้ 

   1. การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัตงิานใน 

ยุคดิจทิัลของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัย 

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในระยะก่อนปฏิบัติการ เพ่ือให้ผู้ที่เข้าอบรมได้ประเมิน

ตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้ง 10 สมรรถนะ มีดังนี ้

    1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ 

ได้แก่ 

     1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

     2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

     3) การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

     4) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

     5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

    1.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional 

Competency)  กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์ ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ 

ได้แก่  

     1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

     2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

     3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for 

Order) 

     4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

     5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

  2. การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล

ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะปฏิบัติการ ในสัปดาห์ที่ 4 เพ่ือให้ผู้ที่เข้ารับการอบรมได้

ประเมินตนเองเกี่ยวกับการพัฒนา ทั้ง 10 สมรรถนะ หลังจากไดรั้บการพัฒนา มีดังนี ้
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   2.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ ได้แก่ 

    1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

    2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

    3) การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

    4) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

    5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

   2.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency)  

กลุ่มงานบริการการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์ ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่  

    1) การด าเนนิการเชิงรุก (Proactiveness)   

    2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 

    3) การตรวจสอบความถูกต้องการกระบวนงาน (Concern for Order) 

    4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

    5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

 3. การประเมินพฤติกรรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัล 

ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะหลังปฏิบัตกิาร หลังจากการปฏิบัตกิาร 2 สัปดาห์ เพ่ือให ้

ผู้ที่เข้าอบรมไดป้ระเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมทั้ง 10 สมรรถนะ หลังจากไดรั้บการ

พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานในยุคดิจทิัลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต าแหน่ง

นักวิชาการศึกษา ในหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้ 

  3.1  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรถนะ ได้แก่ 

    1) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

   2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

   3) การบรกิารที่ดี (Service Mind)   

   4) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

    5) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)  

  3.2 สมรรถนะเฉพาะตามลักษะงานที่ปฏิบัต ิ(Functional Competency)  

กลุ่มงานบรกิารการศึกษาและวิเทศน์สัมพันธ์ ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ได้แก่  

   1) การด าเนนิการเชิงรุก (Pro - activeness)   

   2) ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 
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   3) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 

   4) ความยดืหยุน่ผ่อนปรน (Flexibility)   

   5) ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
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บัญชรีายช่ือผู้เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 
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ภาคผนวก ซ 

ภาพประกอบการวิจัย 
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  ภาพประกอบ 13 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  

       ....   ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ รูปแบบการพัฒนา  

       ....   ตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 

 

 
  ภาพประกอบ 14 รองศาสตราจารย์ ดร.สราวุฒิ บุญเกิดรัมย์ 

            ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือการวิจัย  

            ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ รูปแบบการพัฒนา  

       ....   ตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 
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  ภาพประกอบ 15 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พุฑฒจักร  สทิธิ 

      ....   ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  

      ....   ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะรูปแบบการพัฒนา  

      ....   ตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 

 
  ภาพประกอบ 16 อาจารย์ ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม 

      ..... ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืการวิจัย   

       ....   ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ รูปแบบการพัฒนา  

       ....   ตรวจสอบคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 
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  ภาพประกอบ 17 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์  ศรีหิรัญ 

        ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

 

 
 

  ภาพประกอบ 18 รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  ประสานตรี 

            ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ  

       ....   รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
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  ภาพประกอบ 19 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์ 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ  

       ....   รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
 

 
  ภาพประกอบ 20 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ   

            รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
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  ภาพประกอบ 21 ผู้ช่วยศาสตราจารย์รัฐพล  ฤทธิธรรม 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ  

       ....   รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
 

 
 

  ภาพประกอบ 22 อาจารย์ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ   

       ....   รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
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  ภาพประกอบ 23 นางสาวพิชญาดา  ธานี 

       ....   ให้ความอนุเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของสมรรถนะ  

       ....   รูปแบบการพัฒนา ตรวจสอบคู่มอืและเอกสาร 

       ....   ประกอบการพัฒนา 
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การอบรมเชิงปฏิบัติการ   

 
 

  ภาพประกอบ 24 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์  

       ....   รองอธิการบดีด้านวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี  

       ....   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

       ....   ประธานในพิธเีปิดอบรมเชิงปฏิบัติการ   

       ....   ณ ห้องสื่อประสมและประชุมสัมมนา (I - Tech 2)  

       ....   คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

 

 
  ภาพประกอบ 25 นายสมภาร  ดอนจันดา 

       ....   นักศึกษาปรญิญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

       ....   กล่าวรายงานต่อประธานในพิธี 
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  ภาพประกอบ 26 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ก้องภพ  ชาอามาตย์  

       ....   รองอธิการบดีด้านวิจัย นวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี  

       ....   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร บรรยายพิเศษ  

       ....   หัวข้อ “บทบาทนักวิชาการศึกษาต่อการพัฒนา 

       ....   มหาวิทยาลัยราชภัฏ” 
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  ภาพประกอบ 27 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร 

       ....   ประธานหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

       ....   สาขาวิชาการบริการการศึกษา 

       ....   บรรยายสรุป 

       ....   สมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน

       ....   วิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 
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  ภาพประกอบ 28 คุณอังคณา  ศิริกุล 

       ....   หัวหน้าส านักงานผูอ้ านวยการ ส านักวิทยบริการและ

       ....   เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยายหัวข้อเร่ือง 

       ....   การพัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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  ภาพประกอบ 29 รองศาสตราจารย์  ดร.ธวัชชัย  ไพใหล 

       ....   อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

       ....   สาขาวิชาการบริการการศึกษา บรรยายพิเศษ 

       ....   การปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

       ....   ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา 
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ภาพประกอบ 30 บรรยากาศการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 
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ภาพประกอบ 31 พร้อมถ่ายรูปกับผู้เข้าร่วมโรงการอบรมเชงิปฏิบัตกิาร 
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  ภาพประกอบ 32 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

       ....   คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

 

 
 

ภาพประกอบ 33 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
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ภาพประกอบ 34 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

    สถาบันภาษา ศิลปะและวัฒนธรรม 

 

 
 

ภาพประกอบ 35 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

        กองพัฒนานักศึกษา 
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ภาพประกอบ 36 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

        คณะครุศาสตร์ 

 

 
 

ภาพประกอบ 37 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

        คณะวิทยาการจัดการ 
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ภาพประกอบ 38 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

        คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 

 
 

ภาพประกอบ 39 การนิเทศและติดตามผู้เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะ 

        ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศและภาพรวม

        ทั้งหมด 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

ช่ือ - สกุล      นายสมภาร  ดอนจันดา 

วัน เดอืน ปีเกิด    13 สงิหาคม 2513 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   151 หมู ่1 ต าบลทา่ศิลา อ าเภอสอ่งดาว จังหวดัสกลนคร 

      รหัสไปรษณีย์ 47190 

ต าแหน่งปัจจุบัน    ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

สถานที่ท างาน     สาขาวิชาเครื่องกลและอุตสาหการ 

      คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

      ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 

ประวัตกิารศึกษา 

 พ.ศ. 2532  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) แผนกวิชาช่างกลโรงงาน  

      วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา วิทยาเขตเทคนคิขอนแก่น 

 พ.ศ. 2534  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)  

      แผนกวิชาช่างกลโรงงาน สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล   

      วิทยาเขตขอนแกน่ 

 พ.ศ. 2536  ระดับปรญิญาตรี สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ  

      ภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม (ค.อ.บ.) 

      คณะวิศวกรรมเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 

 วิทยาเขตขอนแกน่ 

 พ.ศ. 2540  ระดับปรญิญาโท สาขาเคร่ืองกล ภาควิชาครุศาสตร์เคร่ืองกล  

      (ค.ม.) คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม   

      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 พ.ศ. 2545  ระดับปรญิญาตรี สาขาวิชาวิศวกรรมอุตสาหการ   

      ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ (วศ.บ.)  

      คณะวิศวกรรมศาสตร์ ศูนย์กลางสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล    

  พ.ศ. 2567  ปรญิญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  

       สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ประวัตกิารท างาน 

 พ.ศ. 2536  วิศวกรฝา่ยผลติ บรษิัท เครื่องจักรกลเกษตรไทย จ ากัด 

      วิศวกรฝา่ยซ่อมบ ารุง บริษัท P.S. METAL WORK จ ากัด 

 พ.ศ. 2536  อาจารย์ประจ าแผนกวิชา วิศวกรรมเขียนแบบและออกแบบ

 การผลติ คณะวิชาเทคโนโลยีการผลิต  

      สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพระนครเหนือ  

      ต าแหน่ง อาจารย์ 1 ระดับ 3 

 พ.ศ. 2545  อาจารย์ประจ าแผนกวิชาฝึกฝีมือเบื้องต้น คณะวิชาเทคโนโลยี 

      การผลติ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตสกลนคร  

 ต าแหน่ง อาจารย์ 1 ระดับ  5 

 พ.ศ. 2551 – ปัจจุบัน อาจารย์ประจ าสาขาวิชาเครื่องกลและอุตสาหการ  

      คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 ต าแหน่ง ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
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