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 กนกวรรณ  ขดัโพธ์ิ  2556: สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
(รัฐศาสตร์) สาขารัฐศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์และวทิยาศาสตร์ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั: 
อาจารยสุ์รางค ์ ณรงคศ์กัด์ิสกลุ, ค.ด. 287 หนา้ 

 
 

การวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารและบุคลากร   
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 3) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์   
ทั้ง 4 วิทยาเขต ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร จาํนวน 160 คน และบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 379 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสร้างข้ึน ซ่ึงหาค่าความเช่ือมัน่ได้เท่ากับ .943 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่   
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 

 
ผลผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.746, S.D.= .464) 2) ผูบ้ริหารและ
บุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( x = 4.118, S.D.= .634)  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 1) ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ี
ระดบั .05 (P=.000) 2) ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี .05 (P=.000)  3) ผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบัติงานต่างวิทยาเขตกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนัมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 
(P=.002) และ 4) ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนัมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P=.006) 
แต่บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนัมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนไม่แตกต่างกนั  
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The objectives of this research were 1) to study performance competency and the need of  
performance competency development of Kasetsart University supporting staff in the  opinions of Kasetsart 
University administrators and supporting staff, 2) to compare performance competency and the need of 
performance competency development of Kasetsart University supporting staff in the  opinions of Kasetsart 
University administrators and supporting staff and 3) to compare performance competency and the need for  
performance competency development of Kasetsart University supporting staff in four campuses. The data 
were collected by using questionnaires, the reliability was .943, from a sampling group of 160 administrators 
and 379 supporting staff. The statistics used in this study were percentage, mean, standard deviation, t-test, 
and One-way ANOVA.   

 
The results showed that 1) the opinions of Kasetsart University administrators and supporting staff 

toward performance competency of Kasetsart University supporting staff were at a high level ( x = 3.746, 
S.D. = .464),  2) the opinions of Kasetsart University administrators and supporting staff toward  the need of 
performance competency development of Kasetsart University supporting staff were at a high level ( x = 4.118, S.D. 
= .634). The hypothesis testing found that 1) the opinions of  Kasetsart University administrators and 
supporting staff toward performance competency of Kasetsart University supporting staff significantly 
differed at 0.05 (p=.000) 2) their opinions toward the need for performance competency development of 
Kasetsart University supporting staff significantly differed at 0.05 (p=.000) 3) the opinions of Kasetsart 
University administrators in four campuses toward performance competency of Kasetsart University 
supporting staff did not significantly differed. In contrast, the opinions of  Kasetsart University supporting 
staff in four campuses toward their performance competency significantly differed at 0.05 (p=.002) and 4) the 
opinions of Kasetsart University administrators in four campuses toward performance competency 
development of Kasetsart University supporting staff significantly differed at 0.05 (p=.006); however, the 
opinions of Kasetsart University supporting staff in four campus toward their performance competency 
development did not significantly differ. 

     /  /  
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจากไดรั้บความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก 
อาจารย ์ดร.สุรางค ์ ณรงคศ์กัด์ิสกุล ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้คาํแนะนาํ 
ตรวจทาน แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของการทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ทาํให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความ
ครบถว้นสมบูรณ์ ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์พิศมยั  หาญมงคลพิพฒัน์ ประธานในการสอบ 
และ รองศาสตราจารย ์ดร.ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ ท่านผูท้รงคุณวุฒิภายนอก ท่ีให้คาํแนะนาํ และ
แกไ้ขขอ้บกพร่อง ของการทาํวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี 
 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดก้รุณาประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้อนัเป็น
ประโยชน์ในทุก ๆ ดา้นให้แก่ผูว้ิจยั โดยตลอดระยะเวลาของการศึกษาในมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตกาํแพงแสนแห่งน้ี ขอขอบคุณเพื่อน ๆ นิสิตปริญญาโทสาขารัฐศาสตร์ ภาคพิเศษ รุ่น 7 
ทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือในเร่ืองการเรียน ตลอดจนเป็นกาํลงัใจและให้คาํปรึกษาตลอด
ระยะเวลาท่ีร่วมศึกษาดว้ยกนั ขอขอบคุณผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์รวมถึงบุคลากรสาย
สนบัสนุนทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลาให้ขอ้มูล ทาํให้ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีไดม้าศึกษาและทาํวิจยัจนสาํเร็จ
ลุล่วง ขอขอบคุณคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา ท่ีสนับสนุนให้ผูว้ิจยัศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท 
เพื่อนาํความรู้ท่ีไดก้ลบัไปพฒันาองคก์ร 
 
 สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอบกราบขอบพระคุณ คุณแม่สมพร คุณพ่อหล่อ  ขดัโพธ์ิ ผูท่ี้ให้ชีวิตและ
เล้ียงดูผูว้ิจยัมาเป็นอย่างดี และเป็นผูท่ี้ตระหนกัในคุณค่าของการศึกษา ท่ีสนบัสนุนการศึกษาและ
คอยเป็นกาํลงัใจให้กบัผูว้ิจยัเสมอมา ขอขอบคุณนายพีระภทัร ตามประดิษฐ์ ผูเ้ป็นแรงผลกัดนัและ
เป็นกาํลงัใจให้ผูว้ิจยัไดศึ้กษาต่อในระดบัปริญญาโท ท่ีคอยให้คาํแนะนาํต่าง ๆ รวมถึงให้ความ
ช่วยเหลือกบัผูว้ิจยัตลอดระยะเวลาการศึกษา จนกระทั้งถึงการทาํวิทยานิพนธ์ใหส้าํเร็จลุล่วงในคร้ังน้ี 
ประโยชน์และคุณค่าจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี หากจะพึงมีประโยชน์อยู่บา้ง ผูว้ิจยัขอมอบให้กบั
ทุกๆ ท่าน ท่ีเอ่ยนามและไม่ไดเ้อ่ยนามมา ณ โอกาสน้ี 
 
         กนกวรรณ  ขดัโพธ์ิ 
         พฤษภาคม  2556 
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3  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหาร 86 
 

4  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายสนบัสนุน 87 
 

5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้น  
  

 
89 

6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความพยายามในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

 
 

90 

7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน  ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการ
ทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 

 
 

92 

8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการ
ปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

 
 

93 

 



4 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถกาํหนด
เป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่าง
อยา่งมีนยัสาํคญั 
 

 
 
 

94 

10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองการกลา้ตดัสินใจเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
 

 
 

95 

11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความสามารถใหบ้ริการท่ีดี
แก่ผูรั้บบริการ 
 

 
 

97 

12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่
ผูรั้บบริการ 
 

 
 

98 

13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง การใหบ้ริการท่ีเกินความ
คาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก 
 

 
 

99 

14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความเขา้ใจในการใหบ้ริการ
ท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
 

 
 

100 

 



5 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการใหบ้ริการท่ีเป็น
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

 
 

101 

16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความ
สนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 

103 
 

17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมี
ความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 

 
 

104 

18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง 
ความสามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บั
การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 

 
 
 

105 

19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง
การศึกษาและพฒันาตนเองใหมี้ความรู้และความเช่ียวชาญในงาน 
 

 
 

106 
 

20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการ
สนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญใน
วิทยาการดา้นต่าง ๆ 

 
 
 

107 

 



6 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
ในเร่ืองความสุจริต 
 

 
 

109 

22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
ในเร่ืองความมีสจัจะและเช่ือถือได ้
  

 
 

110 

23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
ในเร่ืองการยดึมัน่ในหลกัการ 
 

 
 

111 

24  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
ในเร่ืองการยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง 
 

 
 

112 

25  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
ในเร่ืองการอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม 
 

 
 

113 

26  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ด้านการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองทาํหน้าท่ีของตนใน
หน่วยงานใหส้าํเร็จ 
 

 
 

114 

    

 



7 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

27  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน  ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการใหค้วามร่วมมือใน
การทาํงานกบัผูร่้วมงาน 
 

 
 

115 

28  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความ
ร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน 
 

 
 

116 

29  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการสนบัสนุน ช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
 

 
 

117 

30  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองความสามารถนาํ
หน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 

 
 

118 
 

31  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร จาํแนกตาม
วิทยาเขต  
 

 
 

119 
 

32  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 

 
121 

 
33  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
จาํแนกตามวิทยาเขต  

 
 

121 



8 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

34  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ตามความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  จาํแนกตามวิทยาเขต  

 
123 

 
35  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ

พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้น  
 

 
124 

 
36  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ

พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความ
พยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

 
 

126 
 

37  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ือง
ความสามารถในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 

 
 

127 
 

38  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ือง
ความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 

 
 
 

128 
 

39  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ือง
ความสามารถกาํหนดเป้าหมายรวมทั้งพฒันางานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดด
เด่นหรือแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 
 

 
 
 

129 
 

 



9 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

40  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองการกลา้
ตดัสินใจเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
 

 
 

130 

41  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง
ความสามารถใหบ้ริการท่ีดีแก่ผูรั้บบริการ 
 

 
 

131 

42  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการช่วย
แกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

 
 

133 

43  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะ ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการ
ใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายาม              
อยา่งมาก 
 

 
 
 

134 

44  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความเขา้ใจ
ในการใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
 

 
 

135 

45  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการ
ใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

 
 

136 

 



10 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

46  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ในเร่ืองความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
 
 

137 

47  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขา
อาชีพของตน 
 

 
 
 

138 

48  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ในเร่ือง ความสามารถ นาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 

 
 
 

139 

49  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ในเร่ืองการศึกษาและพฒันาตนเองใหมี้ความรู้และความ
เช่ียวชาญในงาน 
 

 
 
 

140 

50  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ในเร่ืองการสนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้
ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ 
 

 
 
 

141 

 



11 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

51  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความสุจริต 
 

 
 

143 

52  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความมีสจัจะและเช่ือถือได ้
 

 
 

144 

53  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยดึมัน่ในหลกัการ 
 

 
 

145 

54  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยนืหยดัเพือ่ความถูกตอ้ง 
 

 
 

146 

55  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการอุทิศตนเพือ่ความยติุธรรม 
 

 
 

147 

56  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองทาํ
หนา้ท่ีของตนในหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
 

 
 

148 

 



12 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

57  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการ
ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัผูร่้วมงาน 
 

 
 

149 

58  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการ
ประสานความร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน 
 

 
 

150 

59  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการ
สนบัสนุน ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
 

 
 

151 

60  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ือง
ความสามารถนาํหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 

 
 

152 

61  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของ บุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
จาํแนกตามวิทยาเขต 

 
 

153 
 

62  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของบุคลากร
สายสนบัสนุน จาํแนกตามวทิยาเขต 

 
 

155 
 

63  ขอ้เสนอแนะ/ขอ้คิดเห็นอ่ืน ๆ  ตามความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  จาํแนกตามวิทยาเขต 

 
157 



13 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

64  เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร 
 

 
 

158 

65  เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตาม
สถานภาพบุคลากร 
 

 
 
 

160 

66  เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต                        
 

 
 

163 

67  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุนต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ในภาพรวม จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

 
 

166 

68  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุนต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ดา้นการบริการท่ีดี จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

 
 

166 

69  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุนต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม จาํแนกตาม
วิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

 
 

167 



14 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

70  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุนต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ดา้นการทาํงานเป็นทีมจาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู่ 
 

 
 

168 

71  เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 
 

 
 

170 

72  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในภาพรวม จาํแนกตามวิทยาเขต  เป็นรายคู่ 
 

 
 

173 

73  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

 
 

174 

74  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จาํแนกตาม         
วิทยาเขต  เป็นรายคู ่
 

 
 
 

175 

75  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ชอบธรรมและจริยธรรม 
จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู่ 
 

 
 
 

175 



15 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที ่  หน้า 
 

76  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

 
 

176 

77  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 205 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



16 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที ่  หน้า 
 

1  โมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) 9 
 

2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะและผลงาน 
 

10 
 

3  องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 14 
 

 
 



1 

บทที ่1 

บทนํา 

ความสําคญัของปัญหา 

 ภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้นอย่างรวดเร็วและซับซ้อนมากข้ึน 
ก่อให้เกิดการแข่งขนัภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ ทาํให้การพฒันาระบบเศรษฐกิจ การเมือง และ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ส่งผลกระทบให้หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน จะตอ้งปรับตวั ปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีปฏิบติังาน โดยแสวงหาวิธีการบริหารจดัการท่ี
ทันสมัยเพื่อทําให้องค์กรสามารถฝ่าฟันกับวิกฤตท่ีเผชิญอยู่ และพร้อมรับกับกระแสการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต บุคลากรในองค์กรมีความสุขในการปฏิบติังาน รวมทั้ง
องคก์รสามารถรักษาบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีมีสมรรถนะไวใ้นองคก์ร ดว้ยการใหค้วามสาํคญักบัการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์และ
สร้างความเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของการบริหารองคก์ร หากประเทศใดมีพลเมือง 
ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพยอ่มจะมีคุณภาพท่ีจะสามารถแข่งขนักบัประเทศอ่ืนและพฒันา
ประเทศใหรุ้ดหนา้ไปได ้

การท่ีจะพิจารณาว่า บุคคลใดมีคุณภาพ หรือศักยภาพในการปฏิบติัหน้าท่ีหรือไม่นั้ น 
จะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานในการวดั ซ่ึงในปัจจุบันการพฒันาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ได้ให้
ความสาํคญักบัสมรรถนะ (Competency) โดยมองว่า สมรรถนะนั้นเป็นปัจจยัหรือเกณฑใ์นการวดั
ศักยภาพหรือความสามารถของบุคคล รวมทั้ งใช้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาพนักงาน           
โดยมองว่าเป็นโอกาสในการปรับปรุงและพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพหรือศกัยภาพทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง ดังนั้ น จึงมีการนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency)ไปประยุกต์ใช้โดยการ
กําหนดปัจจัยพื้นฐานในตําแหน่งงานหน่ึง  ๆ  นั้ น  ว่าจะต้องมีทักษะพื้นฐานความรู้  และ
ความสามารถ หรือพฤติกรรมใดบา้งและอยูใ่นระดบัท่ีเท่าไร จึงจะทาํใหบุ้คคลคนนั้นมีคุณลกัษณะ
ท่ีดีต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กร จากผล
การศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน มีขอ้สนับสนุนว่า เม่ือนําตัวแบบ
สมรรถนะ (Competency Model) มาใชใ้นองคก์รแลว้ จะทาํใหก้ารบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน อีกทั้งเป็นตวักาํหนดในเร่ืองของการจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน  
ท่ีมีผลงานดี และเป็นเคร่ืองมือช่วยในการบริหารให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย (สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ, 2547) 
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สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร      
การท่ีบุคคลใดจะสามารถแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองคป์ระกอบทั้งความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548)  
หรือกล่าวอีกอยา่งหน่ึงกคื็อ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากบุคลากรในองคก์ร 
เพราะเช่ือว่าหากบุคลากรในองคก์รมีพฤติกรรมการทาํงานแบบท่ีองคก์รกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้
บุคลากรผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีและส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ หรืออาจ
กล่าวไดว้่าสมรรถนะ เป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์ร 
โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พราะสมรรถนะเป็นปัจจยัสาํคญั
ท่ีช่วยใหก้ารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์รต่อไป 

 จะเห็นได้ว่าการพฒันาโดยเร่ิมท่ีคนนั้น เป็นพลงัขบัเคล่ือนไปสู่การพฒันาด้านต่าง ๆ 
ทั้งส้ิน ดงันั้นการพฒันาประเทศให้มีขีดความสามารถและมีศกัยภาพท่ีจะแข่งขนักบันานาประเทศ
ไดน้ั้น จึงตอ้งเร่ิมท่ีการพฒันาคน และกระบวนการที่จะพฒันาคนไดก้คื็อกระบวนการทางการศึกษา
นั่นเอง ทาํให้การศึกษามีความสําคญัและเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาคนในดา้นความรู้ ความคิด 
ความประพฤติ ทศันคติ ตลอดจนคุณธรรม เพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยา่งมีความสุข เพื่อความอยูร่อด
และความเจริญกา้วหนา้ ดว้ยเหตุน้ีสถาบนัการศึกษา จึงเป็นองคก์รท่ีมีคุณค่าและมีความสาํคญัยิ่ง 
เพื่อทาํหน้าท่ีในการอบรมสั่งสอน และถ่ายทอดความรู้ วฒันธรรม ทศันคติ ค่านิยม พฒันาคนให้
เป็นผูท่ี้สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีคุณธรรม จริยธรรมในการดาํรงชีวิต และสามารถอยู่
ร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุข ดังนั้นสถาบันการศึกษาจึงเป็นฟันเฟืองท่ีสําคญัในการพฒันา
ดงักล่าวและมีความจาํเป็นยิ่งท่ีจะตอ้งมีการปรับตวัให้ทนัต่อเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว โดยเฉพาะอยา่งยิง่สถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา เน่ืองจากสถาบนัอุดมศึกษามีหนา้ท่ีใน
การสร้างทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมนัสมองออกสู่สังคม ซ่ึงเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาประเทศ  
ในอนาคตอนัใกลป้ระเทศไทยกาํลงัจะกา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ใน พ.ศ. 2558 จึงจาํเป็นอยา่งยิ่ง  
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งรับทราบถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ในแต่ละ
ตาํแหน่งหน้าท่ี เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการทาํงานท่ี
สูงข้ึน จะทาํใหส้ถาบนัอุดมศึกษาสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เป็นหน่ึงในสถาบนัอุดมศึกษาของประเทศที่มุ่งเน้นการวิจยั
ชั้นสูงและการผลิตบณัฑิตท่ีมีภาพรวม ทั้งการสร้างผลงานและผลผลิตท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของสังคม และนาํพาประเทศสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื โดยครอบคลุมการดาํเนินงานในพนัธกิจทั้ง 4 ดา้น 
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ไดแ้ก่ การผลิตบณัฑิต การวิจยั การบริการวิชาการ และการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม พร้อมทั้ง
สะทอ้นอตัลกัษณ์ ของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ “สาํนึกดี มุ่งมัน่ สร้างสรรค ์สามคัคี” ฟันเฟืองท่ี
สาํคญัในการนาํพามหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ใหเ้ป็นสถาบนัอุดมศึกษาในระดบัตน้ ๆ ของประเทศได ้
ก็คือ ความสามารถของบุคลากรสายสนบัสนุน ควบคู่ไปกบับุคลากรสายวิชาการ ประกอบกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ได้ให้ความสาํคัญกับสมรรถนะ (Competency) โดยมองว่า 
สมรรถนะนั้นเป็นปัจจยัหรือเกณฑใ์นการวดัศกัยภาพหรือความสามารถของบุคคล รวมทั้งใชเ้ป็น
องคป์ระกอบในการพฒันาบุคลากรโดยมองว่าเป็นโอกาสในการปรับปรุงและพฒันาบุคลากรให้มี
คุณภาพหรือศกัยภาพทนัต่อการเปล่ียนแปลง โดยท่ีกรอบสมรรถนะของสาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการ จะเป็นตวัเทียบเคียงสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพื่อทาํให้
มาตรฐานการปฏิบัติงานสูงข้ึนตามกรอบสมรรถนะ และสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานรองรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ไดต้ลอดเวลา 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลง็เห็นถึงความสาํคญั และสนใจท่ีจะศึกษาถึงสมรรถนะในการปฏิบติังาน
และความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในสังกัด
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เพื่อนําขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัไปใช้ในการวางแผนการบริหารและ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ต่อไป 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  

2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  

3. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 
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ขอบเขตของการวจัิย 

ในการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน 
ในสงักดัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  มีขอบเขตดงัน้ี 

1.  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัด
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ตามกรอบเน้ือหาของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 
ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.1 สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน   
1.2 สมรรถนะดา้นบริการท่ีดี  
1.3 สมรรถนะดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  
1.4 สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรม 
1.5 สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม  

2.  ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต ไดแ้ก่ วิทยาเขตบางเขน วิทยาเขตกาํแพงแสน วิทยาเขต
ศรีราชา และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร  

ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการวจิยัคร้ังน้ี 

1. ทาํให้ทราบถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัด
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์  ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

2. ทาํให้ทราบถึงความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในสังกดัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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3. สามารถนาํผลการวิจยัคร้ังน้ีไปประกอบการวางแผนการบริหารและการพฒันาบุคลากร
สายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ต่อไป 

สมมติฐานการวจัิย 

1. ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

2. ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

3. ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

4. ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั 
มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน
แตกต่างกนั 

นิยามศัพท์ 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้หค้าํจาํกดัความของคาํท่ีใชด้งัต่อไปน้ี 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ หมายถึง  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต ไดแ้ก่ 

1. วิทยาเขตบางเขน 
2. วิทยาเขตกาํแพงแสน 
3. วิทยาเขตศรีราชา 
4. วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร 

สถานภาพบุคลากร หมายถึง กลุ่มผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
บุคลากรสายสนบัสนุน และผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีสนบัสนุนการจดัการเรียนการสอน
ในมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ตามเกณฑก์าํหนดตาํแหน่งของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 
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ผู้บริหาร หมายถึง  ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยแบ่งออกเป็น อธิการบดี
รองอธิการบดี  ผูช่้วยอธิการบดี  ผูช่้วยรองอธิการบดี  คณบดี  รองคณบดี ผูอ้าํนวยการศูนย ์/ สาํนกั/
สถาบนั    

ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางความคิด ท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยอาจ
เป็นความคิดเห็นในดา้นบวกหรือดา้นลบกไ็ด ้

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน   หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรสาย
สนับสนุน  ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ตามกรอบสมรรถนะหลกัของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 5 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement Motivation – ACH) หมายถึงความ
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ดีหรือสูงกว่าให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ สามารถพฒันา
วิธีการทาํงาน ให้โดดเด่น และแตกต่างอยา่งท่ีไม่เคยมีใครทาํมาไดก่้อน และสามารถท่ีจะตดัสินใจ
ได ้แมจ้ะมีความเส่ียง เพื่อใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

2. สมรรถนะด้านบริการท่ีดี (Service Mind – SERV) หมายถึง ความตั้งใจและความ
พยายามของบุคลากรของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ในการให้บริการเพื่อสนองความตอ้งการของ
ผู ้รับบริการได้แ ก่  นิ สิต  บุคลากรสํานัก ส่ง เส ริมและฝึกอบรม  กําแพงแสน  บุคลากร
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ประชาชน ตลอดจนหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมาขอรับบริการ 

3. สมรรถนะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) หมายถึง 
ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติั
ราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  พฒันาตนเองให้มีความรู้และ
ความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้ง 

4. สมรรถนะดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity – ING) 
หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของหน่วยงาน มหาวิทยาลยั และประเทศชาติ
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
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5. สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม (Teamwork – TW) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน มหาวิทยาลยั และมีความสามารถในการสร้างและ
ดาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกใหม่ในทีม 

ความต้องการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง ความประสงคท่ี์จะทาํให้
สมรรถนะของบุคลากรสายสนบัสนุนมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน 
ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และ
คุณธรรมจริยธรรมและดา้นการทาํงาน เป็นทีม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร และบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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บทที ่2 

การตรวจเอกสาร 

การวิจัยเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร   
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 

ปัจจุบนัองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน เร่ิมใหค้วามสาํคญัต่อทรัพยากรบุคคล ในฐานะท่ีเป็น
ทุนสาํคญัขององคก์ร ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสินทรัพยซ่ึ์งจบัตอ้งไม่ได ้อนัถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการ
ขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององคก์รไปสู่ความสําเร็จ ดงันั้น การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล   
ในองคก์รสมยัใหม่ในปัจจุบนั จึงมุ่งเน้นท่ีจะสร้างมูลค่าจาก “มนุษย”์ ซ่ึงมีความหมายรวมไปถึง
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และประสบการณ์ของกาํลงัคนในองคก์ร (สุรพงษ ์ มาลี, 
2549) 

แนวคิดเก่ียวกบั “Competency” หรือ “ความสามารถ” เร่ิมนาํมาใชใ้นวงการธุรกิจเอกชน
ดว้ยการนาํ “ความสามารถ” มาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารและพฒันาบุคลากรเพื่อใหอ้งคก์รสามารถ
สรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานซ่ึงในปี  ค.ศ. 1973 ศาสตราจารย์ David 
McClelland นกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ไดเ้ขียนแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงานในระบบ
ราชการของสหรัฐอเมริกา โดยช้ีให้เห็นว่าการใชแ้บบทดสอบมาตรฐานในการสอบเขา้รับราชการ 
อย่างเช่น แบบทดสอบระดบัความสามารถทางสติปัญญา (IQ Test) หรือแบบทดสอบบุคลิกภาพ 
(Minnesota Multiphasic Personality Inventory) นั้น ไม่ไดช่้วยใหเ้ขา้ใจว่าผูส้มคัรจะปฏิบติังานได้
อยา่งไร โดยแยง้ว่าอาจจะไม่มีความจาํเป็นท่ีผูส้มคัรตาํแหน่งพนกังานดบัเพลงหรือตาํรวจจะตอ้งรู้
ความหมายของคาํศพัทย์าก ๆ หรือคาํอุปมาอุปมยั ศาสตราจารย ์David McClelland กล่าววา่ “ถา้ตอ้งการ
จะให้ทดสอบว่าใครจะทาํหน้าท่ีเป็นตาํรวจได้ดี ก็ต้องไปดูว่าตาํรวจเค้าทาํงานกันอย่างไร” 
ผลการศึกษาคร้ังนั้น ทาํใหศ้าสตราจารย ์David McClelland ตีพิมพบ์ทความสาํคญัช่ือ “Testing for 
Competence rather than Intelligence” เรียกร้องใหใ้ชก้ารทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) 
แทนแบบทดสอบมาตรฐานที่เคยใชอ้ยู่ เน้ือหาของบทความระบุว่า “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถ
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ทาํนายความสาํเร็จในการทาํงานไดดี้กว่า เม่ือเทียบกบัวิธีการทาํนายแบบเดิม” (ความสามารถของ
บุคคลจากระดบัการศึกษาหรือคะแนนสอบ) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า “บุคคลทาํงานเก่ง” ไม่ไดห้มายถึง 
“บุคคลท่ีมีระดับสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการทํางาน            
ต้องเป็นผู ้ท่ี มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ  หรือองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในตัวเอง                
เพื่อก่อใหเ้กิดความสาํเร็จในการทาํงาน  

ต่อมา ศาสตราจารย ์David McClelland ร่วมกบันกัจิตวิทยาช่ือ David Berlew ไดต้ั้งบริษทั 
Mcber เพื่อเผยแพร่แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงทาํให้แนวคิดและการนําตวัแบบ
แนวคิดสมรรถนะไปใช้มีความแพร่หลายมากขึ้ น แม้ว่าในภายหลังจะมีการพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะท่ีมีความแตกต่างกันออกไปบา้ง แต่ส่วนใหญ่ก็ยงัยึดหลกัของ ศาสตราจารย  ์David 
McClelland โดยมุ่งเนน้การสร้างผลงานท่ีโดดเด่น ดว้ยการระบุหาคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน
และวิเคราะห์ส่ิงท่ีคนเหล่านั้นทาํ ซ่ึงวิธีการน้ีอาจจะกาํหนดเป็นหลกัการทัว่ไปไดส้องประการ      
คือ (1) การเนน้ความสาํเร็จในงานซ่ึงมีความโดดเด่นโดยไม่ตอ้งตั้งสมมติฐานว่าบุคคลนั้นมีบทบาท
อะไร และ (2) ให้ความสาํคญักบัส่ิงท่ีคนเหล่านั้นทาํ ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติัตามหลกัการน้ี   
กคื็อ สามารถระบุพฤติกรรมซ่ึงจาํเป็นสาํหรับการทาํงานในหนา้ท่ีหน่ึงไดส้าํเร็จ (สุรพงษ ์ มาลี, 2549) 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) ดงัภาพท่ี 1  

 
 

ภาพที ่1 โมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) 
ท่ีมา: David C. McClelland, 1975: 1 
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จากภาพท่ี 1 สามารถอธิบายไดว้่าคุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็งท่ี
ลอยอยูใ่นนํ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํ้ าซ่ึงสามารถสังเกตและวดัไดง่้าย ไดแ้ก่ 
ความรู้สาขาต่างๆ ท่ีไดเ้รียนมา (Knowledge) และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ความชาํนาญ
พิเศษดา้นต่างๆ (Skill) สาํหรับส่วนของภูเขานํ้าแขง็ท่ีจมอยูใ่ตน้ํ้ าซ่ึงเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่นั้น 
เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลมากกว่า ไดแ้ก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อ
ตนเอง (Self Image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ าเป็น
ส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์
ความรู้ต่างๆ และทกัษะไดน้ั้น ยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น จึงจาํเป็นตอ้งมี
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ี
แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมดว้ยจึงจะทาํให้บุคคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้(ชูชัย  
สมิทธิไกร, 2550) 

การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอย่างใด ข้ึนอยู่ก ับคุณลกัษณะที่บุคคลมีอยู่ 
ซ่ึงอธิบายในตวัแบบภูเขานํ้ าแข็ง คือ ทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า) และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่นนํ้า) ของบุคคลนั้น ๆ ดงัแสดงในภาพที่ 2 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะและผลงาน 
ท่ีมา: คู่มือสมรรถนะขา้ราชการพลเรือนไทย สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548 

คุณลกัษณะของบุคคล 

พฤติกรรม 

สมรรถนะท่ี 1 

สมรรถนะท่ี 2 

สมรรถนะท่ี 3 

สมรรถนะท่ี 4 

สมรรถนะท่ี 5 

ผลงาน 
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ภาพท่ี 2 แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีแสดงในรูป
ของภูเขานํ้ าแขง็ กบัสมรรถนะและผลงาน จากภาพจะแสดงใหเ้ห็นว่า ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ 
และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล ทาํใหบุ้คคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทาํงาน) ในรูปแบบต่าง ๆ 
และสมรรถนะต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบัผลงานของบุคคล (คู่มือสมรรถนะขา้ราชการพลเรือนไทย 
สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548) 

 
การนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือว่า จะทาํให้การ

บริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการคดัเลือก การพฒันา 
และการบริหารผลงาน กล่าวคือ ในการคดัเลือกท่ีแต่เดิมเน้นเพียงการวดัความถนัด และความรู้
เฉพาะในงาน ซ่ึงแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการทาํงาน แต่ว่ายงัไม่เพียงพอ แต่ยงัตอ้งเนน้ส่วนท่ีอยูใ่น
นํ้าของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหพ้ฤติกรรม
ในการทาํงานของบุคคล เป็นไปในลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการหรือไม่ ในดา้นการพฒันา มีแต่เพียง
เร่ืองความรู้และทกัษะ กต็อ้งหนัมาใหค้วามสาํคญักบัพฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มข้ึน ตลอดจนตอ้ง
หาหนทางในการฝึกอบรม ใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งท่ีองคก์รตอ้งการ ส่วนการ
บริหารผลงานซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน และการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงเดิม
อาจเนน้เพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได ้การให้ความสาํคญักบัพฤติกรรมการทาํงานโดยมีการ
ประเมินพฤติกรรมในการทาํงาน และจ่ายค่าตอบแทนให้สัมพนัธ์กับพฤติกรรมในการทาํงาน 
แทนท่ีจะเนน้ท่ีผลงานเพียงอยา่งเดียว จะทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคเ์พิ่มข้ึน อีกประการหน่ึง
ในหน่วยงานท่ีผลผลิตสุดทา้ยเห็นไดไ้ม่ชดัเจน การเพิ่มการวดัพฤติกรรมในการทาํงานจะทาํให้
สามารถวดัผลงานไดอ้ยา่งครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

ความหมายของสมรรถนะ 

คาํว่า Competency มีนกัวิชาการไดใ้ห้คาํจาํกดัความท่ีแตกต่างกนัออกไปและมกัเขา้ใจ    
ไม่ตรงกนั ข้ึนอยูก่บัว่านกัวิชาการท่ีศึกษาจะแปลหรือใหค้าํจาํกดัความไวต้ามความเขา้ใจและความ
เช่ือของแต่ละคนและละสถาบนั ในภาษาไทยมีผูท่ี้ใหค้วามหมายของคาํว่า Competency ท่ีแตกต่าง
กนัออกไป เช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ และศกัยภาพ ส่วนในภาษาองักฤษมีคาํ
ท่ีมีความหมายคลา้ยกนัอยูห่ลายคาํ ไดแ้ก่ Capability, Ability, Proficiency, Skill, Expertise, Fitness, 
Aptitude ดงันั้นการกาํหนดความหมายของคาํวา่ “Competency”  จึงไดมี้ผูใ้หค้าํนิยามไวห้ลากหลาย
ความหมาย ดงัน้ี 
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Boyatzis (1982 อา้งใน ชวนพิศ สิทธ์ิธาดา 2552: 21) ไดใ้หค้าํนิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีอยู่ภายในของแต่ละบุคคล คุณลกัษณะน้ีอาจหมายถึง แรงจูงใจ อุปนิสัย บุคลิกท่ี
ค่อนขา้งถาวร บทบาททางสังคม หรือการรับรู้เก่ียวกบัตนเอง ทกัษะหรือองคค์วามรู้ ท่ีบุคคลต่าง ๆ 
ตอ้งนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑเ์ป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

Dale and Hes (1995: 80) กล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นการคน้หาส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบติังานท่ีเหนือกว่า (Superior Performance) นอกจากน้ียงัไดใ้ห้
ความหมายของสมรรถนะในดา้นอาชีพ (Occupational Competency) ว่าหมายถึงความสามารถ (Ability) 
ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวงัไว ้คาํว่า
มาตรฐานในที่น้ีหมายถึงองคป์ระกอบของความสามารถรวมกบัเกณฑก์ารปฏิบติังานและคาํอธิบาย
ขอบเขตงาน 

 McClelland (1975 อ้างใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2547: 4) ได้ให้คาํจาํกัดความว่า 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ ที่ซ่อนอยู ่ภายในตวับุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวั
ผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบตัิงานในงานที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือกว่า
เกณฑห์รือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 Scott (1998 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2547: 4) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ องคป์ระกอบ
ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคล ท่ีมีอิทธิพล
อย่างมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทาํงานของบุคคลนั้น  ๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบ 
ซ่ึงสมัพนัธ์กบัผลงาน และสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน และสามารถพฒันาไดโ้ดย
การฝึกอบรม 

Spencer and Spencer (อา้งใน สุรพงษ ์ มาลี 2549: 14 - 4) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน และใชอ้า้งอิงเพื่อเทียบเกณฑ์ได ้
โดยสมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ภายใน 
อุปนิสัยและแรงขบัดนัจากเบื้องลึกของตวับุคคล ซ่ึงองคป์ระกอบบางอย่างนั้นพฒันาไดง่้ายกว่า
องคป์ระกอบอ่ืน ๆ  

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 7) ไดใ้ห้ความหมายว่า “สมรรถนะ” 
คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ คุณลกัษณะอ่ืน ๆท่ีทาํให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้ง มีองคป์ระกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ
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และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว่า “สามารถให้บริการท่ี
ผูรั้บบริการการตอ้งได”้ นั้น หากขาดองคป์ระกอบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง 
(เช่น ตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์) และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นแลว้ บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของ “บริการท่ีดี” ดว้ยการใหบ้ริการตามท่ีผูรั้บบริการ
ตอ้งการได  ้กล่าวอีกนัยหน่ึง “สมรรถนะ” ก็คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ี
องคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการเพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที่องคก์าร
กําหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู ้นั้ นมีผลการปฏิบัติงานดี  และส่งผลให้องค์การบรรลุ
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้เช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการ
คือ การให้บริการแก่ประชาชน ทาํให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์ คือ การทาํให้เกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชน  

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2549: 27) ไดใ้หค้าํจาํกดัความว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ทศันคติ 
อุปนิสยั ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกมา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเป็นนิสัยท่ีแทจ้ริงของคน ๆ นั้น ไม่ใช่
การเสแสร้ง ไม่เหมือนกบัพฤติกรรม ท่ีสามารถเสแสร้งแกลง้ทาํไดช้ัว่คร้ังชัว่คราว ถา้คนไหนมี
ความสามารถเร่ืองการบริการไม่ว่าคน ๆ นั้น จะอยู่ท่ีไหน อยู่กบัใคร เขาจะแสดงออกถึงความมี
นํ้ าใจในการให้บริการคนอ่ืนเสมอ แต่ถา้เขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกบัคนเพียงบางคน 
บางสถานท่ีหรือบางเวลาเท่านั้น เราจะสงัเกตเห็นความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมกบัความสามารถ
ไดอ้ยา่งชดัเจน  

วฒันา  พฒันพงศ ์(2545: 33) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบัความสามารถ
ในการปรับและใช้กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ เพื่อการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรใน
องคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและเท่าเทียมกนั 
และควรพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจากความสามารถของ
งานในหนา้ท่ี ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ (Emotional Quotient: EQ) และ
ความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) 

แสงสุรีย ์ ทศันพูนชยั (2548: 110) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ หมายถึง
บุคลิกลกัษณะของคนที่สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติความเช่ือและอุปนิสัยของแต่ละ
บุคคลสามารถวดัหรือสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมการทาํงานท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็น ซ่ึงอาจะเกิดไดจ้าก
พรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิดหรือจากประสบการณ์ในการทาํงานหรือจากการฝึกอบรม 
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องค์ประกอบของสมรรถนะ 

ตามแนวคิดของ David C. McClelland องคป์ระกอบของสมรรถนะ มี 5 ส่วนคือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระสาํคญั เช่น 
ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ 
ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจใจตวัเอง เป็นตน้ 

4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

 
ภาพที ่3 องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 
ท่ีมา: คู่มือสมรรถนะขา้ราชการพลเรือนไทย  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2550: 9 
 
 
 

2 
Competency  Categories 

- Core Competency 
- Functional Competency 

3 
Competency Name and Definition 

 

4 
Proficiency Scale 

 

5 
Behavioral Indicators 
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จากภาพท่ี 3 สามารถอธิบายไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ ประกอบดว้ย 

Competency Model เป็นแบบท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงในการจดัทาํสมรรถนะของ
หน่วยงานท่ีประกอบดว้ยกลุ่มสมรรถนะ (Competency Categories) ช่ือและคาํจาํกดัความของ
สมรรถนะ (Competency Name and Definition) ระดบัความสามารถ (Proficiency Scale) และ
ตวัช้ีวดัของพฤติกรรม (Behavioral Indicators) 

Competency Categories ประกอบไปด้วยสมรรถนะ กลุ่มท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กร
จะตอ้งมีคือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) และกลุ่มท่ีเป็นสมรรถนะตามสายงาน (Functional 
Competency) ซ่ึงเป็นความรู้ความสามารถท่ีจาํเป็นในแต่ละกลุ่มงาน 

Competency Name and Definition สมรรถนะแต่ละเร่ืองท่ีมีอยูใ่นกลุ่มของสมรรถนะหลกั 
(Core Competency) และกลุ่มของสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) นั้น จะตอ้งมี
ช่ือเรียกและมีคาํนิยามหรือความหมายท่ีชดัเจนเพื่อท่ีจะส่ือใหผู้ท่ี้อ่านและผูท่ี้ใชไ้ดเ้ขา้ใจ 

Proficiency Scale คือ ระดบั (Level) ของความสามารถหรือระดบัพฤติกรรมของสมรรถนะ  
แต่ละเร่ืองเพี่อท่ีจะนาํไปเป็นหลกัในการกาํหนดว่าบุคลากรในองคก์รจะตอ้งมีความสามารถในแต่
ละเร่ืองของสมรรถนะระดบัใด ซ่ึงโดยทัว่ไปจะกาํหนดระดบัของพฤติกรรมอยู ่5 ระดบั ดงัน้ี 

(1) Knowledge  รู้ เขา้ใจ ทาํไดใ้นเบ้ืองตน้ 
(2) Comprehension  เขา้ใจลึกซ้ึง จบัหลกัการ สรุปประเดน็สาํคญัได ้
(3) Application  ประยกุตใ์ชไ้ด ้
(4) Analysis & Synthesis วิเคราะห์ สงัเคราะห์ มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ 
(5) Evaluation  ประเมินคุณค่า ประเมินทางเลือก จดัทาํนโยบายเชิงป้องกนั 

แต่ในบางเร่ืองการเขียนระดบัพฤติกรรมของสมรรถนะ (Competency) อาจจะเขียนไดไ้ม่ถึง 
5 ระดบักไ็ดแ้ลว้แต่เน้ือหาและความละเอียดของขอ้เทจ็จริงของสมรรถนะในเร่ืองนั้น ๆ 

Behavioral Indicators คือ ตวัช้ีวดัพฤติกรรมในแต่ละระดบั จะตอ้งเป็นท่ีอธิบายไดว้่า
บุคลากรคนนั้นมีระดบัของความสามารถหรือระดบัของพฤติกรรมอยูใ่นระดบัท่ีตอ้งการหรือไม่ 

ประเภทของสมรรถนะ  

การแบ่งประเภทของสมรรถนะขึ้นอยูก่บัแนวคิดท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัหรือคาํนิยามท่ีใชเ้กณฑท่ี์ใช้
อา้งอิง ลกัษณะของงาน และลาํดบัชั้นในองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 
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การจัดประเภทสมรรถนะตามเกณฑ์การอ้างองิ 

หากยดึคาํนิยามของ McClelland จะพบวา่องคป์ระกอบหน่ึงของคาํนิยามก็คือการใชอ้า้งอิง
หรือเทียบเกณฑไ์ด ้(Criterion Referenced) กล่าวคือ สมรรถนะจะตอ้งพยากรณ์ไดว้่าใครเก่งดา้นไหน
หรือมีจุดอ่อนดา้นไหน เม่ือเทียบกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้น บริษทั McBer จึงแบ่ง
ประเภทของสมรรถนะตามเกณฑก์ารอา้งอิงออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคน
จะตอ้งมี เพื่อท่ีจะสามารถทาํงานในบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบนั้นได ้ถือเป็นสมรรถนะขั้นตํ่า
หรือมาตรฐานขั้นตํ่า แต่ไม่ไดมุ่้งเนน้ว่า หากมีสมรรถนะดงักล่าวแลว้จะทาํใหท้าํงานไดผ้ลงานโดด
เด่นกวา่คนอ่ืน สมรรถนะพื้นฐานน้ี Schroder เรียกวา่สมรรถนะขั้นตํ่า หรือ Basic Competencies 

2.  สมรรถนะเชิงจาํแนก (Differentiating Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีสามารถใช้
จาํแนกผูป้ฏิบติังาน ว่าคนใดท่ีจะมีผลงานดีกว่า หรือดอ้ยกว่ากนัอย่างไร สมรรถนะเชิงจาํแนกน้ี 
Schroder เรียกวา่สมรรถนะสาํหรับการสร้างผลงาน หรือ High – Performance Competencies 

การจัดประเภทของสมรรถนะออกเป็นสมรรถนะพื้นฐานและสมรรถนะเชิงจาํแนก
มีความสาํคญัในเชิงปฏิบติั เพราะจะมีผลต่อการกาํหนดสมรรถนะสาํหรับการปฏิบติังาน วา่เป็นการ
กาํหนดเพียงมี หรือไม่มีสมรรถนะตามมาตรฐานขั้นตํ่า หรือจะเป็นการกาํหนดจะตอ้งมีสมรรถนะ
ในระดบัเท่าใด 

การจัดประเภทสมรรถนะตามความจําเป็นของงาน 

สมรรถนะสําหรับการทาํงานในองค์กรอาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานและสมรรถนะทางเทคนิค 

1. สมรรถนะหลกั หรือ Core Competency หมายถึงสมรรถนะซ่ึงทุกตาํแหน่งงานใน
องค์กรจาํเป็นจะต้องมี เพราะเป็นปัจจัยท่ีองค์กรกําหนดข้ึนเพื่อผลักดันให้องค์กรบรรลุตาม
วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นสมรรถนะระดบัองคก์ารท่ีบุคคลทุก
ระดบัขององคก์ารตอ้งมีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสัมฤทธ์ิ โดยสมรรถนะหลกัอาจจะแบ่งยอ่ย
ออกเป็น (ก) สมรรถนะทัว่ไป (Generic Competencies) การเจรจาต่อรอง การส่ือสาร ทกัษะการใช้
คอมพิวเตอร์ และความสามารถด้านภาษา เป็นตน้ (ข) สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial 
Competencies) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ เป็นตน้ 
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2.  สมรรถนะดา้นเทคนิคหรือสมรรถนะที่เก่ียวขอ้งกบังาน (Job – Related Functional/ 
Technical Competency) คือสมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึนเพราะมีความจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีหรือตาํแหน่งงานนั้น เช่น ดา้นการเงินและบญัชี ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตลาด ดา้นการ
ซ่อมบาํรุง เป็นตน้ 

การจัดประเภทของสมรรถนะตามลาํดับช้ันของโครงสร้างงานและองค์กร 

 ในบางคร้ังการจัดประเภทของสมรรถนะตามลักษณะของงานอาจพิจารณาถึงมิติท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลาํดบัชั้นของงาน หรือช่วงชั้นขององคก์รดว้ย โดยอาจแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือสมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานในทุกตาํแหน่งงานและ
ในทุกระดับองค์กรจาํเป็นที่จะตอ้งมี ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงมีภารกิจสาํคญั คือ 
การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์องคก์รไปสู่ความสาํเร็จ หรือพนัธกิจในการสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์ร 

 2.  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะท่ีผูป้ฏิบติังานซ่ึงอยู่
ในกลุ่มงาน กลุ่มตาํแหน่ง หรือสายงานเดียวกนั จาํเป็นตอ้งมี เพื่อใหก้ารทาํงานตามบทบาทในกลุ่ม
งานหรือสายงานนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 3.  สมรรถนะเฉพาะหนา้ท่ี (Job – Specific Competency) คือ สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งและ
จาํเป็นโดยตรงต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี หรือกิจกรรมสาํคญัในกระบวนงาน (Key Result Areas) 
ใหไ้ดผ้ล 

กล่าวโดยสรุป การจาํแนกหรือการจดัประเภทของสมรรถนะในองค์กร มีความสําคญั 
เพราะจะเป็นตวักาํหนดตวัแบบสมรรถนะสาํหรับองคก์รนั้น ๆ (Competency Model) ซ่ึงคือการ
กาํหนดประเภทและระดบัของสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับงาน เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุผลตาม
ความคาดหวงัของผลงานท่ีแตกต่างกัน โดยในองค์กรเดียวกันควรท่ีจะใช้มาตรฐานในการจัด
ประเภทสมรรถนะที่เหมือนกนั (สุรพงษ ์ มาลี, 2549) 

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547: 19) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1.  Core Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนที่สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามวิสยัทศัน์ 
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2.  Job Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนที่สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้น ๆ นั้น สามารถแสดงผลงานในการปฏิบติังาน
ตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกว่ามาตรฐาน สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งงานหรือเรียกว่า Job Competency 
ซ่ึงอาจเรียกช่ือต่างกนัไป เช่นความสามารถในงาน (Functional Competency) หรือความสามารถ
ทางเทคนิค (Technical Competency) หรือความสามารถเฉพาะบทบาทหนา้ท่ี (Role Specific 
Competency) หรือทกัษะความชาํนาญประจาํตาํแหน่ง (Job Skills) 

3.  Personal Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีทาํใหบุ้คคลคนนั้นมีความสามารถในการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใด ไดโ้ดด
เด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บัแมลงป่อง หรืออสรพิษได ้ เป็นตน้ ซ่ึงเราเรียกว่า 
ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

จิรประภา  อคัรบวร (2549: 68) สมรรถนะในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง จะตอ้งประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท คือ 

1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

2.  สมรรถนะทางการบริหาร (Professional Competency) เป็นคุณสมบติัความสามารถดา้น
การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพื่อให้งานสาํเร็จและสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ขององคก์าร 

3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เป็นทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็นในการ
นาํไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลสาํเร็จโดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน  สามารถจาํแนกได้ 
2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  Core Competency หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ี
จะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดหรือลกัษณะ
พฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและ
ทุกกลุ่มงานท่ีองคก์รตอ้งการใหมี้ 
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2.  Management Competency หมายถึง ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ทกัษะในการบริหารและจดัการงานต่าง ๆ หรือเป็นความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและ
ระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Base) 

3.  Functional Competency (Job Competency หรือ Technical Competency) หมายถึง
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ 
หนา้ท่ีงานท่ีแตกต่างกนัความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนั 

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546: 24-25) ไดแ้บ่งสรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1.  ความสามารถเชิงสมรรถนะด้านการจดัการ (Managerial Competencies) หมายถึง 
ความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งการการวางแผน การจดัการ การคิดเชิงวิเคราะห์ 
การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ การบริหารคน การบริหารการเปล่ียนแปลง การบริหารความขดัแยง้ 
การบริหารความเส่ียง เป็นตน้  

2.  ความสามารถเชิงสมรรถนะในดา้นทัว่ไป (Generic Competencies) หมายถึง ความสามารถ
เชิงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทัว่ ๆ ไป เช่น การส่ือสาร การเจรจาต่อรอง การทาํงาน
เป็นทีม การพฒันาตนเอง ทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ ทกัษะดา้นภาษา เป็นตน้ 

3.  ความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competencies) หมายถึง ความสามารถ
เชิงสมรรถนะของบุคลากรที่เก่ียวขอ้งกับเน้ืองาน (Job Content) ท่ีรับผิดชอบ เช่น เจา้หน้าท่ี
ฝึกอบรม รับผิดชอบเก่ียวกบัการหาความตอ้งการในการฝึกอบรม การประเมินผล การฝึกอบรม 
เป็นตน้ 

จากการศึกษาเก่ียวกบัประเภทของสมรรถนะขา้งตน้สรุปไดว้่า สมรรถนะ แบ่งไดเ้ป็น 
3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะหลกั คือ ความสามารถหลกัของบุคลากรท่ีจะช่วยสนับสนุนให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายและภารกิจ 2) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ คือ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานหรือความสามารถเฉพาะตาํแหน่งเพื่อให้งานสําเร็จตามแผนกลยุทธ์และวิสัยทศัน์ของ
องคก์าร และ 3) สมรรถนะดา้นเทคนิค คือ ความสามารถทางเทคนิควิชาชีพเฉพาะดา้นท่ีทาํให้การ
ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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สมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือน  

การพฒันารูปแบบกรอบสมรรถนะสําหรับขา้ราชการพลเรือนไทย ไดป้ระยุกตว์ิธีมาจาก
แนวคิดของ McBer ผลจากการศึกษาวิจยัจาํแนกสมรรถนะของขา้ราชการพลเรือนไทยออกเป็น 2 กลุ่ม 
คือ สมรรถนะหลกั (Core Competencies) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมร่วมของขา้ราชการทุกคน
และจะใชก้บัทุกตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนสามญั และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 
Competencies) ท่ีกาํหนดตามกลุ่มงาน (Job Family) ซ่ึงจะมีความยดืหยุน่โดยกาํหนดใหส่้วนราชการ
ต่าง ๆ สามารถนาํไปปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัส่วนราชการเองได ้  

ระบบราชการพลเรือนสามญัของไทยมีแนวความคิดในการนาํสมรรถนะมาใช้ ในการ
บริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล โดยใชแ้นวทางท่ีนักวิชาการต่าง ๆ ไดเ้สนอไว ้และไดมี้การ
กาํหนดสมรรถนะหลกัไว ้5 ประการ สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน, (2553: 2-33) ดงัน้ี 

สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกาํหนดเป็น
คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคร่์วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 

1.  ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
2.  ดา้นการบริการท่ีดี 
3.  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
4.  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและคุณธรรม จริยธรรม 
5.  ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 

คาํจาํกดัความ “การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ” คือ ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้ หรือใหเ้กิน
มาตรฐาน อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ
กาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน 

ความหมายของ “การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ” หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการใหดี้ ใหมี้ประสิทธิผล หรือใหสู้งเกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู ่คาํว่า “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น 
อาจวดัหรือเทียบจากผลการปฏิบติังานของตนเองที่ผา่นมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์
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วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึนก็ได้ นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการ
รังสรรค ์การพฒันาผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย 

คาํอธิบายระดับสมรรถนะ 

ระดบัท่ี 1 ถือเป็นระดบัเร่ิมตน้หรือระดบัพื้นฐานท่ีจะวดัสมรรถนะของการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การวดัสมรรถนะหรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในระดบัน้ี คือการวดัความพยายามในการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการของตนใหเ้กิดผลดี เช่น การพยายามทาํหนา้ท่ีใหถู้กตอ้ง ใหแ้ลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา 
มานะอดทนขยนัหมัน่เพียร การขอคาํแนะนาํอย่างกระตือรือร้น หรือการแสดงความเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันา ตวัอยา่งดงักล่าวลว้นแสดงใหเ้ห็นถึงความพยายามท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการท่ีจะมา
ตรงเวลา ท่ีจะขยนัทาํงาน หรือท่ีจะแกไ้ขปรับปรุงหรือพฒันางานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดท้ั้งส้ิน  

โดยทัว่ไปแลว้ ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการแต่ละคนควรจะแสดงสมรรถนะในระดับน้ีได้ 
เพราะเป็นเพียงการวดัสมรรถนะพื้นฐานเบ้ืองตน้เท่านั้น 

ระดบัท่ี 2 เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึง ความต่าง อยา่งชดัเจนจากระดบัท่ี 1 จากการเนน้เฉพาะ 
“ความพยายาม” ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ไปสู่การวดัถึงสมัฤทธ์ิผลของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
โดยผ่านขั้นตอนของความพยายามดงักล่าวดว้ย ทั้งในแง่ของปริมาณ คุณภาพและความถูกตอ้ง
สมบูรณ์ของงานดว้ย 

อาจกล่าวใหเ้ขา้ใจไดง่้ายข้ึนวา่ หากมีเพียงความพยายามท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้ท่ีสุด 
ก็จะวดัสมรรถนะของผูพ้ยายามดงักล่าวนั้นไดว้่าอยูใ่นระดบัท่ี 1 แต่หากมีความสาํเร็จ อนัเป็นผล
สืบเน่ืองมาจากความพยายามนั้นดว้ย กจ็ะสามารถวดัสมรรถนะไดใ้นขั้นท่ีสูงกวา่ คือวดัไดใ้นระดบั
ท่ี 2 น้ี 

ระดบัท่ี 3 เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีผา่นระดบัพื้นฐานในส่วนท่ีเก่ียวกบั “ความพยายาม” 
และระดบัท่ี 2 ท่ีมุ่งเนน้ถึง “ผลสาํเร็จ” หรือ “สัมฤทธ์ิผล” ของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการมาสู่การ
ปรับปรุงวิธีการเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หรือทาํให้มีกระบวนการที่มีความ
รวดเร็วยิ่งข้ึน หรืออาจจะเป็นการเสนอ เป็นการทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ ท่ีคาดว่าจะทาํให้
งานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนกวา่เดิม 

การวดัสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในระดบัท่ี 3 น้ี เป็นการวดัสมรรถนะท่ีมิไดมุ่้งหวงัจะ
วดัเพียง “ความพยายาม” หรือ “ผลสาํเร็จ” ของการปฏิบติังาน อนัเป็นเร่ืองราวท่ีล่วงมาแลว้เท่านั้น 
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หากแต่ยงัมุ่งวดัถึงความสามารถที่จะปรับปรุงวิธีการทาํงานในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ซ่ึงเป็นเร่ือง
ของอนาคตดว้ย 

ระดับท่ี  4 เป็นการวัดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทั้ ง  “ความพยายาม” ในระดับท่ี  1 
“ผลสาํเร็จ” ของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในระดบัท่ี 2 และความสามารถที่จะปรับปรุงวิธีการทาํงาน 
อนัเป็นการมองไปในอนาคตในระดบัท่ี 3 ได ้ สมรรถนะในระดบัท่ี 4 เป็นความสามารถในการ
กาํหนดเป้าหมาย “พฒันาวิธีการทาํงาน” โดยมีวตัถุประสงคท่ี์เป็นนยัสาํคญั เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ี   
โดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งท่ีไม่เคยมีใครทาํไดม้าก่อนอีกดว้ย หรืออีกนยัตอ้งมีการสร้างนวตักรรม 
หรือส่ิงใหม่ๆ ในหน่วยงานหรือองคก์รจึงจะไดผ้ลการประเมินในระดบัน้ี 

ระดบัท่ี 5 เป็นการแสดงสมรรถนะที่ผา่นกระบวนการหรือขั้นตอนในระดบัท่ีตํ่ากว่ามาแลว้ 
ทั้งในชั้นของ “ความพยายาม” “ผลสาํเร็จ” การปรับปรุงวิธีการทาํงานจนถึงการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการท่ีไดผ้ลงานอยา่งโดดเด่นหรือแตกต่าง ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ในแต่ละระดบัจึงจะสามารถวดั
หรือประเมินสาระสาํคญัในเร่ืองของการตดัสินใจ ซ่ึงอาจจะเป็นการตดัสินใจในภาวะเส่ียง โดยมี
เป้าหมายสาํคญัท่ีสุดอยูท่ี่การ “บรรลุเป้าหมายของส่วนราชการ” ผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะ
ในระดบัท่ี 5 น้ีได ้จึงตอ้งเป็นผูท่ี้อยูใ่นตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการท่ีสามารถใชดุ้ลพินิจในการตดัสินใจ
ไดเ้ป็นสาํคญัดว้ย  

ผูท่ี้จะสามารถแสดงสมรรถนะในระดบัน้ีไดจึ้งตอ้งเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบอยู่ใน
การดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานท่ามกลางปัจจยัเส่ียงทุกประการเป็นสาํคญั 

 ด้านบริการทีด่ี (Service Mind – SERV) 

คาํจาํกัดความ “บริการท่ีดี” คือ ความตั้ งใจและความพยายามของข้าราชการในการ
ใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ความหมาย “บริการท่ีดี” หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามที่จะใหบ้ริการ
แก่ผูข้อรับบริการจากงานในหนา้ท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีตนเองสามารถที่จะ
ให้บริการได ้ บริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า
ติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนั หรือต่างสังกดั หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการ
ให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสาํนึกของผูใ้ห้บริการ และจิตสาํนึกของความเป็น
ขา้ราชการท่ีดี 
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คาํอธิบายระดับสมรรถนะ 

ระดบัท่ี 1 ถือเป็นระดบัพื้นฐานในการบริการท่ีดี ซ่ึงมีลกัษณะหรือพฤติกรรมหลกัในการ
แสดงสมรรถนะในระดบัท่ี 1 น้ี สองประการ คือ สามารถใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการไดต้ามความ
ประสงค ์และตอ้งใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจดว้ย 

ดังนั้น นอกจากการให้ขอ้มูลข่าวสารที่ชัดเจนและถูกตอ้งแก่ผูรั้บบริการ การแจ้งให้
ผูรั้บบริการได้รับทราบความคืบหน้าในการดาํเนินเร่ือง หรือขั้นตอนของงาน  รวมทั้ งการ
ประสานงานภายในหน่วยงานหรือกบัหน่วยงานภายนอกเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ือง
และรวดเร็ว ยงัมีปัจจยัช้ีวดัอยา่งอ่ืนท่ีสาํคญัมากอยูอี่ก ไดแ้ก่ ความเตม็ใจท่ีจะใหบ้ริการเช่นท่ีวา่นั้นดว้ย 

ความเตม็ใจนั้น แสดงใหป้รากฏไดใ้นกิริยา วาจา ท่าที ความกระตือรือร้น ความพยายาม    
ท่ีจะทาํความเขา้ใจกบัผูรั้บบริการ สีหนา้ และภาษากายที่แสดงออกดว้ย ซ่ึงมีส่วนสาํคญัในการ
แสดงสมรรถนะที่เท่าหรือมากกวา่สมัฤทธ์ิผลในการใหบ้ริการอยา่งแทจ้ริง 

ระดับท่ี 2 เป็นระดับของการให้บริการท่ีดีเพิ่มข้ึนหรือกวา้งข้ึนจากระดับท่ี 1 ซ่ึงเป็น
ระดบัพื้นฐานของการใหบ้ริการท่ีดี สาระสาํคญัท่ีผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการจะตอ้งกระทาํนอกเหนือจาก
การใหบ้ริการท่ีดีก็คือ การช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน หรืออาจจะเกิดข้ึนใหแ้ก่ผูรั้บบริการ ตวัอยา่งท่ี
แสดงถึงการช่วยแกปั้ญหาใด ๆ ก็ตามในการใหบ้ริการก็คือการแกไ้ขปัญหาอยา่งรวดเร็ว ไม่บ่ายเบ่ียง 
หรือไม่ปัดภาระ และการดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ รวมทั้งการพฒันาการใหบ้ริการให้
ดียิ่งข้ึน ซ่ึงอาจทาํความเขา้ใจร่วมกนัไดว้่า การวดัสมรรถนะของการให้บริการท่ีดีในระดบัท่ี 2 น้ี 
มีความหมายถึงการที่ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการทาํหน้าท่ีในการให้บริการเป็นเบ้ืองตน้ และช่วย
แกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการในลกัษณะท่ีต่อเน่ือง โดยมิใช่อยูก่บัความคิดท่ีว่าเม่ือตนไดใ้หบ้ริการท่ีดี
แก่ผูรั้บบริการตามหน้าท่ีราชการของตนแลว้ก็ถือว่าภาระหน้าท่ีของการให้บริการเฉพาะในส่วน
ของตนจบลงเพียงนั้น  

การช่วยแกไ้ขปัญหาบางประการที่เกิดข้ึนหรืออาจจะเกิดข้ึนนั้นอาจเกิดข้ึนไดจ้ากภาวะของ
การมีจิตใจท่ีจะให้บริการ (Service Mind) โดยท่ีผูรั้บบริการอาจจะไม่ไดค้าดหวงัท่ีจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นกไ็ด ้

ระดับท่ี 3 เป็นระดับท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึงการนาํเสนอวิธีการในการให้บริการท่ี
ผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ซ่ึงจะเป็นความต่างจากระดบัท่ี 2 โดยมีนยัสาํคญัท่ีผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีราชการจะเขา้ใจถึงสภาพของการใหบ้ริการหรือสภาพปัญหาของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งถ่องแท้
ลึกซ้ึง และสามารถเสนอทางเลือกในการให้บริการโดยคาํนึงถึงประโยชน์สูงสุดของผูรั้บบริการ 
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นอกจากนั้นยงัอาจรวมถึงความพยายามบริการอยา่งมากจนเกิดความพึงพอใจสูงสุดหรือเกินความ
คาดหวงัของผูรั้บบริการ 

ขอ้ท่ีพึงระวงัสาํหรับการให้บริการท่ีดีในระดบัน้ี คือ การเสนอทางเลือก หรือวิธีการท่ีผู ้
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการเห็นว่าจะเป็นประโยชน์สูงสุดแก่ผูรั้บบริการนั้น จะตอ้งเป็นไปโดยคาํนึงถึง
ผูรั้บบริการเป็นสาํคญั กล่าวคือ จะตอ้งมิใช่เป็นการเสนอแนะ หรือโนม้นา้วเพื่อประโยชน์อ่ืนใด
นอกเหนือจากประโยชน์ของผูรั้บบริการ รวมทั้งตอ้งเสนอทางเลือกหรือวิธีการต่างๆ ดว้ยความ
ถูกตอ้ง ตามกรอบของกฎหมาย หรือระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

ระดบัท่ี 4 เป็นการแสดงสมรรถนะของระดบัท่ี 3 และเพิ่มในระดบัน้ีในส่วนของความ
เขา้ใจ และการใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้ซ่ึงมีความต่างจากการ
เสนอวิธีการหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุดใหแ้ก่ผูรั้บบริการในระดบัท่ี 3 มาสู่การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใน
ลกัษณะของการคิดการวิเคราะห์ถึง “ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง” ของผูรั้บบริการ เพื่อท่ีจะสามารถให้
คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการในลกัษณะท่ีสามารถ “ตอบสนอง” ต่อความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการได ้

พิจารณาจากถอ้ยคาํ ท่ีแสดงสมรรถนะระหว่างระดบัท่ี 3 กบัระดบัท่ี 4 แลว้ อาจอธิบายไดว้่า
ในระดบัท่ี 3 นั้น เป็นการเสนอแนะวิธีการหรือทางเลือกท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
ดุลพินิจหรือการตดัสินใจเป็นของผูรั้บบริการ ส่วนระดบัท่ี 4 เป็นการวิเคราะห์ถึงความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของผูรั้บบริการ โดยผูป้ฏิบติัหน้าท่ีราชการเป็นผูเ้ลือกการให้บริการให้ตรงตามความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงท่ีไดม้าจากการวิเคราะห์แลว้ดงักล่าวได ้ ซ่ึงเป็นระดบัของการแสดงสมรรถนะใน
การใหบ้ริการในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งมีนยัสาํคญั 

ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ีสูงท่ีสุด หรือลึกท่ีสุดของการใหบ้ริการ ซ่ึงควรจะตอ้งผา่นจากระดบั
ท่ี 1 มาเป็นลาํดับ นับแต่ความสามารถที่จะให้บริการด้วยความเต็มใจ การช่วยแก้ปัญหาการ
ใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั การทาํความเขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ จนถึงในระดบัท่ี 5 คือการให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงแก่ผูรั้บบริการตาม
กรณีตวัอยา่งท่ีแสดงไว ้ อนัไดแ้ก่ การคิดถึงประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว โดยพร้อมจะ
เปล่ียนแปลงวิธีการหรือขั้นตอนของการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการเท่าท่ีจะสามารถกระทาํได ้เพื่อประโยชน์
สูงสุดของผูรั้บบริการ และท่ีเป็นนัยสําคญัอีกประการหน่ึงก็คือ การรับภาระหน้าท่ีเสมือนเป็นท่ี
ปรึกษาท่ีมีส่วนในการตดัสินใจ โดยมีความไวว้างใจของผูรั้บบริการเป็นส่วนประกอบ เช่น การแนะนาํ
ผูรั้บบริการไม่ให้ซ้ือบริการท่ีเกินกาํลงัทั้ งๆ ท่ีการซ้ือบริการเช่นท่ีว่านั้ นจะเป็นประโยชน์ต่อ
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หน่วยงานของตน ซ่ึงจะทาํใหผู้รั้บบริการเช่ือมัน่และไวว้างใจในการใหบ้ริการในลกัษณะเช่นท่ีวา่น้ี 
หรือการผลกัดนัให้หน่วยงานหรือผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการแกไ้ขปัญหาการร้องเรียนของผูรั้บบริการ 
หรือถือเอาปัญหาของผูรั้บบริการเป็นหลกัในการดาํเนินงาน ไม่ใช่เนน้แต่ความสะดวกของผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีราชการ เป็นตน้ 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP) 

คาํจาํกดัความ “การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ” คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการให้
เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

สาํหรับความหมายของคาํวา่ “การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ” หมายถึง ความสนใจ
ใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้

คาํอธิบายระดับสมรรถนะ 

ระดับท่ี 1 ในการประเมินสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ถือเป็น
ระดบัพื้นฐานในการพฒันาตนเองดว้ยการเรียนรู้ ดว้ยการสนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีหรือในสาขาวิชาชีพของตน ซ่ึงจะมีผลเป็นการนาํไปสู่การพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเอง ตวัอยา่งประการหน่ึงท่ีแสดงในหวัขอ้น้ีและในระดบัพื้นฐานน้ี คือ การติดตาม
เทคโนโลยหีรือความรู้ใหม่ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

การแสดงความสนใจใฝ่รู้ ไม่ว่าจะดว้ยวิธีการเขา้ร่วมการฝึกอบรม เป็นผูเ้ขา้ร่วมรับฟังการ
ประชุมทางวิชาการ การอ่านเอกสารทางวิชาการหรือแสวงหาความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ ก็อาจเป็น
พฤติกรรมบ่งช้ีของการแสดงความเป็นผูส้ั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของผูรั้บการประเมินได ้
นอกจากท่ีกล่าวมาแลว้ ส่วนราชการยงัอาจเพิ่มพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการไดอี้ก 

ระดบัท่ี 2 อาจถือไดว้่าเป็นระดบัต่อเน่ืองจากระดบัท่ี 1 จากท่ีใชปั้จจยัในการประเมิน
สมรรถนะเพียงความสนใจ และมีพฤติกรรมติดตามหาความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน” 
ซ่ึงแสดงพฤติกรรมหรือลกัษณะเชิงพฤติกรรมเท่าท่ีปรากฏโดยไม่ตอ้งคาํนึงดว้ยผลของการแสดง
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ความสนใจหรือการหาความรู้เหล่านั้นมาสู่ระดบัท่ี 2 ท่ีจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นว่าผูท่ี้ผา่นการประเมิน
สมรรถนะในระดบัท่ี 1 มาแลว้นั้น เป็นผูมี้ความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีราชการของตนดว้ย ส่วนการท่ีจะแสดงผลของการมีความรู้ท่ีไดจ้ากการสั่ง
สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพจนเป็น “รูปธรรม” อย่างไรนั้น ส่วนราชการอาจจะกาํหนดให้
สอดคล้องกับลักษณะของการปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้ เช่น  กาํหนดให้เป็นผู ้สอนงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหอ้ธิบายถึงองคค์วามรู้ใหม่ๆ ท่ีไดรั้บจากการสั่งสมความเช่ียวชาญเหล่านั้น หรือ
อาจกาํหนดวา่ตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถถ่ายทอดองคค์วามรู้ได ้เป็นตน้ 

ความต่างระหว่างระดบัท่ี 1 กบัระดบัท่ี 2 ในหวัขอ้ท่ีว่าดว้ยการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ ก็คือ ในการประเมินสมรรถนะระดบัท่ี 1 ไม่คาํนึงถึง “ผล” ของการสั่งสมดงักล่าว 
แต่ระดบัท่ี 2 จะใช ้“ผล” ของการสัง่สมท่ีไดม้านั้น เป็นตวัวดัหรือเป็นตวัประเมินสมรรถนะ 

ระดบัท่ี 3 เป็นระดบัท่ีสูงข้ึนไปกว่าระดบัท่ี 2 อยา่งมีนยัสาํคญั กล่าวคือ ในระดบัท่ี 2 นั้น
การประเมินสมรรถนะมุ่ง “ผล” ของการสั่งสมความรู้ความเช่ียวชาญในงานอาชีพของผูไ้ดรั้บการ
ประเมินเท่านั้น คือ การมีความรู้ แต่ในระดบัท่ี 3 น้ี จะตอ้งแสดงลกัษณะเชิงพฤติกรรมของตนไดว้่า
มีความสามารถท่ีจะนาํ ความรู้ สรรพวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเรียนรู้มาแลว้จากการ
ประเมินในระดบัท่ี 2 นั้น มาปรับใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนไดด้ว้ย 

ระดับท่ี 4 เป็นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพท่ีลึกกว่าหรือสูงกว่าระดับท่ี 3 
เน่ืองจากจะเนน้ในเร่ืองของ การศึกษา หรือการพฒันาตนเอง”ใหมี้ความรู้และความเช่ียวชาญ ทั้งใน
เชิงลึกหรือเชิงกวา้ง กรณีท่ีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นการผสมผสานความรู้ความเช่ียวชาญหลายดา้น
ท่ีเขา้ใจกนัในความหมายของคาํวา่ สหวิทยาการ 

ถอ้ยคาํท่ีมีนยัสาํคญัในการประเมินสมรรถนะในระดบัท่ี 4 น้ีก็คือ คาํว่า อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมี
ความหมายวา่จะตอ้งศึกษาหรือพฒันาในลกัษณะของการสัง่สมเพิ่มข้ึนตลอดเวลา  

อาจมีบางกรณีท่ีผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการมีความสนใจท่ีจะใฝ่หาความรู้ทั้งในดา้นลึกและดา้น
กวา้งดงักล่าว แต่มิไดน้าํความรู้เหล่านั้นมาใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ กรณีของการ
ประเมินสมรรถนะในหวัขอ้น้ีจึงตอ้งเนน้ว่าผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะในระดบั 4 น้ีจะตอ้ง
ผา่นการประเมินในระดบัท่ี 3 มาก่อน ทั้งน้ี เพราะเป้าหมายของการบริหารงานบุคคลมิไดต้อ้งการ
ใหผู้ป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการมีความรู้หรือมีการพฒันาตนเองแต่เพียงฝ่ายเดียว หากมุ่งประสงคท่ี์จะให้
ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ หรือความเช่ียวชาญเหล่านั้น ไดน้าํความรู้ดงักล่าวมาใชใ้นการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนราชการดว้ย 
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ระดบัท่ี 5 ถือเป็นระดบัสูงสุดของการประเมินสมรรถนะทั้งในหวัขอ้น้ี ดงันั้น การประเมิน
สมรรถนะในระดับน้ี จึงเป็นการประเมินถึงสมรรถนะในการที่จะสนับสนุนการปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการ โดยสร้างบรรยากาศในการพฒันาความรู้ของขา้ราชการในหน่วยงาน จดัสรรทรัพยากรท่ี
เอ้ือต่อการพฒันาหรือบริหารจดัการในส่วนราชการ นาํเทคโนโลยรีวมทั้งสรรพวิทยาการใหม่ๆ มาใช้
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อนาํไปสู่ความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ การประเมิน
สมรรถนะในระดับท่ี 5 น้ี จึงมีสาระสาํคญัอยู่ในกระบวนการบริหารจัดการให้ขา้ราชการใน
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบมีความรู้ความเช่ียวชาญในงาน 

ด้านการยดึม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity – ING) 

คาํจาํกดัความ “การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม” คือ การดาํรงตนและ
ประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและ
จรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

ความหมายของ “การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม” คือ การดาํรงตนและ
การประพฤติปฏิบติัตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกตอ้ง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความ
เป็นขา้ราชการท่ีดี 

คาํอธิบายระดับสมรรถนะ 

ระดบัท่ี 1 เป็นระดบัพื้นฐานซ่ึงทุกคนควรจะตอ้งมีอยูต่ ั้งแต่ก่อนท่ีจะเขา้มาเป็นขา้ราชการ 
อนัเป็นผลมาจากการเรียนรู้ การศึกษา การอบรม หรือการอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ท่ีจะมีส่วนในการ
หล่อหลอมให้เกิดความรู้สึกยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและมีจริยธรรม การประเมิน
สมรรถนะในระดบัน้ีจึงเนน้เฉพาะในเร่ืองท่ีเป็นพื้นฐานสาํหรับจะนาํไปใชใ้นทุกระดบัต่อไปได ้ซ่ึง
ไดแ้ก่การเนน้ความสุจริตอนัมีความหมายว่า “ความประพฤติชอบ” ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทางราชการอาจ
กาํหนดตวัอย่างของพฤติกรรมแห่งความสุจริตให้ชดัเจนและเป็น “รูปธรรม” มากยิ่งข้ึน ทั้งน้ี 
เน่ืองจากคาํว่า “สุจริต” ดงักล่าวอาจตีความไดห้ลายแง่มุมและหลายระดบั ซ่ึงอาจจะแตกต่างกนัใน
ความหมายของสุจริต เช่น การนาํอุปกรณ์ของทางราชการไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั ใชซ้องจดหมาย
ราชการในเร่ืองส่วนตวั หรือใชก้ระดาษของราชการไปทาํรายงานส่งอาจารย ์เป็นตน้ กรณีเช่นท่ีวา่น้ี 
ประเทศสิงคโปร์ถือวา่เป็นเร่ืองร้ายแรง ในขณะท่ีบางส่วนราชการอาจจะเห็นวา่เป็นเร่ืองเลก็นอ้ย 
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อย่างไรก็ตาม  โดยความหมายของคาํว่า  “สุจริต” ท่ี เป็นสาํคัญในประเด็นท่ี  1 น้ีมี
ความหมายอนัเรียบง่าย กระชบั และลงตวัว่าคือ “ความประพฤติชอบ” นั้น ควรเป็นคาํท่ีสามารถ
เขา้ใจกนัได ้โดยมโนสาํนึก และไม่จาํตอ้งตีความแต่อยา่งใด 

ระดบัท่ี 2 เป็นระดบัท่ีสูงข้ึนกว่าระดบัพื้นฐานท่ีเนน้เฉพาะ “ความสุจริต” มาสู่ระดบัท่ีตอ้ง
ประพฤติตนใหมี้ “สัจจะ” เช่ือถือไดด้ว้ยการรักษาคาํพดู ดว้ยการสร้างความน่าเช่ือถือใหป้รากฏจน
ไดรั้บความเขา้ใจวางใจจากสาธารณชน รวมทั้งการแสดงใหป้รากฏถึงความมี “จิตสาํนึก” ในความ
เป็นขา้ราชการ 

ระดบัท่ี 3 เป็นการแสดงออกถึงการยดึมัน่ในหลกัการ การยดึมัน่ในหลกัการนั้น จะปรากฏ
ออกมาในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการแต่ละเร่ือง การยดึมัน่ในหลกัการ คือ การถือปฏิบติัตามกฎหมาย
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ตรงไปตรงมา ตรวจสอบได ้ การยึดมัน่ในหลกัการอาจยืดหยุ่นตาม
ดุลพินิจของผูป้ฏิบติัได ้หากการยดืหยุน่นั้นอยูใ่นกรอบกติกาของกฎหมาย ศีลธรรม จริยธรรม หรือ
จรรยาบรรณของขา้ราชการ แต่หากเป็นการยดืหยุน่หรือปฏิบติันอกกรอบดงักล่าว ก็ไม่อาจถือไดว้่า
เป็นการยดึมัน่ในหลกัการอยา่งแทจ้ริง  

การยดึมัน่ในหลกัการน้ี อาจทาํ ใหข้า้ราชการผูป้ฏิบติัตอ้งไดรั้บ “ผลกระทบ” จากอาํนาจ
บงัคบับญัชาหรืออาํนาจอ่ืนไดต้ลอดเวลา ดงันั้น ผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะว่าอยูใ่นระดบัท่ี 
3 คือการยึดมัน่ในหลกัการจึงตอ้งมีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นประจักษ์ได้ว่าสามารถยึดมัน่ใน
หลกัการอยูไ่ดใ้นทุกสถานการณ์ท่ีกดดนัหรือบีบบงัคบัเพียงใดกต็าม 

ระดบัท่ี 4 เป็นระดบัท่ีลึกมากยิง่กว่าระดบัท่ี 3 ท่ีตอ้งยดึมัน่ในหลกัการ โดยในระดบัท่ี 4 น้ี 
จะมุ่งเน้นในการยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงอาจอธิบายความต่างให้เขา้ใจได้ว่า การยึดมัน่ใน
หลกัการนั้น คือการดาํรงสถานะของตนอยูด่ว้ยความสุจริต มีสัจจะ และเคารพยดึมัน่อยูใ่นหลกัการ
ตามกรอบของกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือจรรยาบรรณของขา้ราชการ ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะ
เป็นการดาํรงตนอยูใ่นฐานท่ีมัน่ โดยไม่โอนอ่อนผอ่นตามอาํนาจใดๆ ท่ีจะสั่งการใหป้ระพฤติปฏิบติั
ในส่ิงท่ีไม่ชอบไม่ควร หรือไม่ชอบดว้ยกฎหมาย แต่การ “ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง” ในระดบัท่ี 4 น้ี คือ 
การลุกข้ึนต่อสูห้รือต่อตา้นกบัความไม่ชอบไม่ควรทั้งปวงดว้ย มิใช่ตั้งรับอยูใ่นฐานท่ีมัน่เท่านั้น 

 

ตวัอยา่งท่ีแสดงในระดบัท่ี 4 ว่าดว้ยการยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งน้ี ไดแ้ก่ การกลา้หาญท่ีจะ
ยนืหยดัโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการไม่ว่าจะอยูใ่นสถานการณ์ใดก็ตาม และการกลา้
ตดัสินใจปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้งเป็นธรรม ไม่ว่าการกลา้ตดัสินใจนั้นจะกระทบหรือ
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สร้างความไม่พอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์ซ่ึงอาจจะมีอาํนาจหรืออิทธิพลเพียงใดก็ตาม ซ่ึงเป็น
ตวัอยา่งท่ีชดัเจนและไม่ตอ้งการคาํอธิบายเพิ่มเติมใดๆ เลย 

ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัท่ีสูงสุด และเป็นระดบัท่ีผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการจะตอ้งสามารถรับกบั
ทุกสถานการณ์อนัไม่ชอบไม่ควรหรือไม่เป็นไปตามกฎหมายบา้นเมืองได ้ ทั้งน้ี เน่ืองจากผูท่ี้จะ
ไดรั้บการประเมินในระดบัน้ี จะตอ้งเป็นขา้ราชการซ่ึงสามารถใช ้“อาํนาจรัฐ” เพื่อใหเ้กิดประโยชน์
ทั้ งทางตรงและทางออ้มแก่ผูข้อรับบริการได้ สถานภาพของผูด้าํรงตาํแหน่งระดับน้ี จึงมีความ
เปราะบางและอ่อนไหวมาก และไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมในตวับท
กฎหมายในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพของตนได ้ หากมิไดย้ดึมัน่ในกฎหมายหรืออุดมการณ์แห่งตน 
หรือไม่มีความกลา้หาญท่ีจะอุทิศตนเพื่อพิทกัษค์วามถูกตอ้งไว ้ เพราะแรงกระทบที่จะบงัเกิดข้ึนจะ
มีความรุนแรง เช่น การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน การกลัน่แกลง้ในทางราชการ หรือการข่มขู่
ในรูปแบบต่างๆ ท่ีเป็นภยัต่อชีวิต เป็นตน้ แต่ผูท่ี้จะไดรั้บการประเมินสมรรถนะในระดบัน้ี กจ็ะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นประจกัษว์า่พร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อพิทกัษค์วามถูกตอ้งและความยติุธรรมไว ้

ด้านการทาํงานเป็นทมี (Teamwork – TW) 

คาํจาํกดัความ “การทาํงานเป็นทีม” คือ ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐานะหวัหนา้ทีม 
รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

ความหมายของ “การทาํงานเป็นทีม” หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก 
ไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือตาํแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกใน
ทีมดงักล่าว หมายความ รวมถึงความสามารถในการสร้าง และรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย 

คาํอธิบายระดับสมรรถนะ 

ระดบัท่ี 1 เป็นระดบัพื้นฐานของการทาํงานเป็นทีมในฐานะผูร่้วมทีม ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการ
มอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบในระหว่างผูค้นท่ีร่วมทีม เพื่อให้เป้าหมายของทีมประสบ
ความสาํเร็จ บรรลุวตัถุประสงค ์สมาชิกในทีมจึงมีภาระหนา้ท่ีเบ้ืองตน้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ของตนในทีมให้สาํเร็จ โดยเหตุท่ีเป็นระดบัพื้นฐาน การประเมินสมรรถนะในระดบัน้ีจึงคาดหวงั
ใหรั้บผดิชอบในส่วนของตนเท่านั้นเพื่อใหไ้ม่เป็นภาระแก่ทีมงาน หรือหน่วยงานในภาพรวม 
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ตวัอยา่งท่ีแสดงในระดบัน้ี คือ การสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม ซ่ึงอาจมีความคาดหวงั
ว่าสมาชิกในทีมจะมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น ใหข้อ้มูล หรือสนบัสนุนการตดัสินใจของทีม
ดว้ย อาจมีบางกรณีท่ีสมาชิกในทีมอาจไม่เห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของทีม จึงไม่ยอมทาํงานในส่วน
ท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน ซ่ึงจะทาํใหไ้ม่ผา่นสมรรถนะของการทาํงานเป็นทีม แมจ้ะเป็น
ระดบัท่ี 1 น้ีก็ตาม ทั้งน้ีก็เพราะการทาํงานเป็นทีมจะมีช่วงการวางแผนและการตดัสินใจร่วมกนั
แผนงานของทีมนั้น อาจจะมีการโตแ้ยง้แสดงความไม่เห็นดว้ยอยูบ่า้ง แต่เม่ือผา่นช่วงการตดัสินใจ
หรือมีมติแลว้ ก็จะเป็นช่วงการดาํเนินการตามแผนงานดังกล่าว สมาชิกทุกคนมีหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บการคาดหวงัว่าจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนไม่ว่าจะ
เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของทีมกต็าม 

ระดบัท่ี 2 เป็นระดบัท่ียากข้ึนมากกว่าระดบัท่ี 1 เพราะในระดบัท่ี 1 จะเนน้ท่ีตวัผูด้าํรง
ตาํแหน่งหนา้ท่ีในฐานะสมาชิกของทีม แต่ในระดบัท่ี 2 น้ี จะขยายขอบเขตการทาํ งานเป็นทีมในแง่
ของการประสานสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมทีม ทั้งในแง่ของการสร้างสัมพนัธ์กบัคนในทีม การเขา้กบั
ผูอ่ื้นได ้การใหค้วามร่วมมือกบัคนในทีมในรูปแบบต่างๆ รวมถึงการแสดงความเช่ือมัน่ในศกัยภาพ
ของเพื่อนร่วมทีม ดว้ยความจริงใจ 

ความต่างระหว่างระดบัท่ี 1 ถึงระดบัท่ี 2 จึงเป็นการเพิ่มหรือขยายขอบเขตของการทาํงาน
เป็นทีม จากระดบัพื้นฐานท่ีตอ้งรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีราชการของตนเองเพื่อจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จ
ของทีมมาเป็นการสร้างความสัมพนัธ์และให้ความร่วมมือกบัคนในทีม ซ่ึงเป็นการแสดงความมี
ส่วนร่วมในทีมมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

ระดบัท่ี 3 จะแสดงถึงสมรรถนะหรือภาระหนา้ท่ีท่ีเพิ่มข้ึนจากระดบัท่ี 2 อยา่งมีนยัสาํคญั 
กล่าวคือ จากการสร้างความสัมพนัธ์และใหค้วามร่วมมือกบัเพื่อนร่วมทีมมาเป็นระดบัของการทาํ
หนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือระดบัท่ี 3 น้ีอาจเป็น
การเร่ิมตน้ของการทาํงานผา่นผูอ่ื้น หรือการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นมิใช่เป็นการทาํงานเป็นทีมดว้ยกนั
เท่านั้น  

ภาระหนา้ท่ีของการประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม เช่น การวางแผนร่วมกนั การมี
ส่วนในการตดัสินใจ การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ความตั้งใจหรือเตม็ใจท่ีจะเรียนรู้จาก
ผูอ่ื้น แมว้่าผูอ่ื้นจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ตาม รวมทั้งการประสานความร่วมมือ ความเขา้ใจและ
ประสานสมัพนัธ์ของสมาชิกในทีมดว้ย เป็นตน้ 
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ระดบัท่ี 4 เป็นระดบัท่ีมีบทบาทภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบต่อทีมเพิ่มมากข้ึนอยา่ง
เห็นไดช้ดัเจน กล่าวคือ จะตอ้งทาํหนา้ท่ีส่งเสริมสนบัสนุน ช่วยเหลือสมาชิกในทีม เพื่อใหง้านของ
ทีมประสบความสําเร็จไม่ว่าจะมีการร้องขอจากสมาชิกในทีมเพียงใดหรือไม่ก็ตาม การประเมิน
สมรรถนะของการทาํงานเป็นทีมในระดบัน้ี หมายรวมถึงการยกยอ่ง ใหก้าํลงัใจ ใหค้วามช่วยเหลือ
เก้ือกลู และยงัหมายความถึงความพยายามที่จะรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกในทีมใหด้าํรงอยู่
ในภาวะราบร่ืน โดยใหเ้ครดิตแก่สมาชิกในทีมท่ีมีส่วนร่วมในการทาํใหเ้กิดความสาํเร็จข้ึนในทีม 

อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ภาระหน้าท่ีท่ีสมาชิกมีต่อทีมนั้นจะเพิ่มมากข้ึนตามระดบัของ
สมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งเป็นธรรมชาติ สมาชิกผูใ้ดมีส่วนร่วมหรือมีบทบาทในการทาํงานในทีมมาก 
สมรรถนะท่ีจะผา่นการประเมินกจ็ะสูงข้ึนดว้ย 

ระดบัท่ี 5 เป็นระดบัสูงสุดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของการทาํงานเป็นทีมในลกัษณะท่ี
เป็นผูน้าํท่ีเป็นทางการและผูน้าํท่ีไม่เป็นทางการ หรือเป็นหวัหนา้ทีม มีหนา้ท่ีบริหารทีมหรือนาํทีม
ไปสู่ความสาํเร็จ (หรือความลม้เหลว) ได ้การสร้างขวญั กาํลงัใจ ความสามคัคีหรือการปลุกเร้าให้
สมาชิกในทีมแสดงออกถึงความเป็นหน่ึงเดียว หรือแสดงออกถึงสมรรถนะท่ีแต่ละคนมีอยู ่ คือ
ความสาํเร็จของหัวหนา้ทีมท่ีส่งผลโดยตรงถึงผลสาํเร็จของทีมดว้ยอย่างกลมกลืน รวมทั้งการทาํ
หนา้ท่ีเป็นผูค้ล่ีคลายหรือแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงมกัจะเกิดข้ึนตามธรรมชาติของการทาํงานเป็นทีม  

กรอบสมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้ ไดรั้บการกาํหนดไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของมาตรฐานกาํหนด
ตาํแหน่ง และมีแผนจะนาํไปใช้ประกอบการตดัสินใจและดาํเนินการดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลในราชการพลเรือน 

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competencies) (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน, 2553) คือสมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะกลุ่มงาน หรือตามลกัษณะงานที่ปฏิบติั เพื่อสนบัสนุน
ให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ี และส่งเสริมให้ปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีให้ไดดี้
ยิ่งข้ึนกว่าเดิม โดยรูปแบบของสมรรถนะกาํหนดให้ในแต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 
งานละ 3 สมรรถนะ ซ่ึงแตกต่างกันตามผลสัมฤทธ์ิท่ีระบบราชการตอ้งการในแต่ละกลุ่มงาน 
สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของขา้ราชการท่ีไม่ใช่ผูบ้ริหารระดบัสูงประกอบดว้ย 

 

1.  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง การทาํความเขา้ใจสถานการณ์ประเด็น 
ปัญหา แนวคิด หลกัทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วนย่อย ๆ หรือวิเคราะห์
สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ของปัญหาหรือสถานการณ์อย่างเป็นระเบียบ 
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เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถระบุไดว้่าอะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจนระบุเหตุผลท่ีมาท่ีไปของ
กรณีต่าง ๆ  

2.  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิงสงัเคราะห์มองภาพ
องค์รวมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์
แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์ หรือขอ้มูลหลากหลาย และนานาทศันะ 

3.  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring Others) หมายถึง ความตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือ
การพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว โดยมุ่งเนน้ท่ีเจตนาท่ีจะพฒันาผูอ่ื้นและผลท่ีเกิดข้ึนมากกว่าเพียงปฏิบติั
ไปตามหนา้ท่ี 

4.  การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding Accountable)  หมายถึง เจตนาท่ีจะกาํกบัดูแลให้
ผูอ่ื้นปฏิบติัให้ไดต้ามมาตรฐาน กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดไว ้โดยอาศยัอาํนาจตามระเบียบ 
กฎหมาย หรือตามตาํแหน่งหน้าท่ี ท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งประโยชน์     
ขององคก์รและประเทศชาติเป็นสาํคญั การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ีน้ีอาจรวมถึงการ “ออกคาํสั่ง” 
ซ่ึงมีตั้งแต่ระดบัสัง่งานปกติทัว่ไป จนถึงระดบัการจดัการขั้นเดด็ขาดกบัผูฝ่้าฝืน 

5.  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) หมายถึง ความสนใจใคร่รู้เก่ียวกบัสถานการณ์ 
ภูมิหลงั ประวติัความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจาํเป็นต่องานใน
หน้าท่ี คุณลกัษณะน้ีอาจรวมถึงการสืบเสาะ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเฉพาะเจาะจง การไขปมปริศนาโดย
ซกัถามโดยละเอียด หรือแมแ้ต่การหาข่าวทัว่ไปจากสภาพแวดลอ้มรอบตวัโดยคาดว่าอาจมีขอ้มูลท่ี
จะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต 

6.  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง ความตระหนกัถึง
ข้อแตกต่างระหว่างวฒันธรรมและสามารถประยุกต์ใช้ความเข้าใจน้ี เพื่อสร้างและส่งเสริม
สัมพนัธภาพต่างวฒันธรรมเพื่อมิตรไมตรี และความร่วมมืออนัดีระหว่างราชอาณาจกัรไทยและ
นานาประเทศ 

7.  ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถในการรับฟัง
และเขา้ใจทั้งความหมายตรง และความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผูท่ี้มาติดต่อ 

8.  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง ความเขา้ใจ
และสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของกระแสอาํนาจทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็น
ทางการในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้
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บรรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ไดว้่านโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม่ ๆ ทาง
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอุบติัข้ึน จะมี
ผลต่อองคก์รและภารกิจท่ีตนปฏิบติัอยูอ่ยา่งไร 

9.  การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเลง็เห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้ง
ลงมือจัดการกับปัญหานั้ น ๆ หรือใช้โอกาสท่ีเกิดข้ึนให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการท่ี
สร้างสรรคแ์ละแปลกใหม่ 

10.  ความถูกตอ้งของกระบวนงาน (Concern for Order) หมายถึง ความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน
ให้ถูกตอ้งครบถว้นตลอดจนลดขอ้บกพร่องท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมทั้งความพยายามให้เกิดความ
ชดัเจนขึ้นในบทบาทหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบั ขั้นตอนปฏิบติัต่าง ๆ 

11.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง ความมัน่ใจในความสามารถศกัยภาพ 
ตลอดจนวิจารณญาณการตดัสินใจของตนท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผล หรือเลือกวิธีท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน หรือแกไ้ขปัญหาใหส้าํเร็จลุล่วง 

12.  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย ในขณะท่ียงัคงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หมายความ
รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น และปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์แวดลอ้มเปล่ียนไป 

13.  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะส่ือ
ความดว้ยการเขียน พูด โดยใชส่ื้อต่าง ๆ ตลอดจนการชกัจูง หว่านลอ้ม โนม้นา้ว บุคคลอ่ืน และทาํ
ใหผู้อ่ื้นประทบัใจ หรือเพื่อใหส้นบัสนุนความคิดของตน 

14.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง ความซาบซ้ึงในอรรถรสของงาน
ศิลป์ประกอบกบัการเล็งเห็นคุณค่าของงานเหล่านั้นในฐานะท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมรดกของชาติ 
และนาํมาปรับใชใ้นการสร้างสรรคง์านศิลป์ของตน 

15.  ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) ความผกูพนัท่ีมีต่อ
ส่วนราชการ คือ จิตสาํนึกหรือความตั้งใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
และเป้าหมายของส่วนราชการ ยดึถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็นท่ีตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตวั 

16.  การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building) หมายถึง การสร้าง หรือการรักษา
สมัพนัธภาพฉนัมิตรเพ่ือความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในงาน ซ่ึงจะนาํไปสู่สัมฤทธิผล
อนัเกิดจากการร่วมแรงร่วมใจกนั 
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“สมรรถนะ” อาจถือไดว้า่เป็นเร่ืองใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ดงันั้นการทาํ
ความเขา้ใจจึงเป็นหัวใจสาํคญั สาํหรับการนาํไปใชใ้นราชการพลเรือนให้คาํจาํกดัความสมรรถนะ
ว่า หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะ
อ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

ประโยชน์ของสมรรถนะ 

สมรรถนะนั้ นได้รับการยอมรับกันค่อนขา้งแพร่หลายว่าเป็นเคร่ืองมือช่วยให้องค์กร
สามารถมีกลไกบูรณาการดา้น HR ท่ีจะเช่ือมโยงกลยทุธ์ขององคก์รกบัการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบั
โดเด่นของบุคลากรได ้การท่ีมีสมรรถนะใชใ้นองคก์ารจะส่งผลดีต่อการดาํเนินงานขององคก์รใน
ระยะยาว ช่วยให้เกิดประโยชน์ในแง่มุมต่าง ๆ ซ่ึงประโยชน์เหล่านั้นสามารถนาํมาใชใ้นการงาน
บุคคลขององค ์เพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิตามท่ีองคก์รตอ้งการหรือมากกวา่ 

McClelland (1973 อา้งใน พรศิริ สกุลเลิศฤทธ์ิ, 2546: 15) กล่าวถึง ประโยชน์ในการนาํ
คุณลกัษณะหรือสมรรถนะมาใชว้า่ 

1.  ทาํใหท้ราบถึงการปฏิบติังาน โดยการสงัเกตการกระทาํของบุคคลวา่จะตอ้งทาํอะไรเพื่อ
นาํไปสู่ความสาํเร็จได ้มากกว่าจะอาศยัการคาดเดาจากลกัษณะนิสัย หรือจากคุณสมบติัของบุคคล 
เช่น สติปัญญา 

2.  สามารถวดัและทาํนายถึงผลการปฏิบติังานได ้โดยบุคคลตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานที่
กาํหนดไว ้มากกวา่จะประเมินจากลกัษณะนิสยั หรือจากคุณสมบติัของแต่ละบุคคล 

3.  ความสามารถของบุคคลนั้นสามารถท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาเพิ่มเติมไดต้ลอดเวลา ซ่ึงต่าง
จากลกัษณะนิสยั หรือคุณสมบติัของบุคคลท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก 

4.  คุณลกัษณะหรือสมรรถนะจะตอ้งเช่ือมโยงกบัผลิตผล (Outcomes) ท่ีจะไดรั้บ ดงันั้น 
สมรรถนะจึงตอ้งกล่าวถึงการปฏิบติังานของบุคคลตามความเป็นจริง 

Rylatt and Lohan (อา้งใน พรศิริ สกุลเลิศฤทธ์ิ, 2546: 16) กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณลกัษณะ
หรือสมรรถนะท่ีพึงประสงคไ์วว้่า คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคจ์ะทาํใหเ้กิดประโยชน์อยา่งต่อเน่ืองทั้ง
ระดบับุคคลและระดบัองคก์ารท่ีมีพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะหรือสมรรถนะท่ีพึงประสงค ์ดงัน้ี  

1.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 
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1.1 ช่วยระบุคุณลกัษณะของบุคคล ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมท่ีจะนาํสู่ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเด่นของบุคลากร 

1.2 ช่วยลดอตัราการเขา้ออกของบุคลากร เน่ืองจากบุคลากรจะมีความสามารถ และความ
เช่ือมัน่ตามลกัษณะของงานที่เปล่ียนไป 

1.3 เพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานใหม่ เน่ืองจากบุคลากรจะตอ้งรู้ว่าถูกคาดหวงัในเชิง
พฤติกรรมและผลลพัธ์อย่างไรในการปฏิบติังานทาํให้การเช่ือมโยงระหว่างความสามารถ ผลการ
ปฏิบติังานและค่าตอบแทนมีความเป็นระบบและถูกตอ้งเป็นจริงมากขึ้นกวา่ท่ีเป็นอยูเ่ดิม 

1.4 ช่วยให้องคก์รสามารถพฒันาแผนสมรรถนะสาํหรับบุคลากร ทีมงาน หน่วยงาน 
และหน่วยธุรกิจอิสระต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งมีความชดัเจนขึ้น 

1.5 ในระบบของสมรรถนะบุคลากรหรือทีมงานจะมีความเขา้ใจถึงพฤติกรรมและผล
การปฏิบติังานท่ีองคก์รคาดหวงัอยา่งชดัเจน 

1.6 การพฒันาและใชป้ระโยชน์กบัตวัแบบสมรรถนะไดรั้บการยอมรับในความสาํคญั
ต่อองคก์รในลกัษณะเช่นเดียวกบัการจดัการกลยทุธ์ท่ีเนน้การสร้างและพฒันาความสามารถพิเศษ 
(Talent) ของบุคลากร 

2.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) 

2.1 ช่วยใหอ้งคก์รมีความสามารถคดัเลือกและเล่ือนตาํแหน่งบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตาม
เกณฑแ์ละผูส้มควรไดรั้บการปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

2.2 หน่วยงานของรัฐดา้นการศึกษาจะใชส้มรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการกาํหนดคุณภาพ
ของผูจ้บและผูค้วบคุมมาตรฐานหลกัสูตรของสถาบนัการศึกษาเพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการของ
อุตสาหกรรม 

2.3 ระบบสมรรถนะช่วยใหส้ามารถส่ือสารทาํความเขา้ใจถึงพฤติกรรม และหรือระบบ
ความคิดท่ีพึงปรารถนาของตาํแหน่งงานต่าง ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกนัหรือต่างอุตสาหกรรมได ้

2.4 ช่วยเป็นเคร่ืองมือนาํทางดา้นการให้คาํแนะนาํปรึกษาต่อบุคลากรในการพฒันาสู่
ความเป็นมืออาชีพ และการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ 
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2.5 ช่วยใหส้ถาบนัการศึกษาสามารถจดัเตรียมหลกัสูตรใหผู้จ้บการศึกษามีความพร้อม
ท่ีจะทาํงานในอุตสาหกรรมท่ีจะเนน้ผลการปฏิบติังานมากขึ้นในอนาคต 

2.6 ช่วยให้องคก์รภาครัฐ และภาคเอกชนสามารถใชก้ารสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมและ
นาํไปสู่การคน้หาบุคลากรท่ีพึงปรารถนาและมีความเป็นไปไดดี้กวา่การใชก้ารสมัภาษณ์แบบเดิม 

3.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Assessment) 

3.1 ช่วยลดตน้ทุนการสรรหาและการพฒันาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

3.2 องคก์รมีกลไกช่วยในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากรในระยะยาว และ
อยา่งเป็นระบบ 

3.3 ช่วยให้องคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานสามารถอิงความเป็นจริงและให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัท่ีถูกตอ้งกบับุคลากรทั้งสามารถใหค้วามสาํคญักบัจุดวิกฤตท่ีตอ้งพฒันาปรับปรุง 

3.4 ช่วยเพิ่มความน่าเช่ือถือให้กบัระบบประเมินท่ีเนน้การป้อนกลบัขอ้มูลและหรือท่ี
เป็นแบบ 360° หรือรอบมิติ 

3.5 ช่วยให้การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รท่ีมีลกัษณะเป็นกลุ่ม
ธุรกิจหรือมีความหลากหลายในดา้นผลิตภณัฑ ์หรือมีบุคลากรท่ีมาจากต่างวฒันธรรมสามารถ มีความ
เป็นไปได ้เป็นสากลและมีประสิทธิผล 

3.6 ช่วยใหอ้งคก์รมีระบบในการประเมินบุคคลในลกัษณะเชิงรวม (Holistic) หรือมอง
ดา้นต่าง ๆ อยา่งครบถว้นของตวับุคคล (Whole – Person) อยา่งสมบูรณ์ 

4.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการวงแผนความกา้วหนา้ตามบนัไดอาชีพ (Career Planning) 

4.1  ช่วยองคก์รในดา้นการวางแผนพฒันาอาชีพ โดยการเตรียมความพร้อมของบุคลากรสู่
ตาํแหน่งสาํคญั ๆ ในระดบัสูงข้ึนในอนาคต 

4.2  ช่วยใหบุ้คคลท่ีสมคัรทาํงานกบัองคก์รมีความชดัเจนในเร่ืองของความตอ้งการของ
องคก์รท่ีคาดหวงักบัผูส้มคัรในดา้นของความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะต่าง ๆ และ
เตรียมความพร้อมในการสัมภาษณ์ และหรือการปฏิบติัอย่างมีประสิทธิผล และโอกาสต่าง ๆ ในการ
กา้วหนา้ตามบนัไดอาชีพกบัองคก์ร 

5.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากร (Human Resource Development) 
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5.1  ทาํใหส้ามารถจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งครอบคลุม และครบถว้น
ตามความจาํเป็นของสมรรถนะในแต่ละตาํแหน่งงาน ทีมงาน หน่วยงาน และองคก์ร 

5.2  ช่วยการวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมมีความถูกตอ้งมากข้ึน 

5.3  นกัฝึกอบรมและพฒันาสามารถใชส้มรรถนะเป็นส่ือกลางในการวางระบบสมรรถนะ
ขององคก์รแต่ละแห่งเพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากรและการเช่ือมโยงสมรรถนะ
บุคคลเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององคก์ร 

5.4  ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงบูรณา
การของทั้งดา้นการศึกษาและฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของอุตสาหกรรม และรวมถึง
การจา้งงาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

5.5  ช่วยให้นกัการศึกษา และนกัฝึกอบรมสามารถวางหลกัสูตรเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการขององคก์รไดอ้ยา่งตรงประเดน็ มากกวา่ในอดีตท่ีผา่นมา 

5.6  ช่วยให้บุคลากรรู้และสามารถจดัการพฒันาตนเองให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกบั
ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนตามขั้นบนัไดอาชีพขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่

6.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร (Employee Retention) 

6.1  ทาํให้องคก์รทราบถึงความขาดแคลนและความตอ้งการในสมรรถนะต่าง ๆ และ
วางแผนเตรียมการอุดช่องวา่งไดอ้ยา่งล่วงหนา้ ทนัการณ์ 

6.2  เป็นเคร่ืองมือท่ีขาดไม่ได้ในการเตรียมกาํลงัคนท่ีองค์กรคาดหวงั การมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีเหนือกว่า เพื่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั และอนาคต และช่วยรักษาบุคลากรท่ีมีความ
ชาํนาญใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑข์องงาน และภารกิจขององคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ 

6.3  ในระบบของสมรรถนะ บุคลากรและหรือทีมงานจะมีความเขา้ใจถึงพฤติกรรมและ
ผลการปฏิบติังานท่ีองคก์รคาดหวงัอยา่งชดัเจน นาํไปสู่ความมัน่ใจในการเติบโตตามบนัไดอาชีพ 

7.  ประโยชน์ของสมรรถนะดา้นประโยชน์ต่อองคก์ร (Organizational Benefit) 

7.1 ทาํให้องคก์ารสามารถท่ีจะมุ่งฝึกอบรมเพื่อลดช่องว่างทางทกัษะ ความรู้และทศันคติ 
ดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะท่ีตอ้งการ และมีเป้าหมายท่ีชดัเจนเป็นท่ีตอ้งการตามลกัษณะงาน 
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7.2 ทาํให้สามารถจดัหลกัสมรรถนะท่ีมีอยู่กบัหลกัสมรรถนะท่ีตอ้งการในการทาํงานให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

7.3 ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมคัรงาน ดว้ยการเปรียบเทียบคุณลกัษณะ
หรือหลกัสมรรถนะท่ีตอ้งใชใ้นงานกบัคุณลกัษณะของผูส้มคัรงาน 

7.4 เกิดความคุม้ค่าในการฝึกอบรมท่ีจะข้ึนอยู่กบัความจาํเป็นในการเพิ่มผลิตผลและการ
เพิ่มคุณลกัษณะในการแข่งขนั 

7.5 สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัองคก์ารในการตดัสินใจว่าทรัพยากรมนุษยข์องตนนั้น มีความ
มุ่งมัน่ท่ีตอ้งการฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดทกัษะอยา่งแทจ้ริง 

7.6 ช่วยในการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประเมินผลการปฏิบติังาน 
และประเมินผลของหน่วยงาน 

7.7 ช่วยในการเปล่ียนแปลงหน่วยงาน และองคก์ารให้มีความคล่องตวั เพราะสามารถ
กาํหนดคุณลกัษณะหรือหลกัสมรรถนะไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรงได ้

7.8  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินการส่งมอบการฝึกอบรมเพื่อลดขั้นตอนการ
ทาํงานซํ้า 

โดยการวิจยัในคร้ังน้ี มุ่งท่ีจะทาํการศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้งน้ีไดมี้ผูก้ล่าวถึงเร่ืองความคิดเห็น ดงัน้ี  

ความสําคญัของการคดิเห็น 

Best (1977: 17) กล่าวว่า ในการศึกษาถึงความคิดเห็นต่าง ๆ ส่วนมากจะใชว้ิธีแบบวิจยัตลาด 
ไดแ้ก่ การสอบถาม ซกัถาม บนัทึก และรวมรวมไวเ้ป็นขอ้มูล ซ่ึง Best ไดเ้สนอแนะวา่ “วิธีง่ายท่ีสุด
ในการท่ีจะบอกถึงความคิดเห็นจะออกมาในลกัษณะเช่นไร และจะไดส้ามารถทาํตามขอ้คิดเห็นนั้นได ้
หรือในการวางนโยบายใด ๆ ก็ตาม ความคิดเห็นท่ีวดัออกมาไดจ้ะทาํใหผู้บ้ริหารเห็นควรหรือใน
อนัท่ีจะดาํเนินนโยบายหรือลม้เลิกไป”   

ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ความคิดเห็นมีประโยชน์ต่อการกาํหนดแบบแผน การวางนโยบายหรือ
ลม้เลิกนโยบาย เพื่อใหง้านดาํเนินไปอยา่งเรียบร้อยซ่ึงไดม้าจากการสาํรวจความคิดเห็นและรวบรวมไว้
เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็น 
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ความหมายของความคดิเห็น 

Shaw and Jack (1967: 152) ไดก้ล่าวว่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออก ซ่ึงการตดัสินใจ
จากการประเมินค่า (Evaluation Judgment) หรือ ทศันะ (Point of view) เก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
โดยเฉพาะ และความคิดยอ่มไดรั้บอิทธิพลของทศันคติ 

Engle and Shellgrove (1969: 36) ไดก้ล่าวว่า ความคิดเห็น คือ การแสดงออกดา้นเจตคติท่ี
ออกมาเป็นคาํพดู เป็นการสรุปหรือการลงความคิดเห็นโดยอาศยัพื้นความรู้ท่ีมีอยู ่

Kolesnik (1970: 296) กล่าวว่า ความคิดเห็นเป็นการแปลความหมาย หรือการลงความเห็น
ท่ีเกิดข้ึนจากขอ้เทจ็จริง ซ่ึงแต่ละบุคคลคิดวา่ถูกตอ้ง แต่คนอ่ืนๆ อาจจะไม่เห็นดว้ย  

Good (1973: 113) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า “ความคิดเห็น” หรือ “ทศันะ” หมายถึง ความเช่ือ 
ความคิด หรือการลงความเห็นเก่ียวกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงไม่อาจบอกไดว้า่เป็นการถูกตอ้งหรือไม่  

Thurstone (1977: 285) กล่าววา่ “เจตคติ” เป็นการแสดงออกทางผลรวมของความโนม้เอียง
และความรู้สึก ความมีอคติ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนท่ีอยูใ่นจิตใจมาก่อนความคิด ความกลวั การบงัคบัขู่
เขญ็ และการลงความเห็นของมนุษยเ์ก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง   ส่วน “ความคิดเห็น” ก็คือ เจตคติแต่
เป็นการแสดงออกมาเป็นคาํพดู นอกจากนั้นความคิดเห็นยงัเป็นสญัลกัษณ์ทางเจตคติดว้ย 

Best (1977: 20) กล่าวว่า ความคิดเห็น คือ การแสดงออกทางดา้นความเช่ือ และความรู้สึก
ของแต่ละบุคคลโดยการพดู 

ฐิติมา  เหมือนทองจีน (2546: 25) สรุปความคิดเห็นว่า เป็นการแสดงออกถึงความรู้สึกหรือ
ความเช่ือตามทศันะของแต่ละบุคคลโดยมีอารมณ์ ประสบการณ์และสภาพแวดลอ้มในขณะเป็น
พื้นฐานการแสดงออก ความคิดเห็นอาจจะเป็นไปในทางเห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ยกบัส่ิงนั้น ๆ ก็ได ้
และอาจเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้มหรือตามสภาพแห่งกาลเวลา 

พรนิภา  ยนันาคี และคณะ  (2546: 142) สรุปไวว้่า ความคิดเห็นเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงในเวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากความรู้ การรับรู้ ประสบการณ์ท่ี
บุคคลนั้นไดรั้บมา โดยบุคคลนั้นอาจจะแสดงออกมาทางใดทางหน่ึงไม่ว่าจะเป็นการพดู ลกัษณะ
ท่าทาง หรือไม่แสดงออกเลยกไ็ด ้
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จากแนวคิดเก่ียวกบัความคิดเห็นดงักล่าว ทาํใหส้รุปไดว้่า ความคิดเห็นเป็นการแสดงออก
ดา้นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากในอดีตท่ีผา่นมาซ่ึงประกอบดว้ย 
ความรู้ ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้ม 

องค์ประกอบของความคดิเห็น  

Triandis (1971: 2-3) ไดอ้ธิบายวา่ องคป์ระกอบของความคิดเห็นมี 3 ส่วน ไดแ้ก่  

1.  องคป์ระกอบดา้นความรู้ (Cognitive Component) ไดแ้ก่ ความรู้และความคิดท่ีบุคคลมี
ต่อส่ิงเร้า ซ่ึงอาจเป็นบุคคล กลุ่มหรือสภาวการณ์ใดๆ ความรู้และความคิดดงักล่าวจะเป็นส่วน
กาํหนดลกัษณะและทิศทางของความคิดเห็นของบุคคล กล่าวคือ ถา้บุคคลมีความรู้และการติดต่อ
กบัส่ิงเร้าไดค้รบถว้นแลว้ บุคคลจะมีความคิดเห็นต่อส่ิงเร้าในทางบวกหรือลบชดัเจนขึ้น  

2.  องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก (Affective Component) ไดแ้ก่ อารมณ์หรือความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อส่ิงเร้า อารมณ์หรือความรู้สึกดงักล่าวจะเป็นส่ิงกาํหนดลกัษณะและทิศทางของความ
คิดเห็นของบุคคล กล่าวคือ ถา้บุคคลมีอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีดีต่อส่ิงใด บุคคลก็จะมีความคิดเห็น
ทางบวกต่อส่ิงนั้น แต่ถา้บุคคลมีอารมณ์หรือความรู้สึกไม่ดีต่อส่ิงใด บุคคลจะมีความคิดเห็นในทางลบ  

3.  องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม (Behavior Component) คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก
ต่อส่ิงเร้าอยา่งใดอยา่งหน่ึง พฤติกรรมดงักล่าวจะเป็นส่ิงบอกลกัษณะและทิศทางของความคิดเห็น
ของบุคคล กล่าวคือ ถา้พฤติกรรมของบุคคลท่ีจะแสดงออกต่อส่ิงเร้านั้นชดัเจนแน่นอนความคิดเห็น
กย็อ่มมีลกัษณะเป็นบวกหรือลบชดัเจนแน่นอน 

ประเภทของความคดิเห็น 

Remmer (1954: 6-7) กล่าววา่ ความคิดเห็นมี 2 ประการดว้ยกนั คือ 

1.  ความคิดเห็นเชิงบวกสุด – เชิงลบสุด (Extreme Opinion) เป็นความคิดเห็นท่ีเกิดจากการ
เรียนรู้และประสบการณ์ ซ่ึงสามารถทราบทิศทางได ้ทิศทางบวกสุด ไดแ้ก่ ความรักจนหลงทิศทาง
ลบสุด ไดแ้ก่  ความรังเกียจ  ความคิดเห็นน้ีรุนแรงเปล่ียนแปลงยาก 

2.  ความคิดเห็นจากความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Contents) การมีความเห็นต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ข้ึนอยู่กบัความรู้ความเขา้ใจท่ีมีต่อส่ิงนั้น เช่น ความรู้ความเขา้ใจในทางที่ดี ชอบ ยอมรับ เห็นดว้ย 
ความรู้ความเขา้ใจในทางที่ไม่ดี ไดแ้ก่ ไม่ชอบ ไม่ยอมรับ ไม่เห็นดว้ย 
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ปัจจัยทีมี่ผลต่อความคดิเห็น 

จาํเรียง  ภาวจิตร (2536: 248 - 249) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความคิดเห็นข้ึนอยูก่บักลุ่ม
ทางสงัคมในหลายประการ คือ 

1.  ภูมิหลงัทางสงัคม หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั โดยทัว่ไปจะมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัไปดว้ย เช่น ความคิดเห็นระหวา่งผูเ้ยาวก์บัผูสู้งอาย ุชาวเมืองกบัชาวชนบท เป็นตน้ 

2.  กลุ่มอา้งอิง หมายถึง การท่ีคนเราจะคบหาสมาคมกบัใคร หรือกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหแ้ก่
ผูใ้ด หรือการกระทาํท่ีคาํนึงถึงอะไรบางอยา่งร่วมกนัหรืออา้งอิงกนัได ้เช่น ประกอบอาชีพเดียวกนั 
การเป็นสมาชิกกลุ่มหรือสมาคมเดียวกนั เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคล
เหล่านั้นดว้ย 

3.  กลุ่มกระตือรือร้น หรือกลุ่มเฉ่ือยชา หมายถึง การกระทาํใดท่ีก่อใหเ้กิดความกระตือรือร้น
เป็นพิเศษอนัจะก่อใหเ้กิดกลุ่มผลประโยชน์ข้ึนมาได ้ ยอ่มส่งผลต่อการจูงใจใหบุ้คคลท่ีเป็นสมาชิก
เหล่านั้นมีความคิดเห็นท่ีคลอ้ยตามไดไ้ม่ว่าจะให้คลอ้ยตามในทางที่เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยก็ตาม 
ในทางตรงกนัขา้มกลุ่มเฉ่ือยชากจ็ะไม่มีอิทธิพลต่อสมาชิกมากนกั 

การวดัความคดิเห็น 

Best  (1977 : 171) กล่าวว่า การวดัความคิดเห็นโดยทัว่ไปจะตอ้งมีองคป์ระกอบ 3 อยา่งคือ 
1) บุคคลท่ีจะถูกวดั  2) ส่ิงเร้าท่ีมีการตอบสนองซ่ึงจะออกมาในระดบัสูง ตํ่า มาก นอ้ย และ 3) วิธี
วดัความคิดเห็นนั้น ซ่ึงโดยมากจะใชก้ารตอบแบบสอบถามและการสมัภาษณ์  การใชแ้บบสอบถาม
วดัความคิดเห็นนั้นจะใช้วิธีการวดัแบบลิเคอร์ท (Likert) เร่ิมด้วยการรวบรวมหรือเรียบเรียง
ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นและระบุให้ผูต้อบ ๆ ว่าเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยเก่ียวกบัขอ้ความท่ี
กาํหนดให้ซ่ึงขอ้ความแต่ละขอ้ความจะมีความคิดเห็นให้เลือกตอบ โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

วิเชียร  เกตุสิงห์ (2541: 94-97) กล่าวไวว้่า การใชแ้บบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น
จะตอ้งระบุให้ผูต้อบว่าเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีกาํหนดให้ แบบสอบถามประเภทน้ี
นิยมสร้างตามแนวคิดของลิเคริท ์ (Likert) ซ่ึงแบ่งนํ้ าหนกัของความคิดเห็นโดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ส่วนการใหค้ะแนนนั้น
ข้ึนอยูก่บัใจความวา่จะเป็นทางปฏิฐาน  
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สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 214) กล่าวถึงการวดัเจตคติไวว้่า เม่ือเจตคติต่องาน (Job Attitude) 
คือ ความเช่ือและความรู้สึกที่มีต่องาน การวดัเจตคติจึงมกัจะวดัความรู้สึกที่มีต่องานนั้น ๆ ซ่ึง
ผูว้ิจยัมกัจะสอบถามความรู้สึกเก่ียวกบังานมากกว่าความเช่ือหรือความรู้ในเร่ืองงาน การวดัเจตคติ
มีหลายวิธี เช่น การใชแ้บบสอบถามและการสังเกตพฤติกรรมภายนอกในการวดัเจตคติ ในการ
สร้างแบบสอบถามสามารถลาํดบัขั้นตอนไดด้งัน้ี กาํหนดเป้าหมายท่ีจะวดั เลือกมาตราวดัเจตคติ 
สร้างขอ้คาํถามทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม จดัพิมพเ์ป็นรูปเล่ม ส่งแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอยา่งตอบและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้

จากการศึกษาการวดัความคิดเห็นสรุปไดว้่า การวดัความคิดเห็นสามารถใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการสาํรวจความคิดเห็นของบุคคล โดยกาํหนดเป็นมาตรวดัท่ีสามารถนาํมาใชใ้น
การประเมินระดบัหรือนํ้ าหนักของความคิดเห็นนั้น ๆ ไดอ้ย่างมีระบบ เพื่อนาํไปใชเ้ปรียบเทียบ
ความสามารถ/ความตอ้งการ/ความพึงพอใจของบุคคล ดว้ยการสร้างเป็นขอ้สอบหรือคาํถามไป
กระตุน้ให้สมองแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาแลว้ทาํการประเมินผลเพื่อวดัความ
คิดเห็น/ทศันคติ/พฤติกรรมหรือความพึงพอใจ ซ่ึงหากจะตอบสนองแลว้จะมีแนวทางศึกษาหรือ
ดาํเนินการอยา่งไรต่อไป 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรหลกัในการบริหารองคก์ารทุกประเภท เพราะมนุษยเ์ป็น
องคป์ระกอบท่ีทาํให้กิจกรรมทั้งหลายขององคก์รดาํเนินไปได ้มนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
และเป็นกลไกสาํคญัในการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ อีกทั้งยงัเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาประเทศ 
ดังนั้ น ทุกองค์กรจึงตระหนักถึงคุณค่าและความสําคัญของมนุษย์จึงทาํให้มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงในปัจจุบนัเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และมีสภาวะการแข่งขนัอย่าง
รุนแรงในสังคมโลกปัจจุบนั (Competitiveness) ทาํใหอ้งคก์รต่าง ๆ ตอ้งหนักลบัมาทบทวนตนเอง 
และใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ (Strategic HRD) มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะ
การมุ่งเนน้ท่ีจะสร้างทุนมนุษย ์ (Human Capital Building) และการจดัการความรู้ (Knowledge 
Management) เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการเป็นผูน้าํในการปรับตวัใหท้นักบักระแสการเปลี่ยนแปลง
ดงักล่าว ดงัคาํกล่าวท่ีวา่ องคก์รท่ีอยูร่อดได ้คือองคก์รท่ีสามารถปรับตวัตามกระแสการเปลี่ยนแปลง
ได ้ แต่องคก์รท่ีจะประสบความสาํเร็จได ้ จะตอ้งสามารถคาดคะเนความเปลี่ยนแปลงล่วงหนา้และ
ปรับตวัไดก่้อน และการท่ีจะเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศไดต้ลอดกาลนั้น องคก์รจะตอ้งสามารถ
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ตอบสนองการเปล่ียนแปลง การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลง และสามารถกาํหนดแนวโนม้การ
เปล่ียนแปลงได ้ตลอดจนความสามารถในการเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงไดใ้นท่ีสุด 

บรรยง  โตจินดา (2546: 188-189) ไดใ้หแ้นวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ดงัต่อไปน้ี 

1. เคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมมีความจาํเป็นของพนกังานท่ีเขา้รับการอบรมไม่
วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ เน้ือหา และวิธีการ 

2. การมุ่งแก้ปัญหาให้องค์การ การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตวักาํหนดบทบาทงานด้านพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ใหมุ่้งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะท่ีการศึกษาการฝึกอบรมเป็นองคป์ระกอบของ
งานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูรั้บการพฒันา ทั้งในดา้นการเตรียมตวั การจดัหาเน้ือหา 
รูปแบบ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา ตอ้งมีจิตสาํนึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพฒันาองคก์าร 

4. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ บุคคลท่ีมีทศันคติท่ีเหมือนกนั การสอดประสานที่เป็นระบบ
อยา่งต่อเน่ืองจะทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จแก่องคก์ารได ้

Leonard  Nadler (1982 อา้งใน เสน่ห์ จุย้โต และคณะ, 2547) ไดเ้สนอแนวคิดว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา สังคม
เศรษฐกิจและการเมืองเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ ในการเร่ิมตน้
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ่์งเนน้การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) ในปัจจุบนัน้ี
แนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ่์งสู่ 3 กิจกรรมท่ีสาํคญัคือ การฝึกอบรม (Training) เป็นการ
เรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การทาํงานในปัจจุบนั การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การทาํงาน
ในอนาคต การพฒันา (Development) เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ่้งเนน้การทาํงานแต่มุ่งถึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของมนุษยไ์ปในทางที่ดีข้ึน 

ไกรยทุธ  ธีรตยาคีนนัท ์ (อา้งใน เสน่ห์ จุย้โต และคณะ, 2547) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่มิติในตวัคนมี 3 ประการ คือ 

มิติดา้นทกัษะ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัการศึกษาในรูปแบบ (Formal) และอรูปแบบ (Non-
formal) น่าเป็นท่ียอมรับกนัไดว้า่คนท่ีไม่มีทกัษะ และไม่สามารถทาํงานอะไรไดเ้ลยนั้นยอ่มเป็นคน
ท่ีไม่มีคุณภาพ 
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มิติดา้นสุขภาพ เป็นมิติเก่ียวกบัการสมบูรณ์ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ทั้งดา้นกายภาพ (Physical) 
และจิตภาพ (Psychogical) กจ็ะมีคุณภาพดีกวา่คนท่ีมีความไม่พร้อมดา้นร่างกายและจิตใจ 

มิติดา้นทศันคติ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัความรู้สึกนึกคิด คนท่ีมีความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัตนเอง 
เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น กลุ่มบุคคล และสังคมในลกัษณะท่ีเป็นลบ ยอ่มเป็นคนท่ีมีคุณภาพท่ีดอ้ยกว่าคนท่ี
มีความรู้สึกนึกคิดในลกัษณะท่ีเป็นบวก 

อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2553 อา้งใน วิชญาภา  เมธีวรฉตัร, 2554: 13) ไดย้กตวัอยา่งการอธิบาย
กรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดา้นท่ีไดก้ล่าวถึง ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) คือ การศึกษาวิธีท่ีบุคคลและสังคมเลือกใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัท่ีธรรมชาติและคนรุ่นก่อนให้ไว ้ เศรษฐศาสตร์ เก่ียวขอ้งกบัการศึกษา
เร่ืองราวทางสังคมและโลกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรทรัพยากร ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ประกอบดว้ย 
มโนทศัน์ของประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสร้างเกณฑเ์พื่อประกนัถึงความผาสุกสูงสุด การพฒันาและ
ความเจริญงอกงามของคนที่ทาํงานและเป็นส่วนท่ีสําคญัและจาํเป็นและสําคญัของกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจและท่ีเป็นประโยชน์ประสบกบัความสาํเร็จ 

2.  ทฤษฎีระบบ (System Theory) คือ ทฤษฎีระบบเม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
และทฤษฎีทางจิตวิทยาแลว้ ทฤษฎีระบบถือไดว้่าเป็นองคค์วามรู้ยอ่ยส่วนหน่ึงท่ีกล่าวถึงหลกัการ
ทัว่ไป แนวคิดเคร่ืองมือและวิธีการท่ีสัมพนัธ์และเช่ือมโยงต่อไปยงัระบบงานอ่ืนๆ พบว่าทฤษฎี
ระบบไดถู้กนาํไปประยกุตใ์ชใ้นงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนัและต่อเน่ืองไป
ยงัอนาคตโดยมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการและวิธีการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 

3.  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) คือ ทฤษฎีจิตวิทยาถูกนาํมาใชใ้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รเป็นอยา่งมากกล่าวรวมถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองคก์ร การจูงใจพนกังาน 
การประมวลขอ้มูลข่าวสาร การบริหารจดัการกลุ่ม ทั้งน้ีทฤษฎีทางจิตวิทยาถือว่าเป็นศาสตร์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการหรือภาวการณ์เปล่ียนแปลงทางดา้นจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก 

การบริหารจัดการในองค์การต่าง ๆ มกัจะมีการเปล่ียนแปลงตามความเหมาะสมของ
รูปแบบหรือโครงสร้างของแต่ละองค์การ แต่ละโครงสร้างขององค์การจะมีส่วนหน่ึงท่ีเป็น
ตวักาํหนดทางเลือกท่ีเหมือน ๆ กนั ก็คือ 1) เป้าหมาย (Goals) 2) กลยทุธ์ (Strategy) โดยเป้าหมาย
(Goals) ถือเป็นการมองถึงจุดหมายปลายทางขององคก์าร ส่วนกลยทุธ์ (Strategy)  เป็นกระบวนการ
ซ่ึงก่อใหเ้กิดส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไวไ้ด ้ Alfred D. and Chandler, Jr., 
(อา้งใน วิเชียร  วิทยาอุดม, 2553: 8) ไดก้ล่าวถึงเร่ืองกลยทุธ์ (Strategy) ไวว้า่ มีความหมายคลา้ยคลึง
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กบัคาํว่าเป้าหมาย (Goals) แต่กลยทุธ์กินความหมายกวา้งและครอบคลุมมากกว่าเป้าหมาย นกักลยทุธ์
เป็นไดท้ั้งวิถีทาง (Means) และจุดมุ่งหมายปลายทาง (Ends) ท่ีองคก์ารตอ้งบรรลุเท่านั้น ดงันั้น 
เป้าหมายจึงเป็นส่วนหน่ึงของกลยทุธ์และสามารถนิยามกลยทุธ์ไดว้่าเป็นการกาํหนดเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุสาํหรับในระยะยาวขององคก์ารรวมทั้งกาํหนดขั้นตอนวิธีการทาํงาน
และจัดสรรทรัพยากรท่ีจาํเป็นสําหรับกิจกรรมท่ีต้องทาํเพื่อให้สัมฤทธ์ิในเป้าหมายท่ีระบุไว ้
(Chandler, 1962: 13) 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

กีรติ  ยศยิง่ยง (2548: 2) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผนไวล่้วงหนา้ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถและ
ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการทาํงานให้แก่บุคลากรนั้น โดยองคก์ารเป็นผูจ้ดัข้ึนให้แก่
บุคลากร ในระยะเวลาท่ีจาํกัด ผ่านกระบวนการพฒันาปัจเจกบุคคล เช่น การฝึกอบรม และ
กระบวนการพฒันาองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อดึงเอาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ออกมาใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์สูงสุดเพื่อเอ้ืออาํนวยต่อการช่วยองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

เชาว ์ โรจนแสง (2545: 393) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความรู้
ความสามารถและมีสมรรถนะในการทาํงานสูงยิง่ข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ  
ท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัยทศันคติ 
และวิธีการทาํงานท่ีจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญั
ต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 
หรือความลม้เหลว ถา้องคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถมากองคก์ารนั้น ก็จะมี
โอกาสจดัการองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้

นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 174–175) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นการนาํเอา
ศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร และให้แต่
ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์การ 
สาํหรับบุคคลในองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุวยั ลกัษณะนิสยั ความมุ่งมัน่ในการ
ทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององคก์ารและบุคลากรดงักล่าว จะเป็น
ปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่าองคก์ารมีความจาํเป็นอยา่งไร จะพิจารณาว่าบุคลากรแต่ละคน   
มีความจาํเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีจะตอ้งพฒันาความรู้ ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร 
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ความสามารถเดิม หรือศกัยภาพเดิมมีระดบัใด  และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีสาํคญัจะใช้
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด และคุม้ค่าท่ีสุด 

จากความหมายขา้งตน้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พอท่ีจะสรุปไดว้่า เป็นการวางแผนการ
พฒันาบุคคลในองคก์ร โดยนาํเอาศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงมี
การนาํเอาองคค์วามรู้ต่าง ๆ มาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรขององคก์รให้มี
ความรู้ ความสามารถ เพื่อนาํพาใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้ 

ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2546: 20) กล่าวว่า ในการสรรหาและการคดัเลือกคนเขา้
ทาํงาน แมว้า่จะมีวิธีการสอบแข่งขนั หรือเลือกสรรคนท่ีมีความรัดกุมและมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม 
โดยปกติแลว้ผูท่ี้สอบผา่นการแข่งขนัและการเลือกสรรเขา้มา จะเป็นผูท่ี้เพิ่งสาํเร็จการศึกษาซ่ึงส่ิงท่ี
ติดตวัมาก็คือความรู้เฉพาะด้านหรือสาขาท่ีได้เล่าเรียนมาและการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่ เช่น 
คอมพิวเตอร์ เป็นตน้ ไม่มีสถาบนัการศึกษาทัว่ไปสถาบนัใดท่ีสอนใหผู้ส้าํเร็จการศึกษา รู้จกัวิธีการ
ทาํงาน ในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีประสิทธิภาพทนัทีท่ีไดรั้บการบรรจุ และไม่
มีสถาบนัการศึกษาโดยทัว่ไปสถาบนัใดท่ีจะสอน ใหนิ้สิต นกัศึกษารู้จกั ใชชี้วิตในส่ิงแวดลอ้มของ
การทาํงานในองคก์ารหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงโดยเฉพาะ ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการ
บรรจุเขา้ทาํงานจะตอ้งมาเรียนรู้ในองค์การเอง โดยองค์การเป็นผูด้าํเนินการหรือจดัการให้ใน
รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เช่น การสอนงาน การปฐมนิเทศ การใหไ้ดรั้บการศึกษาหรืออบรม การให้
ทดลองฝึกหรือทดลองปฏิบติังาน หรือโดยวิธีการอ่ืน เพื่อให้ผูไ้ดรั้บการบรรจุ หรือผูท้าํงานใน
องคก์ารอยู่แลว้ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจสามารถทาํงานในหนา้ท่ี ที่ไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างเต็มท่ี 
ซ่ึงวิธีการต่างๆ น้ี เรียกว่า “การพฒันาบุคคล”   การพฒันาบุคคล อาจทาํได ้3 วิธีใหญ่ ๆ คือ วิธีการ
ใหก้ารศึกษา (Education) หรือการฝึกอบรม (Training) และการพฒันา (Development)  

ธงชยั  สมบูรณ์ (2549 อา้งใน พระมหาพรสวรรค ์ กิตฺติวโร (จนัโปรด), 2554: 22) กล่าวว่า
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัและเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดในการพฒันาองคก์าร องคก์าร
จะประสบความสาํเร็จไดม้ากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยู่กบับุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการดาํเนินการ 
สามารถจาํแนกความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  

1.  ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์รทรัพยากรมนุษย ์
เป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร มิใช่ค่าใชจ่้าย พฒันาไดไ้ม่มีท่ีส้ินสุด เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพิ่มคุณค่า
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ของผลผลิต และการบริการขององค์กร การฝึกอบรมให้คนทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย การพฒันาศกัยภาพให้คนในองคก์ร
ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง มีขวญักาลงัใจ และมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกับ
วฒันธรรมในองคก์าร มีความจงรักภกัดี จนกระทัง่พน้สภาพการเป็นคนในองคก์ร อีกทั้งบทบาท
ของการจดัการเปล่ียนไปจากเดิมเป็นอนัมาก เพราะตอ้งการผูบ้ริหารมืออาชีพจริงเพื่อมาบริหารงาน
ยามวิกฤตไดห้รือจดัการงานไดต้ามสถานการณ์โดยใชส้หวิทยาการเพื่อการแกปั้ญหา เพราะความ
เปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารเปล่ียนแปลงรวดเร็วเป็น
เร่ืองท่ีนกับริหารตอ้งตามใหท้นัและปรับตวัใหท้นัอีกดว้ย 

2. ช่วยให้เขา้ใจความซบัซอ้นและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ทาํให้เกิดการประดิษฐ์
คิดคน้วิธีการและเคร่ืองมือ เคร่ืองใชอ้าํนวยความสะดวกสบายให้แก่การดาํรงชีวิตในลกัษณะท่ี
แข่งขนักนัสนองความตอ้งการของมนุษยม์ากข้ึน ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มี
ท่ีส้ินสุด แต่ละกิจการทั้งในระดบัประเทศจนถึงระดบัโลกจึงตอ้งสรรหาคดัเลือกและเสริมสร้างคน
ดีไวใ้ชง้าน  

3. ช่วยใหธุ้รกิจดาํเนินไปได ้เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขนักนัมากขึ้น จึงเกิดความตอ้งการ
คนดีมีความสามารถสูงมาทาํงานให ้ 

4. ช่วยลดปัญหาแรงงาน  เพราะพลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโต และแข็งแรงข้ึน 
เป็นแรงผลกัดนัใหน้ายจา้งตอ้งใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเพิ่มข้ึน เพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาแรงงานซ่ึงจะบัน่ทอนความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงขององคก์าร  

5. ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางในการ
ประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทางาน
ในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ยอ่มทาํใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันา
ยิง่ข้ึน  

จากการท่ีองคก์ารใหญ่โตซบัซอ้นมากขึ้น ตามสภาพแข่งขนัและความเจริญทางเศรษฐกิจ
การแบ่งงานกนัทาํในองคก์ารขนาดเลก็ จะมีลกัษณะคนเดียวทาํงานไดห้ลายอยา่ง แต่เม่ือองคก์าร
ขยายตวัใชเ้ทคโนโลยสูีงข้ึน ก็ตอ้งการความชาํนาญเฉพาะอยา่งมากข้ึน ซ่ึงบางแห่งใชค้วามชาํนาญ
เฉพาะอยา่งมากเกินไป (Over Specialization) ก็จะทาํใหก้ระบวนการงานบางอยา่งติดขดั หรือรองาน 
ถา้เกิดความขดัขอ้งในจุดใดจุดหน่ึงข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานอย่างมาก 
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องค์การใดท่ีให้ความเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององค์การนั้นจะเพิ่มมากขึ้นเพราะคนทาํงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

6. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน 
ทาํใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

วตัถุประสงค์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 เน่ืองจากแต่ละองค์การมีบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันเป็นจาํนวนมาก จึงทาํให้แต่ละ
องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีวตัถุประสงค ์(พิภพ วชงัเงิน, 2547: 181) ดงัน้ี 

1. ดึงดูด สรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้สู่องคก์าร เป็นเร่ืองสาํคญัอยา่งยิ่งในยคุ
โลกาภิวฒัน์มีการเปล่ียนแปลงในดา้น วิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีจิตวิทยา การแข่งขนัทางธุรกิจ ฯลฯ 
จาํเป็นตอ้งใช้คนท่ีมีคุณภาพ มีความประพฤติดี มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ มีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์เพื่อความเจริญเติบโตขององคก์ารในระยะยาว ไดผ้ลผลิตสูงข้ึน ฉะนั้นการสรรหาและ
คดัเลือกเป็นส่ิงสาํคญัมาก 

2. การดึงศกัยภาพของบุคคลมาใช้ในการทาํงาน ได้คนดีมีศกัยภาพมาแลว้ ไม่รู้จกัเอา
ออกมาใชก้็ไม่มีประโยชน์ ตอ้งพยายามดึงความรู้ความสามารถ ทกัษะในการทาํงานมาใชใ้ห้มาก
ท่ีสุด ตอ้งช่วยกระตุน้ จูงใจ ในการสนบัสนุน ใหเ้ขาแสดงฝีมืออยา่งเตม็ท่ี ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ
สู่วตัถุประสงค์ขององค์การ ร่วมกันโดยไม่แบ่งแยกว่าสังคมหน่วยงานไหน ผูบ้ริหารในทุก
หน่วยงานต่างช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พยายามดึงศกัยภาพของบุคคลออกมาใหม้ากท่ีสุด ไม่ใช่
เป็นหนา้ท่ีของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบฝ่ายบุคคลขององคก์ารเท่านั้น สรุปเพื่อให้ไดป้ระโยชน์ของ
บุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) 

3. การธาํรงรักษาและพฒันาบุคลากรอยู่ในวงจรเดียวกัน สร้างแลว้ไม่เก็บรักษาก็ไม่มี
เหลืออยูต่่อไป จะเอาประโยชน์จากบุคลากรแต่เพียงฝ่ายเดียวยอ่มไม่ไดจ้ะตอ้งตอบสนองต่อความ
ตอ้งการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรดว้ย อยา่งนอ้ยก็ความตอ้งการ 5  ประการของมาสโลว ์(Maslow) คือ 
ความตอ้งการดา้นกายภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นเกียรติยศช่ือเสียง และ
ดา้นการประสบความสําเร็จในชีวิต เพื่อเป็นส่ิงยึดเหน่ียวและสร้างเจตคติ สร้างความพึงพอใจให้
เกิดข้ึนแก่บุคคลส่วนใหญ่ สร้างระบบการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานให้เกิดข้ึน สร้างระบบ
การจูงใจ กาํหนดระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายงาน สรุป 
เพื่อรักษาไวซ่ึ้งบุคลการใหท้าํงานอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ (Maintenance) 
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4. เพื่อพฒันาให้บุคคลมีสมรรถนะเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง (Development) แรกทีเดียวตอ้ง
ดูแลสุขภาพกายและจิตใจให้สมบูรณ์แลว้เพิ่มพูนความรู้ โดยจดัการฝึกอบรมภายในหรือภายนอก 
และใหห้าประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน ๆ  

หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการนาํศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการปฏิบติังาน
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างใหแ้ต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ตลอดจนเกิดความ
ตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์าร เม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นว่ามนุษยทุ์กคนมี
ศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาใหเ้พิ่มพูนข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้ ดา้น ทกัษะและเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจ
ท่ีดีพอ โดยการพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรจดัทาํเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา 
การคดัเลือก นาํมาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร ซ่ึงวิธีการพฒันาทรัพยากรมีหลายวิธี เราจะตอ้ง
เลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ารและบุคลากร และจดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันา
ความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพื่อช่วยแกไ้ขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถ
เพิ่มข้ึนและในขณะเดียวกนักส็นบัสนุนใหผู้มี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วไปสู่ตาํแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใช ้
ความสามารถสูงข้ึน องคก์ารจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรใหเ้ป็นปัจจุบนั ท่ีสามารถ ตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล  

นิสดารก์  เวชยา (2548: 20 – 40) ได้กล่าวว่าหลกัการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
สามารถจาํแนกออกเป็น 4 แนวทางใหญ่ ๆ คือ  

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการดาํเนินการให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อนาํมาปรับปรุงความสามารถในการทาํงาน โดยวิธีการ 3 วิธีการ คือ  

1.1  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเนน้เก่ียวกบังานท่ี
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของพนักงานใน
ขณะนั้นให้สามารถทาํงานในตาํแหน่งนั้น ๆ ได ้ผูท่ี้ผ่านการอบรมไปแลว้สามารถนาํความรู้ไป
ใชไ้ดท้นัที  

1.2  การศึกษา (Education) การศึกษานบัว่าเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 
เพราะการใหก้ารศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน
การปรับตวัในทุก ๆ ดา้นให้กบับุคคล ถา้พิจารณาในแง่องคก์ารแลว้ การศึกษาจะเน้นการเตรียม
พนกังานสาํหรับในอนาคต เพื่อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อมท่ีจะทาํงานตามความตอ้งการของ
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องคก์ารในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึง การให้การศึกษาสามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานเพื่อการเล่ือน
ตาํแหน่งงานใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลานาน 

1.3  การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุง้เน้นท่ีตวังาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ การพฒันาองคก์ารนั้นเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัองคก์ารเพื่อการปฏิบติังาน
ขององคก์ารในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยรีวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยา่งรวมเร็ว  

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการนาํกิจกรรมท่ีมีการกาํหนดและวางรูปแบบอย่างมี
ระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานให้ดีข้ึน 
โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน คือ  

2.1 การพฒันาบุคคล (Individual Development) ความจาํเป็นในระดบับุคคล ในการ
เรียนรู้และการพฒันาตามท่ี Barrow and Loughlin (1992) กล่าวว่า องคก์ารจาํเป็นจะตอ้งให้
พนักงานเขาเพิ่มพูนความรู้และความสามารถในส่ิงต่อไปน้ี กล่าวคือ 1) ควรให้การศึกษาแก่
พนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิผล และให้เขาเกิดความเขา้ใจในบทบาทของตนที่พึงอุทิศให้กบัองค์การและสามารถ
ตดัสินใจในการทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม 2) องคก์ารตอ้งการให้พนกังานมีการเพิ่มพูนความรู้และ
ทกัษะใหม่ ๆ และมีความสามารถในการปรับตวัไดท้นัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลง โดยการเรียนรู้ 
การพฒันาความสามารถของตนเองและจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองและทนัสมยั
อยู่เสมอ 3) องคก์ารตอ้งการให้พนกังานมีความสามารถในการทาํงานในโครงสร้างแบบแบนราบ
และมีสายการบงัคบับญัชาท่ีสั้นกระชบั การทาํงานท่ีมีการควบคุมดูแลไม่มากนกั การมีวตัถุประสงค์
และการตรวจสอบการทาํงานของตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผิดพลาดดว้ยตนเอง และ 
4) องค์การตอ้งการให้พนักงานมีความสามารถในการติดต่อส่ือสารกับลูกคา้การประสานงาน
ระหว่างแผนกต่าง ๆ และมีทกัษะทางดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี นอกจากนั้น บุคลากรในองคก์ารยงั
จาํเป็นตอ้งมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน มีความสามารถในการจดัการเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึน และดาํเนินการจดัการกบังานใหม่ ๆ อีกทั้งบุคลากรจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้
ตนเองใหม้ากข้ึนอีกดว้ย บุคลากรจะตอ้งพฒันาตนเองใหมี้ลกัษณะเป็นผูท่ี้สามารถทาํงานไดท้นัที 

2.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) เป็นหนา้ท่ีของทั้งสองฝ่ายองคก์ารและ
ฝ่ายพนกังานดว้ย ในส่วนของพนกังานแต่ละคนจะตอ้งยอมรับว่าตนมีหนา้ท่ีในการพฒันาสายงาน
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อาชีพของตนดว้ย โดยตอ้งคอยประเมินตนเองอยูเ่สมอและปฏิบติัตามขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อใหต้นเอง
กา้วข้ึนไปในสายงานอาชีพ การพฒันาสายงานอาชีพ จะเนน้โอกาสในงานอาชีพท่ีตอบสนองความ
สนใจและความตอ้งการส่วนบุคคล และความตอ้งการขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั โดยท่ีองคก์าร
จะตอ้งกาํหนดแผนพฒันาสายงานและการจดัการสายงานของบุคลากร โดยอาศยัแผนปฏิบติัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บการวางแผนไวเ้รียบร้อยแลว้มาเป็นแนวทางการดาํเนินการ อยา่งไรก็ดี การ
พฒันาสายงานอาชีพจะมีความแตกต่างกบัการพฒันาบุคคลเพราะการพฒันาสายงานอาชีพเน้นท่ี
ประสิทธิภาพของงานระยะยาวและมุ่งความสาํเร็จของบุคคลเป็นสาํคญั กล่าวไดว้่า การพฒันาสาย
งานอาชีพ คือการพฒันาส่งเสริมให้พนักงานพฒันาตนเองตลอดชีวิตการทาํงาน ดงันั้น การเลือก
อาชีพงานจึงตอ้งจดัทาํเป็นกระบวนการไม่วา่จะมีโอกาสกา้วหนา้หรือไม่ก็ตาม บุคคลจะตอ้งพฒันา
สายงานอาชีพทุกขั้นตอน ตลอดชีวิตการทาํงาน ซ่ึงเม่ือบุคคลเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารแลว้ก็ยอ่ม
ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง จะเห็นไดว้่าการพฒันาสายงานอาชีพ 
จึงเป็นความรับผดิชอบและความมุ่งหมายร่วมกนัทั้งองคก์ารและบุคลากร  

2.3  การพฒันาองคก์าร (Organization Development) การพฒันาองคก์ารมีเป้าหมายเพื่อ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพขององคก์ารให้แข็งแรงสมบูรณ์ยิ่งกว่าเดิม นอกจากน้ี 
การพฒันาองคก์ารจะตอ้งเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนในจุดใดจุดหน่ึง แต่จะตอ้งเป็นไปทัว่
ทั้งระบบขององคก์าร และการพฒันาองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงการปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม 
ซ่ึงจะตอ้งเร่ิมจากการเปล่ียนแปลงท่ีความคิดของคนในองคก์าร เม่ือคนในองคก์ารเปล่ียนแปลง
ความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเช่ือมโยงไปยงัการปรับเปล่ียนโครงสร้างในการทาํงานและ
ปรับเปล่ียนการใชเ้ทคโนโลย ี 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซ่ึงหลกัการน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนั
ซ่ึงสามารถรวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบในส่วน คือ ในระดบับุคคล (Individual) ระดบั
กลุ่ม หรือทีมผูป้ฏิบติังาน (Work Groups or Teams) และระดบัระบบโดยรวม (The System) และ
กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ 2) การเรียนรู้ท่ีจะ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และ 3) การเรียนรู้เพื่อเตรียมตวัสาํหรับการเปล่ียนแปลงใน
อนาคต วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปสามารถทาํไดห้ลายวิธี แต่วิธีที่นิยมทาํเป็นกนั
ส่วนใหญ่ มี 3 วิธี ไดแ้ก่ 1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) 2) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Study) และ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 
(Development)  
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4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการฝึกอบรม (Training) การพฒันาบุคลากรดว้ยการ
จดัโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออาํนวยประโยชน์ใหก้บัองคก์ารหรือหน่วยงานไดเ้พียงใด 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีมีต่องานของบุคลากรผูรั้บผดิชอบจดัการฝึกอบรม
เป็นสําคญั หากจะให้สามารถปฏิบติังานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับกระบวนการฝึกอบรม และหลักการ
บริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานทาง
สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกวา้งขวาง เช่น สังคมวิทยา จิตวิทยา และ
ศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออาํนวยใหส้ามารถ กาํหนดหลกัสูตร และโครงการฝึกอบรมไดง่้ายข้ึน  

จากหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ จะเห็นไดว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยวิธีการฝึกอบรมนั้น ถือว่าเป็นกิจกรรมท่ีช่วยพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและ
ทกัษะต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและตรง
ตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไว ้

ความหมายของการฝึกอบรม 

บรรยงค ์  โตจินดา (2546: 94) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้่า เป็นการช่วยให้
บุคลากรทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการยกระดบัความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้
เท่าเทียมกบังานท่ีมอบใหท้าํ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการพฒันาและปรับปรุงลกัษณะการทาํงาน
ใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของบุคคลและนโยบายขององคก์าร การฝึกอบรมตอ้งอาศยัเทคนิคและ
หลกัการเรียนรู้เขา้มาช่วย เช่น การจูงใจ ความเขา้ใจ การไดค้วามรู้และการเก็บความรู้นั้นไว ้
แลว้นาํมาปฏิบติัในการทาํงานได  ้การฝึกอบรมจะไดผ้ลดี เม่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจถึง
จุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกในห้องฝึกงาน การอบรม
โดยอาศยัเทคนิคการสอน เช่น การบรรยาย การอภิปรายเป็นตน้ โดยส่วนใหญ่การฝึกอบรมจะเป็น
วิธีการท่ีใช้สําหรับงานปัจจุบนั กาํหนดแบบอย่างท่ีเป็นทางการกบัระดบัพนักงาน สําหรับการ
พฒันาเป็นกระบวนการท่ีใชส้าํหรับงานในอนาคต  

เสรี  แพร่ทอง (2553: 9) กล่าวว่า การฝึกอบรม การฝึกอบรมเกิดจากผูป้ระกอบการตอ้งการ
ให้พนักงานท่ีรับเขา้มาทาํงานนั้น มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะทกัษะการทาํงานใน
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ รวมทั้งปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทศันคติตามท่ีองคก์ารมุ่งหวงั การวิเคราะห์ความ
ตอ้งการในการฝึกอบรม (Training needs) และทาํไมตอ้งประเมิลผลการฝึกอบรม เป็นเร่ืองของ
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เน้ือหาสาระของการฝึกอบรม ตอ้งอาศยัความคิดวิเคราะห์ของคน ส่วนรูปแบบการฝึกอบรมท่ีนิยม
ปฏิบติักนัมีอยูห่ลายรูปแบบ เช่น 

การปฐมนิเทศ  เป็นการเร่ิมตน้การเรียนรู้ของพนักงานใหม่ และองคก์รตอ้งให้พนักงาน
เขา้ใจนโยบายขอ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และวฒันธรรมขององค์กร เพื่อให้พนักงานใหม่สามารถ
ปรับตวัในการทาํงานกบัองคก์รและเพื่อนร่วมงานได ้

การฝึกอบรมจากการทาํงาน (On – the – job Training) 

การอบรม โดยวิธีเรียนรู้จากผูเ้ช่ียวชาญ (Coaching) 

การสมัมนาแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งผูเ้ขา้ร่วมสมัมนา (Seminar) 

วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2547: 73-74) ไดก้ล่าวถึงวิธีการฝึกอบรมไวว้่า ความสาํเร็จในการ
ฝึกอบรมข้ึนอยูก่บัวิธีการถ่ายทอด และสร้างบรรยากาศใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมต่ืนตวัมีความพร้อม
และเตม็ใจท่ีจะรับความรู้ วิธีการฝึกอบรมจึงมีอยูห่ลายวิธี ซ่ึงผูจ้ดัการฝึกอบรมสามารถเลือกใชใ้ห้
เหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และตามสถานการณ์ไดด้งัน้ี 1) การบรรยาย (Lecture) 2) การ
ประชุม (Conference) 3) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing)  4) การใชก้รณีศึกษา (Case Study)  
5) การสาธิต (Demonstration)  6) การสมัมนา (Seminar)  7) การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On –the-job-
Training) 

จากความหมายของการฝึกอบรมดงักล่าว สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีสาํคญัใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์น่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ มกัใช้รูปแบบการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือ
สาํคญัในการพฒันา ฝึกฝน เพิ่มพนูความรู้ความสามารถใหก้บับุคลากรในหน่วยงานทั้งทางดา้นทกัษะ
หรือทางดา้นวิชาการ ท่ีมุ่งเนน้กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อพฒันาทกัษะ 
ความชาํนาญ ความสามารถ และทศันคติของบุคคล ใหไ้ปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้เพื่อช่วยให้
การปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่าง ๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แนวคดิและหลกัการของการฝึกอบรม 

ชูชีพ  พุทธประเสริฐ (2542) ไดก้ล่าวถึง เร่ืองของแนวคิดและหลกัการของการฝึกอบรมว่า
เป็นการเพิ่มพูนสมรรถภาพของการทาํงานของบุคคลดว้ยการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นและน่าจะ
เป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัในการพฒันาบุคลากรในระบบย่อยขององค์การ อนันาํไปสู่การพฒันาใน
ส่วนรวม ในความเป็นจริงแล้วการปรับตัวขององค์การจะต้องทําอย่างสมํ่าเสมอเน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นปัจจยัทั้งภายนอกและภายในมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาการฝึกอบรมจึง
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เป็นเร่ืองท่ีตอ้งกระทาํอยา่งสมํ่าเสมอ เพราะเป็นวิธีการส่ือความหมายและถ่ายทอดความรู้ ค่านิยม
ตลอดถึงประสบการณ์สู่บุคคลในองคก์ารไดโ้ดยตรง และเป็นวิธีท่ีง่ายท่ีสุด จนถึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมบุคคล และกลุ่มบุคคล ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ียากตามมาภายหลงั ความจาํเป็นท่ีตอ้งใช้การ
ฝึกอบรมในการพฒันาบุคลากรและงานในองคก์ารดว้ยเหตุผลสาํคญั ดงัน้ี 

1. องค์การมุ่งหวงัผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ ผูท่ี้จะให้ผลผลิตดังกล่าวไปสู่จุดมุ่งหมาย
ปลายทางดงัท่ีกาํหนดไวคื้อ บุคลากรในองคก์าร ลาํพงัเพียงผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารยงัไม่เพียงพอ
จาํเป็นตอ้งอาศยับุคคลอ่ืนๆ ท่ีจะร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงานให้ประสบความสาํเร็จ จึงจาํเป็นท่ีตอ้งมี
หน่วยสอนงานให้บุคลากรไดเ้รียนรู้งานนั้นๆ ทั้งน้ีเพื่อความเขา้ใจงานอนันาํไปสู่ความรวดเร็วใน
การทาํงาน และยงัเป็นการป้องกนัความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทาํงานนั้น ๆ ได ้

2. ลกัษณะงานในองคก์าร มีความแตกต่างกนัจากความรู้ท่ีไดรั้บจากสถานศึกษาเพราะ
สถานศึกษาจะให้ความรู้และฝึกฝนส่ิงท่ีกวา้งๆ ไม่ได้เฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพิเศษตาม
ลกัษณะเฉพาะของงานในองคก์าร ฉะนั้นผูส้ําเร็จการศึกษาจาํเป็นตอ้งไดรั้บการเรียนรู้งานนั้น ๆ
ก่อนทาํงานเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน อนัเป็นผลใหท้าํงานดว้ยความสบายใจ 

3. งานในองคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเ่สมอ การเปล่ียนแปลงน้ีจาํเป็นตอ้ง
มีการปรับส่ิงต่างๆ ให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงลกัษณะงานหรือการเปล่ียนแปลง
ดา้นเทคโนโลย ีเช่น การนาํคอมพิวเตอร์มาใชใ้นงานต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งฝึกอบรมใหบุ้คลากรสามารถ
ทาํงานใหม่ไดอ้ยา่งดี 

4. บุคคลในองคก์ารจาํเป็นตอ้งไดร้ับการพฒันา โดยธรรมชาติของมนุษยเ์มื่อทาํงานไป
นาน ๆ ความเฉ่ือยชา ความเขม้แขง็จะเกิดข้ึน ฉะนั้น องคก์ารจาํเป็นตอ้งจดักิจกรรมเพื่อกระตุน้จูง
ใจให้เขาไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อไม่ให้เขาเกิดความรู้สึกว่าเขาอายมุากแลว้ ปล่อยให้เด็กรุ่นหลงัทาํ 
จะตอ้งทาํให้คนในองคก์ารเกิดจิตสาํนึกว่าทุกคนไม่มีใครแก่เกินเรียน 

ชูชีพ  พุทธประเสริฐ (2542) ยงัไดก้ล่าวถึงเทคนิคการฝึกอบรมไวว้่าการฝึกอบรมอาจใช้
เทคนิควิธีท่ีแตกต่างกนัไป เป้าหมายของการฝึกอบรมว่าตอ้งการให้บุคลากรพฒันาในเร่ืองใด เช่น 
ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยม วิธีการ และเป้าหมายซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 
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1.  การพฒันาความรู้ ความเขา้ใจ วิธีการท่ีอาจนาํมาใชไ้ด ้ไดแ้ก่ 

1.1 การบรรยาย (Lecture) โดยผูเ้ช่ียวชาญนกัวิชาการต่าง ๆ เพื่อการถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์แก่พนกังาน วิธีการบรรยายจะไดเ้น้ือหามากกว่าวิธีอ่ืนแต่ก็มีขอ้จาํกดัตรงท่ีเป็นการ
ส่ือความหมายทางดา้นเดียวเป็นส่วนใหญ่ ผูฟั้งไม่ค่อยมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น 

1.2 การประชุมอภิปราย (Conference Method) เป็นการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น 
ปรึกษาหารือเก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงกนัและกนั ส่ิงท่ีไดจ้ะหลากหลายมากกวา่วิธีบรรยาย 

1.3 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) โดยใหแ้สดงบทบาทต่าง ๆ ตามสถานการณ์ท่ี
กาํหนดใหเ้พื่อใชบ้ทบาทสมมุติวิเคราะห์ใหค้วามรู้ 

1.4 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิอภิปราย
ตามหวัขอ้ท่ีกาํหนดใหเ้ป็นคณะทาํใหไ้ดรั้บความรู้ท่ีหลากหลายจากผูรู้้เร่ืองนั้นจริง ๆ 

2. การพฒันาทกัษะการปฏิบติังาน วิธีการท่ีอาจนาํมาใชไ้ดแ้ก่ การศึกษากรณีตวัอยา่ง (Case 
Method) คือ การศึกษากรณีท่ีกาํหนดให้แลว้วิเคราะห์ปัญหา หาวิธีการหรือทางเลือกในการแกไ้ข 
มกัใชเ้ม่ือตอ้งการให้พนักงานมีการทดลองทาํจริงๆ ไม่ใช่ฟังบรรยายเท่านั้น ทกัษะจะเกิดเม่ือได้
ทดลองทาํ โดยนาํหลกักาวิธีการทางทฤษฎีมาใช ้

3. การพฒันาทัศนคติ หรือความคิดใหม่ ๆ ทาํได้โดยวิธีการระดมความคิดเห็น(Brain 
Storming) เป็นวิธีท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุดในการฝึกอบรม มาช่วยให้สมาชิกท่ีเขา้อบรมไดเ้สนอทศันะ
ต่างๆ แลว้สรุปเป็นของกลุ่ม จะมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัมากทาํให้สมาชิกใน
กลุ่มย่อยได้แนวคิดใหม่ ๆ จากกลุ่ม อนัจะนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงทศันคติส่วนตวัได้วิธีหน่ึง
นอกจากนั้นยงัอาจใชว้ิธีการทางจิตวิทยาอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงสอดแทรกเขา้ใชร่้วมดว้ย เช่น การพฒันา
ตนเองโดยใชก้ระบวนการกลุ่ม (Sensitivity Training) การวิเคราะห์การติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Transactional Analysis) 

กระบวนการของการฝึกอบรม  

ธงชัย  สันติวงษ์ (2543: 276) กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการ
ดาํเนินงานในการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีแบบแผน สามารถสรุปกระบวนการหรือ
ขั้นตอนการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมไดด้งัน้ี  
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1.  กาํหนดหรือวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis or Needs 
Assessments) ความจาํเป็น หรือ Needs ในการฝึกอบรมและพฒันาถือว่าเป็นส่ิงท่ีสาํคญั หรืออาจ
กล่าวไดว้่าเป็นหัวใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์โดยพิจารณาถึงส่ิงท่ีขาดหรือบกพร่องบน
พื้นฐานของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานท่ีตอ้งการกบัท่ีเป็นอยูจ่ริง นอกจากนั้น ยงัพิจารณาถึง
โอกาสหรือศกัยภาพในการปรับปรุงผลงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดว้่าเป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุง
หรือสร้างโอกาสเพื่อความสาํเร็จ โดยอาศยัโมเดลของขีดความสามารถ (Competency Model) 
ในการกาํหนดแนวทางฝึกอบรมและพฒันาเพื่อใหก้ารฝึกอบรมสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายและ
ช่วยแกไ้ขปัญหาไดน้ั้น องคก์ารจะตอ้งมีการสาํรวจว่ามีความจาํเป็นมากนอ้ยเพียงใดถึงตอ้งมีการ
ฝึกอบรม มีตวัช้ีวดัอะไรท่ีบ่งบอกว่าควรมีการฝึกอบรมในการหาความจาํเป็นน้ีมีขั้นตอนท่ีจะตอ้ง
ดาํเนินการคือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล (นิสดารก ์ เวชยา, 2550: 26) การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น  

1) โดยการศึกษาถึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารตลอดจนหนา้ท่ีและลกัษณะงานขององคก์าร
โดยละเอียด  

2) โดยการสอบถามผูป้ฏิบติังานและผูรั้บบริการ  

3) โดยการสงัเกตการณ์ปฏิบติังาน รวมทั้งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานองคก์าร  

4) โดยการศึกษาจากเอกสาร เช่น บนัทึกการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังาน หรือผลการ
ประเมินคร้ังก่อน  

การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรมทาํได ้3 ระดบั คือ  

1) Organization Analysis เป็นการรวบรวมและตรวจสอบขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ
กาํหนดความจาํเป็นในการฝึกอบรม เช่น ทกัษะความชาํนาญของพนกังาน โครงสร้างขององคก์าร
ภารกิจของหน่วยงานนโยบายเป้าหมายรวมทั้งแผนงานต่างๆขององคก์าร  

2) Task Analysis เป็นการวิเคราะห์ตาํแหน่งงานต่าง ๆ ในองคก์ารว่า ในแต่ละงานมีงาน
ยอ่ย ๆ อะไรบา้ง จาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความชาํนาญในดา้นใดบา้ง เพื่อกาํหนดความ
จาํเป็นในการฝึกอบรม  

3) Person Analysis เป็นการวิเคราะห์ความจาํเป็นในการฝึกอบรมเฉพาะของพนกังาน
แต่ละคน ว่ามีจุดอ่อน จุดแขง็อย่างไร เพื่อท่ีจะช่วยแกไ้ขอาจทาํโดยการสังเกต การสัมภาษณ์หรือ
การใชแ้บบสอบถาม  
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 2. การออกแบบและพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรม (Developing and Design Training 
Programs) เม่ือสามารถวิเคราะห์ไดว้่าองคก์าร และบุคลากรตอ้งการไดรั้บการแกไ้ขหรือจูงใจให้
ปรับปรุงผลงานก็จะตอ้งมีการออกแบบและพฒันาหลกัสูตร ซ่ึงประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีสาํคญั 
ไดแ้ก่ การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม การกาํหนดคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
การสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรม การคดัเลือกวิทยากร การเลือกเทคนิคและวิธีการในการฝึกอบรม 
การกาํหนดสถานท่ีจดัการฝึกอบรมและอุปกรณ์การฝึกอบรม (ดนยั  เทียนพฒุ, 2540) 

3. การบริหารหลกัสูตร (Training Delivery) ในขั้นตอนน้ีสามารถกาํหนดช่วงเวลาของ
กิจกรรมต่าง ๆ ออกไดเ้ป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่  

ระยะท่ี 1  เป็นการวางแผนจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมโดยท่ีจะมีความเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงาน
ฝึกอบรม หน่วยงานตน้สงักดั และหน่วยงานวดัผลธุรกิจ  

ระยะท่ี 2 การดาํเนินการฝึกอบรม จะเป็นการดาํเนินการในเร่ืองของการจดัเตรียมความ
พร้อมในดา้นสถานท่ีและพิธีการจดัการฝึกอบรมในแต่ละวนั ความสอดคลอ้งระหว่างเน้ือหาการ
ฝึกอบรมกบัวตัถุประสงคห์ลกัสูตร งบประมาณประจาํวนั และรายงานสรุปความกา้วหนา้ในการ
จดัการฝึกอบรม  

ระยะท่ี 3 การดาํเนินการเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม ซ่ึงตอ้งอาศยัการดาํเนินงานร่วมกนัของ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การจดัทาํรายงานผลการฝึกอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรม การนาํผลท่ี
ไดจ้ากการฝึกอบรมไปปฏิบติัโดยหน่วยงานตน้สังกดั และการวดัผลทางธุรกิจในดา้นผลลพัธ์โดย
หน่วยงานวดัผลธุรกิจ  

4. การดาํเนินการอบรม การดาํเนินการอบรมนั้นเป็นขั้นตอนปฏิบติัการตามแผนท่ีกาํหนดไว ้
ควรให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนไดรั้บทราบเก่ียวกบัแผนดาํเนินการฝึกอบรม เพื่อความร่วมมือ
ในการดาํเนินการให้บรรลุจุดมุ่งหมาย โดยเปิดรับสมคัรผูท่ี้สนใจ หรือคดัเลือกกลุ่มเป้าหมายตาม
ความเหมาะสมเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม จดัการสถานท่ีและรายละเอียดการดาํเนินงานให้เรียบร้อย
และเร่ิมดาํเนินการพฒันาบุคลากร (ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2548) 

5. การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม (Training Evaluation and Follow up) ส่ิงท่ี
ตอ้งการประเมินและติดตาม จะประกอบไปดว้ยการประเมินในเร่ืองต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

 



58 

1) การประเมินการเรียนรู้ เพื่อตอ้งการทราบว่าผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้มากนอ้ย
เพียงใด  

2) การประเมินปฏิกิริยา เพื่อตอ้งการทราบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความคิดเห็นและ
ทศันคติอยา่งไรต่อการฝึกอบรม เช่น ทศันคติต่อวิทยากรหรือหวัขอ้วิชา  

3) การประเมินพฤติกรรม เพื่อต้องการทราบว่า ผูเ้ข้ารับการอบรมเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการทาํงานไปในทางที่ดีข้ึนหรือไม่  

4) การประเมินผลลพัธ์ เพื่อตอ้งการทราบว่า ผูผ้า่นการอบรมปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลดีข้ึนกวา่เดิมหรือไม่ และการดาํเนินงานของหน่วยงานนั้นกา้วหนา้ข้ึน 

การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพื่อท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ 
(Knowledge) ความเขา้ใจ (Understanding) ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) และพฤติกรรม 
(Behavior) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทศันคติต่อการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

จากการศึกษากระบวนการฝึกอบรมดังกล่าว ทาํให้สามารถสรุปได้ว่า การอบรมเป็น
กระบวนการในอนัท่ีจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความ
ชาํนาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้การจดัโครงการ
ฝึกอบรมเป็นเพียงหน่ึงในหลายวิธีการในการพฒันาบุคลากรขององคก์ร และการฝึกอบรมจะบงัเกิด
ผลดีก็ต่อเม่ือผูรั้บผิดชอบดาํเนินการอย่างมีระบบ ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดห้ากผูรั้บผิดชอบในการจดัการ
ฝึกอบรมมีความเขา้ใจเก่ียวกับกระบวนการฝึกอบรมและวิธีดาํเนินการในแต่ละขั้นตอนอย่าง
เหมาะสม 

นอกเหนือจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหลกัของหน่วยงานหรือขององคก์ร
ท่ีจาํเป็นจะตอ้งนาํมาใชใ้นการบริหารงานแลว้ บุคลากรเองก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสําคญัและ
ตระหนกัถึงการพฒันาตนเอง เพราะการพฒันาตนเองเป็นการเสริมสร้างให้บุคคล คิดเป็น ทาํเป็น 
แก้ไขปัญหาเป็น และยงัก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะทาํให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี  

ความหมายของการพฒันาตนเอง 

ราตรี  พฒันรังสรรค  ์(2542: 89) กล่าวว่า การพฒันาตนเองเป็นหน้าท่ีหลกัของมนุษย ์
เพราะการท่ีบุคคลไดรั้บการพฒันาแลว้จะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จในชีวิตในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นการงาน 
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การดาํรงชีวิต และมีความเช่ือว่าตนเองสามารถพฒันาควบคุมตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
กระบวนการพัฒนาตนเองประกอบด้วยคํา  2 คํา  คือ  การพัฒนา  กับตนเอง  “การพัฒนา” 
(Development) หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อใหดี้ข้ึนเจริญข้ึน “ตน” (Self) มีความหมาย
ว่า “ตวับุคคลนั้น” ดงันั้น การพฒันาตนเอง ตามรูปศพัทจึ์งหมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวั
บุคคลนั้นใหดี้ข้ึนเจริญข้ึน 

สุภทัรา  ปิณฑะแพทย ์(2542: 240-241) กล่าวไวว้่า การพฒันาตนเองเป็นความสามารถที่
มนุษยจ์าํเป็นจะตอ้งเสาะแสวงหาเพื่อให้ได้มาซ่ึงทกัษะ (Skills) และความรู้เพื่อพฒันาตนให้
สามารถกา้วทนัโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะในยคุแห่งขอ้มูลข่าวสารในปัจจุบนั
ท่ีใชเ้ทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือทาํให้การเดินทางของขอ้มูลข่าวสารมีความรวดเร็วมาก การเรียนรู้
เทคโนโลยแีละการใชเ้คร่ืองมือส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนความรู้จึงมีความสาํคญั การรู้เท่าทนัเพื่อเลือก
หาและแลกเปล่ียนขอ้มูลในยคุน้ีทาํใหเ้กิดการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและรวดเร็ว เพื่อใหท้นัต่อ
การเคล่ือนไหวของขอ้มูลข่าวสาร ในอีกมุมมองหน่ึงไดมี้การพฒันาตนเองเก่ียวกบัการมีทกัษะการ
เรียนรู้ท่ีเท่าเทียมกันอนัมีความจาํเป็นสําหรับการดาํรงชีวิต เช่น การฝึกทกัษะทางด้านการใช้
ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาองักฤษก็จะเป็นผูไ้ด้เปรียบทางด้านการแสวงหาขอ้มูลและ
ข่าวสารทั้งจากส่ิงตีพิมพแ์ละการส่ือสาร ดงันั้น ทกัษะทางภาษาและเทคโนโลยีเหล่าน้ีอาจจะช่วย
ใหบุ้คคลดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้แต่การมีชีวิตอยูย่งัจาํเป็นตอ้งแสวงหาความเขา้ใจตนเอง เขา้ใจส่ิงแวดลอ้ม 
เขา้ใจเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั รวมถึงการพฒันาจิตใจเพื่อใหม้นุษยห์นักลบัมาเอ้ืออาทรซ่ึงกนัและกนัมี
จิตใจท่ีเมตตา เผื่อแผ่ และตอบสนองต่อกนัในทางท่ีดี ไม่ใช่เพียงหวงัว่าจะแข่งขนัและเอาชนะให้
ไดเ้ท่านั้น การพฒันาตนเองควบคู่กนัไปทั้งทางดา้นสังคมภายนอกและจิตใจของมนุษยจ์ะทาํให้
ชีวิตและความเป็นอยูข่องมนุษยใ์นโลกน้ีมีความหมายยิง่ข้ึน  

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545: 159) ให้ความหมายว่า การพฒันาตนเองเป็นการพฒันา
คุณสมบติัท่ีอยูใ่นตวับุคคลทั้งทางร่างกาย และจิตใจ ผูท่ี้พฒันาตนเองแลว้ยอ่มไดรั้บความเคารพนบั
ถือ ยกยอ่งเชิดชู การพฒันาตนเองจะช่วยใหบุ้คคลสาํรวมกายและใจมากขึ้น รู้จกัและควบคุมตนเอง
ในการแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม รู้จกัข่มใจ มีความอดทน อดกลั้น เพื่อรักษาความดีความงามของตน
จนไดช่ื้อวา่เป็นกลัยาณมิตร คือเป็นมิตรกบับุคคลทัว่ไปไดอ้ยา่งดี 

สมใจ  ลกัษณะ (2547: 81) ใหค้วามหมายการพฒันาตนเอง คือ การเปล่ียนแปลง ปรับปรุง 
แกไ้ขสร้างสรรคเ์ก่ียวกบัตนเอง เพื่อนาํไปสู่ความดี ความงาม ความเจริญในตนองโดยมีความมุ่ง
หมายสูงสุด คือ การมีคุณภาพชีวิตท่ีมีคุณภาพ มีความสําเร็จในการปฏิบติัหน้าท่ีการงานและมี
ความสุข 
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Beach (1970: 37) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า การพฒันาบุคลากร คือ 
กระบวนการที่จดัข้ึนเพื่อให้บุคคลไดเ้รียนรู้และมีทกัษะในการปฏิบติังานเพื่อวตัถุประสงคอ์ย่าง
หน่ึง โดยมุ่งใหรู้้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเปล่ียนพฤติกรรมของตนใหเ้ป็นไปตามท่ีตอ้งการ 

จากนิยามดงักล่าว สามารถท่ีจะสรุปความหมายไดว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การแสวงหา
ของมนุษยเ์พื่อให้ไดม้าซ่ึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และความเขา้ใจให้เกิดข้ึนในตนเอง 
เพื่อพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้าเกิดการเรียนรู้เพื่อเป็นประโยชน์สําหรับการดาํรงชีวิตที่ดี 
หากการเรียนรู้มิใชก้ารแข่งขนัเพื่อเอาชนะผูอ่ื้น แต่เป็นการพฒันาทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจเพื่อ
นาํไปสู่ความดีงาม ความเจริญ โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุดคือ การมีคุณภาพชีวิตท่ีมีคุณภาพ และมี
ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

ความสําคญัในการพฒันาตนเอง 

สุชาดา  รังสินนัทน์ (2541: 65 - 66) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงท่ีตอ้งคิดตอ้งทาํเพื่อเตรียมตวัใหพ้ร้อมท่ี
จะอยูใ่นองคก์ารยคุใหม่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มใหม่อยา่งสง่างามและมีความสุขก็คือ การใหค้วามสาํคญั
กบัการสร้างคุณค่าใหก้บัตวัเอง การปรับเปล่ียนวิธีคิด และวิธีทาํงานของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงและตอ้งมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา  

พิสิทธ์ิ  สารวิจิตร (2540: 86) กล่าวว่า การพฒันาตนเองเพื่อมุ่งประสิทธิภาพและความสาํเร็จ
ในการดาํรงชีวิตและการทาํงานเป็นการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเพื่อให้บรรลุความสําเร็จเป็นท่ี
ยอมรับของสงัคม  

เรียม  ศรีทอง (2542: 164) กล่าวว่า กระบวนการปรับปรุงและพฒันาตนเองเป็นระบบการ
ควบคุมและส่งเสริมการสร้างการคุณค่าในชีวิตและการรู้จกัตนเองท่ีแทจ้ริง 

ชาญชยั  อาจิณสมาจาร (2540: 111) กล่าวว่า ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเองและบุคลากรอ่ืน ๆ 
อยา่งสมํ่าเสมอ ผูบ้ริหารกบับุคลากรอ่ืน ๆ จะตอ้งทาํงานร่วมกนัอยูต่ลอดเวลา ดงันั้น ทุกฝ่ายควรมี
คุณสมบติัทางกาย สติปัญญา อารมณ์และสังคมอยูใ่นระดบัดีเสมอ เพราะในการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีทุกฝ่ายจะประสบกบัสถานการณ์ต่าง ๆ และเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีทุกฝ่ายจะตอ้งมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น การพฒันาตวัผูบ้ริหารเองและบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจาํเป็นและ
จะตอ้งทาํอยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอเพื่อวา่ทุกคนจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากความสาํคญัในการพฒันาตนเองดงักล่าว โดยสรุปไดว้่า การพฒันาตนเองเป็นปัจจยัท่ีมี
ความสาํคญัเป็นรากฐานของการพฒันาทั้งมวลและมีความสาํคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันา ซ่ึงจะทาํให้
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บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและเจตคติท่ีดีเพิ่มข้ึน อนัจะส่งผลถึงความสาํเร็จในชีวิตและ
ในการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 

จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง 

การพฒันาตนเองมีเป้าหมายสูงสุดท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ และเจต
คติ ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจและสังคม
โลกาภิวฒัน์ เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของตนเองและองคก์าร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดของนกัวิชาการ
เก่ียวกบัจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง ดงัน้ี 

อมัพิกา  ไกรฤทธ์ิ (2532: 229) ไดส้รุปความมุ่งหมายในการพฒันาส่วนบุคคลไวด้งัน้ี 

1. เพื่ออาํนวยโอกาสแห่งความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน 

2. เพื่อพฒันาฝีมือความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

3. เพื่อฝึกฝนการใชดุ้ลยพินิจในการปฏิบติัการแกปั้ญหา 

4. เพื่อพฒันาท่าทีและบุคลิกภาพในการปฏิบติังาน 

5. เพื่อเรียนรู้งานและวิธีการตลอดจนระเบียบการปฏิบติังานท่ีมีการนาํเอาวิทยาการใหม่ ๆ 
เขา้มาใชห้รือเปล่ียนแปลง 

6. เพื่อส่งเสริมขวญัในการปฏิบติังาน 

7. เพื่อทบทวนความเขา้ใจในนโยบายและความมุ่งมัน่ขององคก์ารใหดี้ข้ึน 

เรียม ศรีทอง (2542: 164 -165) ไดก้ล่าวว่า จุดมุ่งหมายของการปรับปรุงและพฒันาตนเอง   
ท่ีสาํคญัมีดงัน้ี 

1. ผลดีต่อตนเอง ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนใหสู้งข้ึนและมีชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมี
คุณค่า มีการปรับปรุงขอ้บกพร่อง และพฒันาพฤติกรรมดา้นต่าง ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน ช่วยส่งเสริมการ
เขา้ใจตนเอง ทาํหนา้ท่ีไดเ้หมาะสมกบับทบาทของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ผลดีต่อคนอื่น เน่ืองจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
การปรับปรุงและพฒันาตนเองจึงนบัไดว้่าเป็นการเตรียมตนเองใหเ้ป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีของผูอ่ื้นเป็น
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ตวัอยา่งหรือแหล่งอา้งอิงให้เกิดการพฒันาต่อไป เป็นการกระทาํเพื่อประโยชน์สุขร่วมกนัทั้งดา้น
ชีวิตการทาํงาน ชีวิตส่วนตวั และการอยูร่่วมกนัในสงัคม 

3. ผลดีต่อหน่วยงาน การปรับปรุงและพฒันาตนเองนอกจากจะส่งเสริมคุณภาพชีวิตแก่
สมาชิกในหน่วยงานและสังคมแลว้ ขณะเดียวกนัก็ส่งผลกระทบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานดว้ย  ซ่ึงมีคาํกล่าววา่ ในขณะท่ีจาํนวนคนท่ีวา่งงานอนัเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงทางดา้น
สงัคมและเศรษฐกิจจาํนวนมากและทวีคูณมากขึ้นนั้น ถา้ประชากรยงัขาดคุณภาพ ขาดการตระหนกั
ถึงการพฒันาและพึ่งพาตนเอง มีแต่รอคอยโอกาสและพึ่งพาบุคคลอ่ืน ก็จะทาํให้ผลผลิตของชาติ 
ตกตํ่าลง คุณภาพชีวิตก็ลดลง และในทางตรงกนัขา้มหากประชากรรู้จกัการปรับปรุงและการพฒันา
ตนเองเพื่อให้มีชีวิตท่ีดีข้ึนและพึ่งตนเองได ้ก็จะส่งผลให้ผลผลิตของครอบครัว หน่วยงาน สังคม 
และประเทศชาติมีความมัน่คง  

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 10) ไดแ้สดงแนวคิดเก่ียวกบัความมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง
ไวด้งัน้ี 

1. เพิ่มพนูความรู้และความคิด นบัเป็นความสาํคญัอยา่งยิง่สาํหรับเยาวชนในยคุใหม่จะตอ้ง
เตรียมตวัพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามที่ตนสนใจ  รู้จกัการเรียนรู้เทคโนโลยี
สารสนเทศ  รู้จกัการเรียนรู้สภาพร่างกายของตน  ตลอดจนรู้จกัการบาํรุงรักษาสุขภาพพลานามยัให้
แข็งแรงสมบูรณ์ปราศจากโรคภัยไขเ้จ็บ  รวมถึงการรู้จักเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นแก่การ
ประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาว ซ่ึงไดรั้บการเจียระไน
แลว้ซ่ึงนับว่ามีคุณค่าและมีคุณภาพสมควรแก่การดาํรงตาํแหน่งงานท่ีดีทั้งหลายอนัเน่ืองจากการ
เป็นผูมี้ความใฝ่รู้และพฒันาตนเองในดา้นความคิดอยูต่ลอดเวลา 

2. เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความชาํนาญ มนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาจะเพิ่มพนูทกัษะและความ
ชาํนาญใหมี้คุณค่าท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดดงัท่ีกล่าวมาแลว้ 

3. เพื่อพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษยท่ี์ไดรั้บการ
พฒันาแลว้จะพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดา้นความรู้สึกจากเจตคติ และอารมณ์
เชิงลบเป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ตนได ้อนัจะช่วยพฒันาตนให้
เป็นคนดีมีนํ้ าใจแห่งการเสียสละ ใจกวา้ง รู้จกัให้เกียรติผูอ่ื้น และช่วยลดความเห็นแก่ตวัของตน 
เพื่อเพิ่มความมีจิตใจสูงในตวัคนใหม้ากข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีแก่ตนในการพฒันาตนเอง 
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ราตรี  พฒันรังสรรค ์(2544: 96) กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเองไวด้งัน้ี 

1. เพื่อพฒันาตนเองทั้งทางกาย จิต และส่ิงแวดลอ้มควบคู่กนัไป โดยเนน้ใหเ้กิดความสาํนึก
ในคุณค่าของชีวิต ความสาํคญัของชีวิต ประโยชน์ของชีวิตและจุดมุ่งหมายของชีวิต 

2. เพื่อพฒันาความคิด ความรู้ ความเขา้ใจ ความสาํนึกและความชาํนาญดว้ยตนเองเพื่อให้
บรรลุอุดมคติสูงสุด คือเล้ียงตนเองได ้นาํตนเองไปสู่ความดีงามได ้ทาํประโยชน์แก่สังคมได ้และมี
ความพึงพอใจในชีวิตและการงานได ้

3. เพื่อพฒันาจิตใจของตนใหเ้ป็นผูท่ี้มีคุณภาพจิตดี และสุขภาพจิตดีดงัน้ี 

3.1 คุณภาพจิตดี หมายความวา่ จิตมีคุณธรรม เช่น มีเมตตา กรุณา มุทิตา และศรัทธา 

3.2 สมรรถภาพจิตดี หมายความวา่ มีขนัติ มีสมาธิ อธิษฐาน วิริยะและสติ ฯลฯ 

3.3 สุขภาพจิตดี หมายความว่า จิตท่ีมีสุขภาพดี ทาํให้มีความสบาย มีสติ มีประโยชน์ 
มีความอ่ิมเอิบ แช่มช่ืน เบิกบาน ผอ่งใส สบายใน ฯลฯ 

จากการศึกษาจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง สรุปไดว้่า บุคคลมีจุดมุ่งหมายของการ
พฒันาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะความชาํนาญ รวมถึงการเปล่ียนทศันคติ
ต่อส่ิงต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรและเพื่อ
ความสาํเร็จท่ีก่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ต่อองคก์ารและตนเองต่อไป  

กระบวนการและขั้นตอนของการพฒันาตนเอง   

การดาํเนินชีวิตในสังคมอย่างมีความสุขตอ้งเร่ิมจากการปฏิบติัตนให้มีความพร้อมในการ
ดาํรงชีวิตอยู่เสมอดว้ยการพฒันาตนเอง ทั้งน้ีวิธีการในการพฒันาตนเองนั้นมีอยู่มากมาย และมี
นกัวิชาการหลายท่าน ไดน้าํเสนอถึงกระบวนการและขั้นตอนในการพฒันาตนเองไวแ้ตกต่างกนัไป
ดงัต่อไปน้ี 

สมิต  อาชวนิจกลุ (2543: 23) ไดส้รุปเก่ียวกบัขั้นตอนการพฒันาตวัเองไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ฝึกใหมี้ความเคยชินหรือเช่ียวชาญในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การใชอุ้ปกรณ์หรือเคร่ืองมือประกอบ
อาชีพอยา่งชาํนาญ 

2. ฝึกฝนตนเองใหเ้พิ่มพนูความรู้หรือประสบการณ์มากข้ึนเร่ือย ๆ เช่น อ่านหนงัสือใหม้ากข้ึน 
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3. ฝึกสมรรถภาพทางกายและใจใหเ้ป็นผูท่ี้ทนต่องาน ทาํใหส้ามารถทาํงานท่ียาก ๆ ได ้

4. ฝึกฝนความรู้ตามท่ีครูอาจารย์สอน  หรือแนะนาํ  เช่นทาํการบ้าน  การวิเคราะห์  
การสงัเคราะห์ การรู้จกัสรุปเหตุผล 

5. ฝึกฝนในการพดูจาใหส้ามารถพดูไดอ้ยา่งดี และสามารถชกัจูงคนอ่ืนใหค้ลอ้ยตามท่ีตน
ช้ีแจงฝึกปฏิภาณในการพดู และการพดูในท่ีชุมชน 

6. ฝึกฝนความคิด หรือมนัสมองให้มีความสามารถ หรือมีประสิทธิภาพ เช่น มีความจาํดี
ช่างสงัเกต มีความละเอียดวินิจฉยัถูกตอ้ง 

7. ฝึกกาํลงัใจให้มีความสามารถต่อสู้ตา้นทานกบัอุปสรรคของชีวิต ไม่ดีใจเม่ือไดล้าภยศ
สุขสรรเสริญ ไม่เสียใจเม่ือเส่ือมลาภเส่ือมยศทุกข ์หรือถูกนินทา 

8. ฝึกความเช่ือมัน่ในตนเองและฝึกการพึ่งตนเอง 

9. ฝึกฝนการทาํงานใหดี้ข้ึน ใชท้รัพยากรอยา่งมีคุณภาพมีแผนการทาํงาน 

10. ฝึกหดัแนะนาํสัง่สอนตนเองอยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อพฒันาปรับปรุงตวัเองใหดี้ข้ึน 

กุญชร  คา้ขาย (2545: 2-3) กระบวนการพฒันาตนเป็นกระบวนการ (Process) เพราะเป็น
กิจกรรมการพฒันาตนดว้ยการประเมินการปฏิบติัเพื่อสรุปเป็นขอ้คน้พบสาํหรับการปรับปรุงหรือ
พฒันา หากนาํเอาแนวคิดวงจรคุณภาพมาใช้ในการอธิบายการะบวนการพฒันาตนเองจะพบว่า 
กระบวนการพฒันาตนมี 4 ขั้นตามลาํดบัท่ีเป็นวงจรของ PDCA ดงัน้ี 

1. การวางระบบในการพฒันาตน (Plan) ประกอบดว้ยการทาํความเขา้ใจเร่ืองของพฤติกรรม
มนุษย ์การรู้จกัตนเอง และการเรียนรู้เทคนิคและวิธีการในการพฒันาตน กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละ
ขั้นตอนการดาํเนินการ 

2. การลงมือปฏิบติัตามระบบท่ีออกแบบไว ้(Do) เป็นพฤติกรรมท่ีลงมือกระทาํซ่ึงจะทาํให้
เกิดความรู้สึก อารมณ์ และผลลพัธ์ในดา้นต่าง ๆ ท่ีนาํไปสู่การตรวจสอบ 

3. การตรวจสอบผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Check) หลงัการดาํเนินการตามขั้นท่ีสอง โดยอาจ
เปรียบเทียบวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือขอ้มูลเดิมก่อนหนา้ท่ีจะปรับปรุง 

4. การพิจารณาปรับแก้เพื่อการดาํเนินการต่อไป (Action) เป็นผลท่ีสะทอ้นกลบัมาสู่
กระบวนการปรับเปล่ียนระบบหรือแผนท่ีวางไว ้เม่ือเกิดความไม่สมดุล 
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เอมอร  กฤษณะรังสรรค ์(2545: 58-68) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการและขั้นตอนของการ
พฒันาตนเองไวว้่า กระบวนการและขั้นตอนของการพฒันาตนเองไดถู้กพฒันาให้เป็นโปรแกรม    
ท่ีใช้สําหรับการพฒันาตนเองให้มีการดาํเนินไปได้อย่างมีระบบ  อันจะช่วยให้การพฒันา
ตน มีประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จตามความมุ่งหมายไดง่้ายข้ึน ทั้งน้ีโปรแกรมการพฒันา
ตนเองประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ดงัน้ีคือ 

ขั้นท่ี 1 ขั้นการสาํรวจหรือทาํความรู้จกัตนเอง เป็นการพิจารณาตนเองโดยการมองตวัเรา
เองทั้งลกัษณะท่ีเป็นขอ้เด่นและขอ้ดอ้ย ร่วมกบัการใหค้นใกลชิ้ดช่วยใหข้อ้มูลถึงลกัษณะของเราทั้ง
ขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยอยา่งเป็นจริง โดยไม่เขา้ขา้งหรืออติ เพื่อใหไ้ดแ้ง่มุมเก่ียวกบัตนเองท่ีสมบูรณ์ข้ึน 

ขั้นท่ี 2 ขั้นเลือกลกัษณะของตนเองที่ตอ้งการพฒันาเพียง 1 ลกัษณะ จากขอ้เด่นและขอ้ดอ้ย
ของตนเองท่ีไดจ้ากการสาํรวจตนในขั้นท่ี 1 จะพบว่า ลกัษณะเด่นและดอ้ยของตนมีหลายประการ
ในการพฒันาตนใหเ้ลือกลกัษณะดอ้ยท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงก่อนพฤติกรรมอ่ืน ๆ เพียง 1 ลกัษณะ 

ขั้นท่ี 3 ขั้นเลือกพฤติกรรมเป้าหมาย หลงัจากท่ีไดเ้ลือกลกัษณะของตนที่ตอ้งการพฒันา
ก่อนลกัษณะอ่ืนมาได้ 1 ลกัษณะ อาจพบว่าเป็นลกัษณะท่ีเป็นพฤติกรรมซับซ้อนประกอบด้วย 
พฤติกรรมยอ่ยหลายพฤติกรรม ดงันั้น การเลือกพฤติกรรมเป้าหมายในขั้นท่ี 3 จึงทาํไดจ้ากการตอบ
คาํถามต่อไปน้ี 

1. เป็นลกัษณะท่ีซบัซอ้นซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมใช่หรือไม่ 

2. ถา้ใช่ พฤติกรรมยอ่ย ๆ เหล่านั้น คือ พฤติกรรมอะไรบา้ง เช่น ถา้เลือกท่ีจะพฒันาให้มี
ความรับผดิชอบมากขึ้น เป็นลกัษณะท่ีซบัซอ้นประกอบดว้ย 

2.1 พฤติกรรมตั้งใจเรียน 
2.2 ทาํงานใหส้าํเร็จ 
2.3 ส่งงานตรงเวลา 
2.4 เขา้ชั้นเรียนตรงเวลา 

3. เลือกพฤติกรรมยอ่ยเพียง 1 พฤติกรรม เป็นพฤติกรรมเป้าหมายจากพฤติกรรมยอ่ย ๆ ใน
ขอ้ 2 โดยเลือกพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาท่ีสาํคญัท่ีสุด ควรไดรั้บการเปล่ียนแปลงมากที่สุด และเป็น
พฤติกรรมท่ีมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงไดส้าํเร็จ 
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ขั้นท่ี 4 ขั้นระบุพฤติกรรมเป้าหมายตามหลกั SMART การระบุพฤติกรรมเป้าหมายท่ีเลือกไว้
แลว้ในขั้นท่ี 3 ให้ชัดเจนและง่ายต่อการดาํเนินการพฒันา มีหลกัการระบุ ซ่ึงเรียกว่า สมาร์ท 
(SMART) ดงัน้ี 

1. มีความเฉพาะเจาะจง  (S – specific) 
2. สามารถวดัได ้(M – measurable) 
3. มีลกัษณะเป็นการกระทาํ (A -  action) 
4. อยูใ่นวิสยัท่ีเป็นจริงได ้(R – realistic) 
5. มีกรอบเวลาท่ีทาํใหส้าํเร็จ (T – time) 

ขั้นท่ี 5 การเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานก่อนการพฒันาตน เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
พฤติกรรมเป้าหมายของตนในสภาพปัจจุบนัก่อนการพฒันาตน เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจเง่ือนไขท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์

1. ชนิดของขอ้มูล ขอ้มูลพื้นฐานท่ีเก็บรวบรวมในขั้นน้ี เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
ท่ีไม่พึงประสงคท่ี์ตอ้งการแกไ้ข ไดแ้ก่ 

1.1 สภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้หรือนาํใหเ้กิด 

1.2 ผลกรรมท่ีไดรั้บหลงัทาํพฤติกรรมซ่ึงมีผลทาํใหต้นทาํพฤติกรรมซํ้าอีก 

1.3 ความคิด อารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรมของตนท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่
พึงประสงค ์

1.4 ปริมาณหรือความเขม้ของพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคท่ี์เกิดข้ึนในสภาพปัจจุบนั 

2. ระยะเวลาของการเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐาน ระยะเวลาท่ีเหมาะสมของการเก็บขอ้มูล
พื้นฐาน จะเก็บนานก่ีวนั ก่ีสัปดาห์นั้นข้ึนอยู่กบัชนิดของพฤติกรรม โดยหลกัการก็คือตอ้งนาน
พอท่ีจะเห็นสภาพปกติท่ีเป็นอยู่จริง ดังนั้น การเก็บขอ้มูลเพียงวนัเดียวย่อมไม่เพียงพอเพราะ
พฤติกรรมของคนเราขึ้นลงไดต้ามสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยทัว่ไปมกัจะใชเ้วลาเก็บ
ขอ้มูลประมาณ 1 สปัดาห์ หรือนานกวา่นั้น ถา้เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดเ้กิดข้ึนทุกวนั 

3. วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลพื้นฐาน การเกบ็รวบรวมขอ้มูลพื้นฐานประกอบดว้ย วิธีการหลกั  
2 ประเภท คือ สงัเกตและการบนัทึกผลการสงัเกต 
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วิธีการบนัทึกผลการสงัเกต ทาํไดห้ลายวิธี ซ่ึงในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงวิธีการบนัทึกท่ีไม่ยุง่ยากนกั 
เพียง 3 วิธี คือ 

1. การบนัทึกแบบความถ่ี (Frequency Recording) เป็นการบนัทึกจาํนวนคร้ังของการเกิด
พฤติกรรม เช่น จาํนวนคร้ังของการเกิดอารมณ์หงุดหงิด จาํนวนคร้ังของการรับประทานอาหารต่อวนั 

2. การบนัทึกความยาวนานของเวลา (Duration Recording) เป็นการบนัทึกความยาวนาน
ของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในกรณีท่ีพฤติกรรมท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองของความยาวนาน เช่น 
อ่านหนงัสือไดน้านคร้ังละ 30 นาที หรือ พดูโทรศพัทน์านคร้ังละหน่ึงชัว่โมง 

3. การบนัทึกประจาํวนั (Diaries) เป็นการบนัทึกเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนประจาํวนั เฉพาะ
เหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์เพื่อเป็นขอ้มูลสําหรับการวิเคราะห์หาสาเหตุ
ของการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มท่ีนาํให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา 
ความคิด ความรู้สึก พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา และผลท่ีไดรั้บหลงัจาก
การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาออกไป 

ขั้นท่ี 6 ขั้นการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐาน นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการบนัทึกในขั้นท่ี 5 ทั้งท่ีเป็น
ขอ้มูลความยาวนานของพฤติกรรม และบนัทึกประจาํวนัมาประมวลผล 

ขั้นท่ี 7 ขั้นการวางแผนการดาํเนินการพฒันาตน เป็นขั้นท่ีสําคญั นําขอ้มูลท่ีวิเคราะห์
สาเหตุของพฤติกรรมไม่พึงประสงคแ์ละปริมาณพฤติกรรมเป้าหมายท่ีวิเคราะห์ไดใ้นขั้นท่ี 6 มาใช้
ในการวางแผนเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตนเอง โดยมีส่ิงท่ีตอ้งระบุในแผน ดงัน้ี 

1. กาํหนดเป้าหมายระยะสั้น 
2. กาํหนดเทคนิคและวิธีการท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลงตนเอง 
3. กาํหนดการเสริมแรงตนเอง 

ขั้นท่ี 8 ขั้นการลงมือปฏิบติัตามแผน และบนัทึกผลท่ีเกิดข้ึน เป็นขั้นท่ีนาํเอาแผนท่ีวางไว้
ไปปฏิบัติในสภาพจริง พร้อมกับสังเกตและบันทึกผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติตามแผนตลอด
ระยะเวลาของการปฏิบติัการ ตั้งแต่เร่ิมลงมือทาํจนกระทัง่ส้ินสุดโครงการ โดยวิธีการสังเกตและ
บนัทึกผล ทาํเช่นเดียวกบัวิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลพื้นฐานในขั้นท่ี 5 ทุกประการ 

ขั้นท่ี 9 ขั้นการประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรมการพฒันาตน เป็นขั้นตอนการนาํ
ขอ้มูลท่ีบนัทึกผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติัตามแผนมาวิเคราะห์ในทาํนองเดียวกบัท่ีวิเคราะห์ขอ้มูล
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พื้นฐานในขั้นที่ 5 เพื่อประเมินผลว่า แผนมีประสิทธิภาพทาํให้สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตนเองไดจ้ริงตามท่ีวางแผนไวห้รือไม่ 

ขั้นท่ี 10 ขั้นการยุติโครงการพฒันาตนเม่ือบรรลุเป้าหมาย เม่ือราสามารถเปล่ียนแปลง
ตนเองให้มีพฤติกรรมใหม่ไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้พึงจาํไวว้่าน่ีคือพฤติกรรมใหม่มากซ่ึงเรายงั
ไม่ไดฝึ้กซอ้มปฏิบตัิอยา่งดีเพื่อให้ติดเป็นนิสัย ดงันั้นโอกาสที่พฤติกรรมใหม่น้ีจะหวนกลบัไป
เหมือนเดิม หรือสูญหายไปในเวลาไม่นานก็อาจเป็นไปได ้ดงันั้น เมื่อเราสามารถไปถึงเป้าหมาย
ไดแ้ลว้ จึงตอ้งมีจุดมุ่งหายอีก 2 ประการ คือ 

1. การรักษาพฤติกรรมใหม่ หรือชยัชนะท่ีไดรั้บใหค้งอยู ่
2. การถ่ายโยงพฤติกรรมใหม่น้ีไปยงัสภาพการณ์ใหม่ได ้

จากแนวคิดกระบวนการและขั้นตอนการพฒันาตนเองดงักล่าวสรุปไดว้่า บุคคลตอ้งฝึกฝน
ตนเองให้มีความเจริญทั้งภายในและภายนอก มีการปฏิบตัิดีและปฏิบติัชอบทั้งกาย วาจา และใจ 
ให้สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  สาํหรับในการปฏิบติังานนั้นบุคลากรแต่ละ
คนควรมีแผนการปรับปรุงตวัเองใหส้อดคลอ้งกบัแผนพฒันาองคก์ร ทั้งน้ีบุคคลากรจะตอ้งมีความ
เขา้ใจในบทบาทและหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองเป็นอย่างดีจึงจะทราบไดว้่า ตวัเองควรจะตอ้ง
ปรับปรุงและพฒันาตวัเองใหเ้ป็นไปในทิศทางใด อนัจะสงผลใหก้ารปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีกระบวนการพฒันาตนเองนั้นกมี็ความแตกต่างกนัไปตามความถนดั
และความสนใจ รวมถึงความสามารถและประสบการณ์ ทั้งน้ีข้ึนอยูท่ี่การเลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสม
ท่ีจะสนับสนุนส่งเสริมตนเองให้ไดรั้บประโยชน์สูงสุดตามกระบวนการและขั้นตอนการพฒันา
ตนเอง 

วธีิการในการพฒันาตนเอง 

ปิยะรัตน์  นิลอยัยกา (2537: 1) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูท่ี้จะพฒันาตนเองจะตอ้งรู้จกัสาํรวจจุดเด่น
และจุดอ่อนของตนเองก่อนแลว้จึงจะสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง และพฒันาจุดเด่นท่ีมีอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน
เพื่อให้บรรลุความสาํเร็จตามท่ีมุ่งหวงัไว ้ การพฒันาตนเองไม่ใช่เร่ืองท่ียากเกินความสามารถของ
บุคคลทุกคนสามารถพฒันาตนเองได ้กระบวนการพฒันาตนเองนั้นส่วนหน่ึงเกิดจากความตอ้งการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง ทั้งน้ีเพราะการเรียนรู้ดว้ยตนเองนั้นเป็นการเสาะแสวงหาขวนขวายที่จะศึกษาดว้ย
ตนเองปราศจากผูบ้งัคบัเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากความพึงพอใจท่ีจะเรียนรู้ โดยผลของการเรียนรู้จะ
ช่วยพฒันาบุคคลไปสู่ความมีวุฒิภาวะ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และในท่ีสุดก็จะส่งผลให้เกิดการ
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ปรับบุคลิกภาพเกิดการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ข้ึนภายในตวับุคคลนั้น ๆ ทั้งน้ีแนวทางท่ีจะพฒันาตนเอง
สามารถกระทาํไดห้ลายวิธี ดงัน้ี 

1. ติดตามความเคล่ือนไหวเก่ียวกบังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 
2. การศึกษาทางไปรษณีย ์
3. การจดัทาํโครงการพิเศษ 
4. การปฏิบติังานแทนหวัหนา้ 
5. การคน้ควา้หรือวิจยั 
6. การศึกษาดูงาน 

รูปแบบของการพฒันาตนเอง  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ Kemp and Williams (อา้งใน สงวน สุทธิเลิศ
อรุณ, 2545: 27-28) ไดเ้สนอรูปแบบการพฒันาตนเองท่ีเรียกว่า “การพฒันาสมรรถภาพในวิชาชีพ” 
คือ การพฒันาตนเองดว้ยการทาํใหต้นเอง เป็นผูท่ี้มีสมรรถภาพในวิชาชีพของตนเอง โดยพวกเขา
กาํหนดว่าบุคคลจะตอ้งมีคุณสมบติัในดา้นความรู้ท่ีจาํเป็นและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานไว ้
3 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัท่ี 1 ความรู้ บุคคลผูป้ฏิบติังานควรจะมีความรู้ในเร่ือง ความรู้เก่ียวกบัขอ้เทจ็จริงใน
องคก์าร เช่น วตัถุประสงค ์เป้าหมาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรมขององคก์าร รวมถึง ความรู้
เก่ียวกบัวิชาชีพ เช่น ความรู้ความเขา้ใจในงานที่ตนปฏิบติั 

ระดบัท่ี 2 ทกัษะ คือ ความสามารถในการทาํในส่ิงท่ีรู้ได ้ทกัษะท่ีจะเพิ่มพนูสมรรถภาพใน
การทาํงาน ไดแ้ก่ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน เช่น ทกัษะการเป็นผูน้าํ การจูงใจคน ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
วตัถุส่ิงของ เช่น ทกัษะในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในสาํนกังาน และทกัษะในการทาํตนใหท้นัสมยัต่อ
เหตุการณ์ เช่น นาํวิธีการใหม่ ๆ มาปรับปรุงงาน 

ระดบัท่ี 3 คุณสมบติัส่วนตวั เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ 

ประโยชน์ในการพฒันาตนเอง 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 172-174) กล่าวว่า เม่ือบุคคลไดพ้ฒันาตนเองแลว้จะก่อใหเ้กิด
ผลต่อการปรับปรุงและเปล่ียนแปลง ความคิด ความเขา้ใจ ทกัษะ และความรู้สึกของบุคคลใน 3 ดา้น 
ดงัน้ี 
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1. ดา้นความคิดและความเขา้ใจ ผลของการพฒันาตนเอง จะทาํให้บุคคลรู้จกัและเขา้ใจ
ตนเองว่าตนเองคือใคร มีบุคลิกอยา่งไร ยอมรับในตนเองและผูอ่ื้น รู้และเขา้ใจว่า ผูอ่ื้นมองตนเอง
อยา่งไร 

2. ทกัษะและการปฏิบติังาน ผลของการพฒันาตน จะทาํให้บุคคลเป็นผูมี้เหตุผล ความจาํดี 
มีนํ้ าใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบติัในการดาํเนินชีวิตไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3. ความรู้สึก ผลของการพฒันาตน จะทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกในลกัษณะต่างๆ เช่น ยอมรับ
ในความแตกต่างระหว่างบุคคล ยอมรับจุดเด่นและจุดด้อยของตน มีสายตาแหลมคม มีความ
กระตือรือร้น มีแรงจูงใจในเป้าหมายและจุดประสงคข์องชีวิต 

แสวง  สาระสิทธ์ิ (2535: 5) กล่าวว่า การพฒันาตนท่ีประสบผลสาํเร็จแลว้ สามารถอาํนวย
ประโยชน์แก่ตนดงัน้ี 

1. ช่วยใหมี้ความเขม้แขง็ทั้งร่างกายและจิตใจ 
2. สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีผา่นเขา้มาในชีวิตไดดี้ 
3. ช่วยใหเ้ขา้ใจตนเองและเขา้ใจผูอ่ื้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
4. ทาํใหมี้สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 
5. สามารถสร้างความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดดี้ 
6. เป็นหลกัยดึถือปฏิบติัเพื่อความสงบสุขและความกา้วหนา้ของชีวิต 
7. สามารถดาํรงอยูชี่วิตอยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสุข 
 

เรียม  ศรีทอง (2542: 165) ไดส้รุปผลดีของการพฒันาตนเองมี 3 ประการดงัน้ี 

1. ผลดีต่อตนเอง ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนใหสู้งข้ึน และมีชีวิตอยูใ่นสังคมและ
โลกอย่างมีคุณค่า การท่ีไดป้รับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง และพฒันาพฤติกรรมดา้นต่างๆ ให้ดียิ่งข้ึน 
ช่วยส่งเสริมการเขา้ใจตนเองช่วยใหต้นเองสามารถทาํหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบับทบาทของตนไดอ้ยา่ง
เตม็ศกัยภาพ 

2. ผลดีต่อคนอ่ืน เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลแต่ละคนมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนัเสมอ เช่น 
การประพฤติของลูก มีผลต่อความรู้สึกของพ่อแม่ การกระทาํของครู-อาจารยมี์ผลกระทบต่อพฤติกรรม
ของลูกศิษย ์ การตั้งใจทาํงานหรือไม่ตั้งใจทาํงานของพนกังาน ก็ส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของผู ้
ควบคุมและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ ฉะนั้นการปรับปรุงและพฒันาตนเอง นบัไดว้่าเป็นการเตรียมตน
ใหเ้ป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีของผูอ่ื้น เป็นตวัอยา่งหรือเป็นแหล่งอา้งอิงใหเ้กิดการพฒันาต่อไป เป็นการ
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กระทาํเพื่อยงัประโยชน์สุขร่วมกนัทั้งดา้นชีวิตการทาํงาน ชีวิตส่วนตวัและการอยูร่่วมกนัในสังคม 
การท่ีแต่ละบุคคลอนัเป็นหน่วยท่ีเลก็ท่ีสุดในสังคม มีการดาํเนินชีวิตท่ีเขม้แขง็ยอ่มส่งผลต่อความ
เขม้แขง็ของชุมชนและสงัคม อนัสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาคนของประเทศโดยตรง 

3. ผลดีต่อหน่วยงานการปรับปรุงและพฒันาตนเองนอกจากจะเป็นการส่งเสริมการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตแด่สมาชิกของหน่วยงานและสังคมแล้วขณะเดียวกันก็ ส่งผลกระทบถึงทั้ ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานดว้ย 

สรุปไดว้่า การพฒันาตนเอง เป็นการเปล่ียนแปลง ปรับปรุง แกไ้ข พฤติกรรมของตนเอง 
ไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน รู้จกัคิดพิจารณาส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ทาํตนเองใหเ้ป็นคนมีวินยั มีความกระตือรือร้น 
ใฝ่รู้ใฝ่สร้างสรรค ์ เพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถที่มีอยูเ่พื่อพฒันาตนเองให้มีความเจริญกา้วหนา้
และประสบความสาํเร็จท่ีดียิง่ข้ึน 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อศึกษาตวัแปร ความสัมพนัธ์
ของตวัแปร ตลอดจนผลการวิจยัเพื่อตรวจสอบและสนับสนุนการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549) ไดจ้ดัทาํ Competency Model  ของ
ระบบราชไทยร่วมกบับริษทัเฮยก์รุ๊ป จากขอ้มูลหลายแหล่งดว้ยกนั กล่าวคือ (1) การจดัทาํ Competency 
Expert Panel Workshops จาํนวน 16 คร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมประชุมและให้
ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจาํเป็นในแต่ละกลุ่มงาน นอกจากน้ียงัมีการเก็บข้อมูลจาก
ประสบการณ์จริงใจการทาํงานของขา้ราชการแต่ละท่านท่ีเขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้น ดว้ยการใช้
เทคนิคการวิเคราะห์งานท่ีเรียกว่า Critical Incident (2) ขอ้มูลจากแบบสาํรวจลกัษณะงานท่ีส่งออก
ไปให้ขา้ราชการตอบ จาํนวนกว่า 60,000  ชุดทัว่ประเทศและ (3) ขอ้มูลจาก Competency Best 
Practice ขององคก์ารภาครัฐในต่างประเทศ ขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ีเป็นท่ีมาของตน้แบบสาํหรับระบบ
ราชการไทย โดยวตัถุประสงคข์องการกาํหนดตน้แบบสมรรถนะสาํหรับระบบราชการพลเรือนไทย 
เพื่อสร้างแบบสมรรถนะให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะใชใ้นการบริหารและประเมินผลงาน
ตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาว ซ่ึงในดา้นแบบสมรรถนะประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 2 ส่วน 
คือ (1) สมรรถนะหลกัสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน (2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน
ซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มงาน 
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พนิดา  มหาศนันท์ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง การวิเคราะห์ศักยภาพหลักของข้าราชการ
สาํนกังานศาลปกครองในภูมิภาค 7 แห่ง ซ่ึงไดแ้ก่ สาํนกังานศาลปกครองเมืองเชียงใหม่ สาํนกังาน
ศาลปกครองพิษณุโลก สํานักงานศาลปกครองนครราชสีมา สํานักงานศาลปกครองขอนแก่น 
สํานักงานศาลปกครองนครศรีธรรมราช สํานักงานศาลปกครองสงขลา สํานักงานศาลปกครอง
ระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง และพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอายุ ระดบัการศึกษา และการ
ไดรั้บการศึกษาอบรม ไม่มีผลทาํให้ศกัยภาพหลกั (สมรรถนะหลกั) ของขา้ราชการสาํนกังานศาล
ปกครองในภูมิภาคมีความแตกต่างกัน ยกเวน้ด้านประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีผลทาํให้
ศกัยภาพของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั 

วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการ
พฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดัสํานักงานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานใน
สังกัดสํานักงานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบติังานในสังกัดสํานักงานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั 
ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดั
สํานักงานเทศบาลจังหวดัสุโขทยั และเพื่อหาความสัมพนัธ์ของความตอ้งการพฒันาบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัสํานักงานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นผูบ้ริหาร จาํนวน 100 คน และผูป้ฏิบติังานจาํนวน 320 คน ท่ีสังกดั
สาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั  

ผลการวิจยัพบวา่ 

1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5 ดา้น คือ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
ผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของ
ผูป้ฏิบติังานด้านจริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน และดา้นความร่วมแรงร่วมใจของผูป้ฏิบติังานตาม
ทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสงักดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

2. สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5 ดา้น ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
ผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของ
ผูป้ฏิบติังานด้านจริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน และดา้นความร่วมแรงร่วมใจของผูป้ฏิบติังานตาม
ทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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3. ความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานใน
สังกัดสํานักงานเทศบาลจังหวดัสุโขทยัด้านความรู้ ความเขา้ใจ ผูบ้ริหารต้องการให้บุคลากร
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้เร่ืองการจดัทาํแผนพฒันาเทศบาล เป็นลาํดบัแรก ส่วนผูป้ฏิบติังานตอ้งการให้
บุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบในการปฏิบติังานของเทศบาลเป็นลาํดบัแรก ดา้น
ความสามารถและความชาํนาญในการปฏิบติังานของเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ผูบ้ริหารตอ้งการให้
ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองมือส่ือสารต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี เป็น
ลาํดบัแรก ส่วนผูป้ฏิบติังาน ตอ้งการมีความสามารถปฏิบติังานไดน้อกเหนือจากมาตรฐานกาํหนด
ตาํแหน่งของตนเอง เป็นลาํดบัแรก ดา้นเจตคติในการทาํงาน ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานตอ้งการให้
ผูป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเป็นลาํดบัแรกเหมือนกนั และดา้นรูปแบบวิธีการและ
กิจกรรมท่ีใช้พฒันาบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ผูบ้ริหารต้องการให้มีปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อน
ปฏิบัติงาน (กรณีบรรจุใหม่) ทุกคร้ัง เป็นลาํดับแรก ส่วนผูป้ฏิบัติงานต้องการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง เป็นลาํดบัแรก 

4. ความสัมพนัธ์ของความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานตามทศันะของผูบ้ริหารกบั
ผูป้ฏิบติังานในสงักดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั 

ดา้นความรู้ความเขา้ใจ ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
ไม่สมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ดา้นความสามารถและความชาํนาญในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารกับผูป้ฏิบติังานมีความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ไม่สมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ดา้นเจตคติในการทาํงาน ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน
สมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ดา้นรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมท่ีใชพ้ฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน
มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ไม่สมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จาํนงค์  สายวงค์ปัญญา  (2550) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ
ขา้ราชการสาํนกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 นครสวรรค ์มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสมรรถนะและนาํเสนอ
แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการสาํนกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 นครสวรรค ์
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ผลการวิจยัพบวา่ 

1. ขา้ราชการสาํนกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 นครสวรรค ์มีสมรรถนะโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยสมรรถนะดา้นจริยธรรม อยู่ในอนัดบัสูงสุด รองลงมาคือ ความร่วมแรงร่วมใจ และอนัดับ
ตํ่าสุดคือ การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

2. แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการ ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การบริการท่ีดี การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 

นนทยา  สร้อยพยอม (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวทางพฒันาสมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสมรรถนะ
หลกัการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร 2) เพื่อหาแนวทาง
พฒันาสมรรถนะหลกัการปฏิบติังานของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร 
ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิจยัโดยแบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 การศึกษาสมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล จาํนวน 68 คน ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 68 คน สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล จาํนวน 255 คน พนกังานส่วนตาํบล จาํนวน 145 คน ประชาชนท่ีอาศยัอยูใ่นเขตพื้นท่ี
บริการขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร จาํนวน 400 คน จากองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร 68 แห่ง รวมทั้งส้ิน 936 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตอนท่ี 2 
แนวทางพฒันาสมรรถนะหลักการปฏิบัติงานของปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในจังหวัด
กาํแพงเพชร ผูใ้ห้ขอ้มูลไดแ้ก่ ผูมี้ประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถในดา้นสมรรถนะหลกัการ
ปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 17 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสมัภาษณ์ วิเคราะห์และสรุปผลแนวทางพฒันาสมรรถนะเป็นตารางแสดงค่าจาํนวน
และร้อยละ  

ผลการวิจยัพบวา่  

1. สมรรถนะหลกัการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการบริการท่ีดีมีค่ามากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นจริยธรรม ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญตามลาํดบั  
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2. แนวทางพฒันาสมรรถนะหลกัการปฏิบติังานของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดักาํแพงเพชร มีดงัน้ี ติดตามผลการปฏิบติังานของตนเองโดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน
และนาํมาแกไ้ขปรับปรุง มีการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานท่ีสะทอ้นถึงบทบาทหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบ จดัตั้งศูนยบ์ริการร่วมอยา่งเป็นรูปธรรมในองคก์รเพื่อเป็นศูนยก์ลางในการประสานงาน 
หรือสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อให้การบริการเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว พฒันาตนเองให้สนใจ
ใฝ่รู้ สั่งสมองคค์วามรู้ใหม่ๆ จากหน่วยงานอ่ืนท่ีประสบความสาํเร็จมาปรับใชใ้นองคก์ร ใหป้ฏิบติังาน
ตามหลกัธรรมาภิบาลโดยยดึมัน่ในมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม มีคุณธรรมกาํกบัจิตใจ อุทิศตนเพื่อ
ส่วนรวม สร้างจิตสาํนึกท่ีดีในการปฏิบติังานพร้อมทั้งปรับแนวทศันคติใหม้องโลกในแง่ดี กล่าวถึง
เพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์ ตระหนกัในภาวะผูน้าํเป็นผูป้ระสานรอยร้าวในองคก์ร และแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี 
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กรอบแนวคดิการวจัิย 
 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาบุคลากร
สายสนบัสนุนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
แสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ของตวัแปร ดงัน้ี 
 
         ตัวแปรอสิระ (X)                                                             ตัวแปรตาม (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพของบุคลากร 

ผูบ้ริหาร 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

1. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี 

3. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

4. สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้ง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

5. สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
1. สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี 

3. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

4. สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้ง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

5. สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 
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     ตัวแปรอสิระ (X)                                                                         ตัวแปรตาม (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

วทิยาเขต 

วทิยาเขตบางเขน 
 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
 

วทิยาเขตศรีราชา 
 

วทิยาเขตเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

1. สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี 

3. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

4. สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้ง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

5. สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
1. สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี 

3. สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

4. สมรรถนะดา้นการยดึมัน่ในความถกูตอ้ง
ชอบธรรม และจริยธรรม 

5. สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม 



78 

บทที ่3 

วธีิการวจิยั 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัสาํรวจ (Survey Research) ท่ีมุ่งศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการดาํเนินการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
4. วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต ได้แก่ วิทยาเขตบางเขน  วิทยาเขตกาํแพงแสน วิทยาเขตศรีราชา 
และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร จาํนวน 7,331 คน (กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์, 2555) 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต โดยใชว้ิธีการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
และสุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

1. คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมโดยสูตรการคาํนวณของ Yamane (สุพตัรา 
จุณณะปิยะ, 2551 อา้งถึง Yamane Taro, 1967) ดงัน้ี 

n = 2)(1 eN
N

+
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โดย  N  =  จาํนวนประชากร  
  e  =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหมี้ไดก้าํหนดใหเ้ท่ากบั .05 
  n  = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

1.1 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจาํนวนผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต   

n = 2)(1 eN
N

+
 

 
 เม่ือ  N  =  จาํนวนประชากร  

 e  =    ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหมี้ไดก้าํหนดใหเ้ท่ากบั .05 
n  =    จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   n  =             265 
     1+ 265 (.05)2 

 n  =           160 

1.2 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจาํนวนบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ทั้ง 4 วิทยาเขต 

n = 2)(1 eN
N

+
 

 
  เม่ือ     N  =  จาํนวนประชากร  
   e  =    ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหมี้ไดก้าํหนดใหเ้ท่ากบั .05 
   n  =    จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   n  =                            7066 
     1+ 7066 (.05)2 

   n  =            379   
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จากการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามขอ้ 1.1 และ 1.2 จะได้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหาร 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต จาํนวน 160 คน และกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต จาํนวน 379 คน 

2. หลงัจากการกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบ Yamane แลว้ จะใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ
ตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) (สุพตัรา จุณณะปิยะ, 2551) เพื่อหา
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละวิทยาเขตโดยใชสู้ตรดงัน้ี 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม/ชั้น = จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด × จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 
จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางที ่1   จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายสนบัสนุนและผูบ้ริหาร  
 มหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 
                                           (วิทยาเขต : คน) 

วทิยาเขต 
ประชากร* กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร สายสนับสนุน ผู้บริหาร สายสนับสนุน 
บางเขน 
กาํแพงแสน 
ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติสกลนคร 

168 
43 
25 
29 

4,955 
1,475 
280 
356 

101 
26 
15 
18 

266 
79 
15 
19 

รวม 265 7,066 160 379 
ท่ีมา: * กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (2555)   

3. สุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เพื่อใหไ้ดจ้าํนวนตวัอยา่งตามท่ีกาํหนด ดงัแสดงในตารางแจกแจง
กลุ่มตวัอยา่งในภาคผนวก 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีปรับมาจากรายการ
สมรรถนะและพฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของสาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน จาํนวน 2 ชุด คือแบบสอบถามสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ และแบบสอบถามสาํหรับผูบ้ริหาร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยแบบสอบถามแต่ละ
ชุดแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  
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ส่วนที่ 1 ขอ้คาํถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ไดแ้ก่ วิทยาเขตท่ีสงักดั เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
ระดบัการศึกษา และสถานภาพในการปฏิบติังาน ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ (Check List) 

ส่วนที่ 2 ข้อคําถามเก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และความต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนตามความคิดเห็นของบุคลากรสาย
สนบัสนุน และผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ซ่ึงปรับจากรายการสมรรถนะหลกั 5 ดา้น และ
พฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะดงักล่าว ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน คือ 1) ดา้นการ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 2) ดา้นบริการท่ีดี 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) ดา้นคุณธรรม
และจริยธรรม และ 5) ด้านการทาํงานเป็นทีม ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั 

การกาํหนดเกณฑใ์หค้ะแนนสาํหรับขอ้คาํถามส่วนท่ี 2 กาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ค่า ดงัน้ี 

 ค่าคะแนน 5  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                       ในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าคะแนน 4  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                       ในระดบัมาก 

 ค่าคะแนน 3  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                       ในระดบัปานกลาง 

 ค่าคะแนน 2  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                       ในระดบันอ้ย 

 ค่าคะแนน 1  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                          ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ในการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยท่ีไดจ้ากมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ของแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 ผูว้ิจยัแบ่งช่วงคะแนนโดยใชเ้กณฑข์อง Best (1981: 182) ดงัน้ี  

 4.51 – 5.00 หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                        อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                        อยูใ่นระดบัมาก 
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 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                        อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.51 – 2.50  หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                        อยูใ่นระดบันอ้ย 

 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการปฏิบติัตามสมรรถนะ/มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
                                                        อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที่ 3 ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นคาํถามแบบปลายเปิด เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามไดแ้สดงขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและ
ความตอ้งพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

การหาความถูกต้อง (Validity) 

 ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามขึ้นโดยปรับจากรายการสมรรถนะหลกั 5 ดา้นและพฤติกรรม
บ่งช้ีสมรรถนะดังกล่าว ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน คือ1) ด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 2) ดา้นบริการท่ีดี 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  4) ดา้นการยึดมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  และ 5) ด้านการทาํงานเป็นทีม รวมทั้งผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง แลว้นําไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจความถูกตอ้ง เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ว่าขอ้
คาํถามแต่ละขอ้ตรงตามจุดมุ่งหมาย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่ และขอคาํแนะนาํใน
การปรับปรุงแกไ้ขเพื่อดาํเนินการในขั้นตอนต่อไป หลงัจากนั้น นาํเสนอผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในของขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบัตวัแปร 

การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) 

 ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-out) กบัตวัแทนบุคลากรสายสนบัสนุนและ
ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํนวน 30 ตวัอย่าง จากนั้นวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามในเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังาน และความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่
เป็นรายขอ้และทั้งฉบบั โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient 
Alpha) (สุรางคทิ์พย ์ทะวิไชย, 2549) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .943 และ
รายดา้น ดงัน้ี 
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ตารางที ่2  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

Reliability 
สัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาร์ค 

จํานวน
คาํถาม  

สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน .929 63 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ .888 15 
ดา้นการบริการท่ีดี .915 13 
ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ .935 11 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม .879 9 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม .968 15 

ความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิัติงาน .936 63 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ .869 15 
ดา้นการบริการท่ีดี .917 13 
ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ .906 11 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม .910 9 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม .960 15 

รวมทั้งฉบับ .943 126 
 

วธีิการเกบ็ข้อมูล 

ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวม โดยนําไปสอบถามกับบุคลากรสายสนับสนุนและผูบ้ริหารของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ทั้ง 4 วิทยาเขต จาํนวน 539 ชุด และเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่
ทาํเสร็จเรียบร้อยแลว้ไปทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม มาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์
โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย 

1. ค่าสถิติความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายขอ้มูล
ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)ใชอ้ธิบายขอ้มูล
เก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุนตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนและผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ 

3. t-test  ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน
เก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร 

4. One - way ANOVA ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 

ทั้งน้ี ใชว้ิธีการของ Fisher (Fisher’s Least Significant Difference: LSD) เพื่อเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน 

สาํหรับขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะจากขอ้คาํถามปลายเปิด ใชว้ิธีการวิเคราะห์เน้ือหาและจดั
กลุ่มเน้ือหาตามประเดน็ท่ีเสนอ 
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บทที ่4 

ผลและวจิารณ์ 

ผลการวจัิย 

การศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถาม
เพื่อดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ทั้ง 4 วิทยาเขต ไดแ้ก่ วิทยาเขตบางเขน วิทยาเขตกาํแพงแสน วิทยาเขต
ศรีราชา และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติสกลนคร จาํนวน 539 ตวัอยา่ง โดยแบ่งเป็นผูบ้ริหาร จาํนวน 
160 ตวัอยา่ง และบุคลากรผูป้ฏิบติังาน จาํนวน 379 ตวัอยา่ง นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์และนาํเสนอผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของตารางประกอบคาํบรรยายตามลาํดบัขั้นตอน โดยใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูป ซ่ึงไดแ้บ่งการนาํเสนอผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์และขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติม 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร 

ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 

 สรุปผลการวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ประกอบดว้ย วิทยาเขตที่สังกดั เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
วุฒิทางการศึกษา และสถานภาพในการปฏิบติังาน นาํเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของตาราง แสดงเป็น
ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ แสดงรายละเอียด ดงัตารางท่ี 3 – 4 

ตารางที ่3  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหาร  
                                                                                                                          (n=160) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหาร จาํนวน (คน)   ร้อยละ (%)  

วทิยาเขตที่สังกดั   
บางเขน 101 63.13 
กาํแพงแสน 26 16.25 
ศรีราชา 15 9.38 
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 18 11.25 

เพศ   
ชาย 101 63.13 
หญิง 59 36.88 

อายุ   
31 – 40 ปี 16 10.00 
41 – 50 ปี 68 42.50 
51 – 60 ปี 76 47.50 

สถานภาพ   
โสด 38 23.75 
สมรส 118 73.75 
หมา้ย/หยา่ร้าง 4 2.50 

ประสบการณ์ในการทํางาน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 2 1.25 
6– 10 ปี 14 8.75 
11 – 15 ปี 14 8.75 
16 – 20 ปี 19 11.88 
21 – 25 ปี 64 40.00 
26 – 30 ปี 40 25.00 
มากกวา่  30 ปี 7 4.38 
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ตารางที ่3  (ต่อ)  
                                                                                                                          (n=160) 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้บริหาร จํานวน (คน)   ร้อยละ (%)  

วุฒิทางการศึกษา   
ปริญญาตรี 7 4.38 
ปริญญาโท 73 45.63 
ปริญญาเอก 80 50.00 

 
จากตารางท่ี 3  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารส่วนใหญ่สังกดัวิทยาเขตบางเขน ร้อยละ 63.13  

มากกว่าคร่ึงหน่ึงของกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย ร้อยละ 63.13 มีอายุ 51 – 60 ปี ร้อยละ 47.50 
มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 73.75 มีประสบการณ์ในการทาํงาน 21 – 25 ปี ร้อยละ 40.00 และคร่ึงหน่ึง
ของกลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก หรือคิดเป็นร้อยละ 50.00  

 
ตารางที ่4  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายสนบัสนุน  

                                                                                                                                                            (n=379) 

ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน (คน)   ร้อยละ (%)  

วทิยาเขตทีสั่งกดั   
บางเขน 266 70.18 
กาํแพงแสน 79 20.84 
ศรีราชา 15 3.96 
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 19 5.01 

เพศ   
ชาย 95 25.07 
หญิง 284 74.93 

อายุ   
31 – 40 ปี 106 27.97 
41 – 50 ปี 177 46.70 
51 – 60 ปี 63 16.62 
31 – 40 ปี 33 8.71 

สถานภาพ   
โสด 222 58.58 
สมรส 146 38.52 
หมา้ย/หยา่ร้าง 11 2.90 
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ตารางที ่4  (ต่อ) 
                                                                                                                                                            (n=379) 

ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน (คน)   ร้อยละ (%)  

ประสบการณ์ในการทํางาน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 113 29.82 
6– 10 ปี 136 35.88 
11 – 15 ปี 53 13.98 
16 – 20 ปี 42 11.08 
21 – 25 ปี 20 5.28 
26 – 30 ปี 4 1.06 
มากกวา่  30 ปี 11 2.90 

วุฒิทางการศึกษา   
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 40 10.55 
ปริญญาตรี 252 66.49 
ปริญญาโท 86 22.69 
ปริญญาเอก 1 0.26 

 
ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคดิเห็น 
ของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ
เพิม่เติม 
 
 การวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็น   
ของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึด
มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์
ในรูปของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที ่5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานทั้ง 
 ในภาพรวมและรายดา้น  
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

รวม  
(n=539) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.520 .590 มาก 3.735 .477 มาก 3.671 .522 มาก 

2. ดา้นการบริการท่ีดี 3.651 .644 มาก 3.830 .496 มาก 3.777 .550 มาก 

3. ดา้นการสั่งสมความ   
    เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

3.563 .598 มาก 3.629 .582 มาก 3.609 .587 มาก 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ 
    ถูกตอ้งชอบธรรมและ  
    จริยธรรม 

3.698 .692 มาก 3.952 .524 มาก 3.876 .590 มาก 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม 3.612 .596 มาก 3.901 .555 มาก 3.815 .582 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.602 .542 มาก 3.806 .413 มาก 3.746 .464 มาก 

 
จากตารางท่ี 5 พบว่า ในภาพรวมของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็น

ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.746, S.D.= .464) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการ  
ยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x =3.876, S.D.= .590) รองลงมาคือ ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม ( x =3.815, S.D.= .582)  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x =3.609, S.D.= .587)   

 
เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.602, S.D.= .542) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x =3.698, S.D.= .692)  รองลงมาคือ ดา้นการบริการท่ีดี  ( x =3.651, 
S.D.= .644) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
( x =3.520, S.D.= .590)   
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เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน อยู่ในระดบัมาก ( x =3.806, 
S.D.= .413) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x =3.952, S.D.= .524)  รองลงมาคือ 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม( x =3.901, S.D.= .555)  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ใน
ระดบัมาก คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x =3.629, S.D.= .582) รายละเอียดของ
แต่ละดา้นมีดงัน้ี 

1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ความสามารถในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความสามารถในการปรับปรุงวิธีการ
ทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ความสามารถกาํหนดเป้าหมายรวมทั้งพฒันางานเพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั และการกลา้ตดัสินใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1  ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที ่

ตารางที ่6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 

ความพยายามในการปฏิบัตหิน้าที่ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ 
ถกูตอ้งและรอบคอบ 

3.763 .805 มาก 4.206 .716 มาก 

2. พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตาม
เวลาท่ีกาํหนด 

3.756 .759 มาก 4.245 .713 มาก 

3. มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร
ในการทาํงาน 

3.706 .732 มาก 4.156 .674 มาก 

4. ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงาน 
ใหดี้ข้ึน 

3.563 .766 มาก 4.005 .675 มาก 
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ตารางที ่6  (ต่อ) 
 

ความพยายามในการปฏิบัตหิน้าที่ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

5. มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญ
เปล่าหรือการหยอ่นประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

3.294 .915 ปานกลาง 3.657 .782 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.616 .683 มาก 4.054 .566 มาก 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองความพยายามในการ
ปฏิบติัหน้าท่ี อยู่ในระดับมาก ( x = 3.616, S.D. = .683 และ x = 4.054, S.D. = .566 
ตามลาํดับ) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ พยายามทาํงานใน

หนา้ท่ีใหดี้ ถูกตอ้งและรอบคอบ ( x = 3.763, S.D. = .805)  รองลงมาคือ พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้
เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด ( x = 3.756, S.D.= .759)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืนโดยอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญเปล่าหรือการ
หยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( x = 3.294, S.D. = .915)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ พยายาม

ปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด ( x = 4.245, S.D. = .713) รองลงมาคือ พยายามทาํงาน  
ในหนา้ท่ีใหดี้ ถูกตอ้งและรอบคอบ ( x = 4.206, S.D. = .716)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน     
โดยอยู่ในระดบัมาก คือ มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญเปล่า
หรือการหยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( x = 3.657, S.D. = .782)   
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1.2 ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้ 
 

ตารางที ่7   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน   
 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมาย 
 ท่ีวางไว ้
 

ความสามารถในการทํางานให้ได้ผลงาน
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายใน

การทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
3.631 .814 มาก 3.728 .754 มาก 

2. ประเมินผลงานของตนเอง  โดย
เทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน 

3.494 .727 ปานกลาง 3.675 .700 มาก 

3. ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ
หน่วยงานท่ีกาํหนด 

3.750 .735 มาก 3.910 .733 มาก 

4. มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ 
ตรวจสอบความถกูตอ้งเพื่อใหไ้ด้
งานท่ีมีคุณภาพ 

3.606 .778 มาก 3.945 .749 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.620 .614 มาก 3.815 .587 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการ
ทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.620, S.D. = .614  และ x = 3.815, 
S.D. = .587 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืนโดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย

ท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีกาํหนด ( x = 3.750, S.D. = .735) รองลงมาคือ 
กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี ( x = 3.631, S.D. = .814) ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ประเมินผลงานของตนเองโดยเทียบเคียง
กบัเกณฑม์าตรฐาน ( x = 3.494, S.D. = .727)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ มีความ
ละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ ( x = 3.945, S.D. = .749)  
รองลงมาคือ ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีกาํหนด ( x = 3.910, 
S.D. = .733) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ประเมินผลงานของตนเอง  
โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน ( x = 3.675, S.D. = .700)   

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทาํงานเพือ่ได้ผลงานทีมี่ประสิทธิภาพ 

ตารางที ่8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงาน 
 ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการ
ทาํงานเพือ่ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ปรับปรุงวธีิการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน 
เร็วข้ึน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ
มาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

3.538 .726 มาก 3.712 .748 มาก 

2. ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงาน
แบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.331 .661 ปานกลาง 3.483 .830 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.434 .625 ปานกลาง 3.598 .721 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนับสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อได้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.434, S.D. = .625) ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุน
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิใน
เร่ืองความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก 
( x = 3.598, S.D.= .721) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํให้งานดีข้ึน เร็วข้ึน 

มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น ( x = 3.538, S.D. = .726) รองลงมา
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คือ ไดเ้สนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ที่คาดว่าจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
( x = 3.331, S.D. = .661) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหง้าน

ดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น( x = 3.712, S.D. = .748)  
รองลงมาคือ ไดเ้สนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
( x = 3.483, S.D. = .830) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 
1.4 ความสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือ       

แตกต่างอย่างมีนัยสําคญั 
 

ตารางที ่9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อให ้
 ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 
 

ความสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้ง
พฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่น
หรือแตกต่างอย่างมีนัยสําคญั 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและ
เป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี
กวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

3.313 .737 ปานกลาง 3.282 .722 ปานกลาง 

2. พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือ
แตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํได ้   
มาก่อน 

3.356 .834 ปานกลาง 3.195 .779 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.334 .700 ปานกลาง 3.239 .698 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถกาํหนด
เป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมีนยัสําคญั อยู่ในระดบั
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ปานกลาง ( x = 3.334, S.D. = .700 และ x = 3.239, S.D .= .698 ตามลาํดบั)  เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม 
พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้ คือ พฒันาระบบขั้นตอน วิธีการ

ทาํงาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีผูใ้ดทาํได้มาก่อน ( x = 3.356, 
S.D. = .834) รองลงมาคือ กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิม
อยา่งเห็นไดช้ดัเจน ( x = 3.313, S.D.= .737)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้คือ กาํหนดเป้าหมาย

ท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน ( x = 3.282, S.D. = .722)  
รองลงมาคือ พฒันาระบบขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งไม่เคย
มีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน ( x = 3.195, S.D. = .779)     

 
1.5 การกล้าตัดสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  

 
ตารางที ่10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองการกลา้ตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
 

การกล้าตดัสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

ผู้บริหาร 
 (n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการ
คาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน
เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนได้
ประโยชน์สูงสุด 

3.263 .705 ปานกลาง 3.224 .770 ปานกลาง 

2. บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ
หน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

3.444 .860 ปานกลาง 3.594 .789 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.353 .732 ปานกลาง 3.409 .663 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 10 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในเร่ืองการกลา้ตดัสินใจ
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.353, S.D. = .732 และ x = 3.409, 
S.D. = .663 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้ คือ บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้( x = 3.444, 
S.D. = .860) รองลงมาคือ สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจนเพื่อให้
ภาครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด ( x =3.263, S.D.= .705)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา 

ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้( x = 3.594, 
S.D. = .789) รองลงมาคือ สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจนเพื่อให้
ภาครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด ( x = 3.224, S.D.= .770) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 
2.  ด้านการบริการทีด่ี 
 

ด้านการบริการท่ีดี แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบด้วย ความสามารถให้บริการท่ีดีแก่
ผูรั้บบริการ การช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูรั้บบริการ การให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลา
หรือความพยายามอย่างมาก ความเขา้ใจในการให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ และการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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2.1 ความสามารถให้บริการทีด่ีแก่ผู้รับบริการ 
 
ตารางที ่11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความสามารถใหบ้ริการท่ีดีแก่ผูรั้บบริการ 
 

ความสามารถให้บริการทีด่แีก่
ผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 3.900 .737 มาก 4.251 .661 มาก 

2. ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถกูตอ้งชดัเจน
แก่ผูรั้บบริการ 

3.875 .799 มาก 4.103 .729 มาก 

3. แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความ
คืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ
ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

3.750 .801 มาก 3.926 .749 มาก 

4. สามารถประสานงานทั้งภายใน
หน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บ
บริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

3.781 .829 มาก 3.868 .762 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.827 .700 มาก 4.037 .586 มาก 

 
จากตารางท่ี 11 พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ   

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความสามารถใหบ้ริการท่ีดี
แก่ผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.827, S.D.= .700 และ x = 4.037, S.D.= .586 ตามลาํดบั) 
เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร 

สุภาพ ( x = 3.900, S.D.= .737) รองลงมาคือ ให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งชัดเจนแก่ผูรั้บบริการ 
( x = 3.875, S.D. = .799) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้
ในการดาํเนินเร่ืองหรือขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่( x = 3.750, S.D.= .801)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ใหก้าร
บริการท่ีเป็นมิตรสุภาพ( x = 4.251, S.D. = .661)  รองลงมาคือ ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่
ผูรั้บบริการ ( x = 4.103, S.D. = .729) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ สามารถประสานงาน
ทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและ
รวดเร็ว ( x = 3.868, S.D. = .762)   

 
2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 

 
ตารางที ่12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1.  รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการ 

อยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั  
หรือปัดภาระ 

4.019 .756 มาก 3.847 .681 มาก 

2. สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บ
ความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหาจาก
การใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้

3.538 .760 มาก 3.805 .616 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.778 .670 มาก 3.826 .593 มาก 

 
จากตารางท่ี 12 พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการบริการท่ีดี ในเร่ืองการช่วยแก้ปัญหาให้แก่
ผูรั้บบริการ อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.778, S.D. = .670 และ x = 3.826, S.D. = .593 ตามลาํดบั) 
เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทั้ ง 2 ขอ้ คือ รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอย่าง

รวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ( x = 4.019, S.D.= .756)  รองลงมาคือ สามารถดูแลให้
ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้( x = 3.538, 
S.D. = .760)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการ
อยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ( x = 3.847, S.D. = .681) รองลงมาคือ สามารถ
ดูแลให้ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหาจากการให้บริการให้แก่ผูม้ารับบริการได ้
( x = 3.805, S.D.= .616)   

 
2.3 การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

 
ตารางที ่13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง การใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความ 
 พยายามอยา่งมาก 
 

การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวัง แม้
ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็น 
พิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแกปั้ญหา 

3.481 .735 ปานกลาง 3.702 .681 มาก 

2. ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสาร 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการอยู ่
ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่
ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่
ทราบมาก่อน 

3.456 .853 ปานกลาง 3.675 .707 มาก 

3. ไดช้ี้แนะวธีิการในการใหบ้ริการท่ี
ผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

3.606 .862 มาก 3.747 .730 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.514 .736 มาก 3.708 .625 มาก 

 
จากตารางท่ี 13 พบวา่ ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง การให้บริการท่ีเกินความ
คาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.514, S.D. = .736 และ 
x = 3.708, S.D. = .625 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  
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กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ไดช้ี้แนะวิธีการในการ
ใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ( x = 3.606, S.D. = .862) รองลงมาคือ ใหเ้วลาแก่
ผูรั้บบริการอย่างเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแกปั้ญหา ( x = 3.481, S.D. = .735) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ให้บริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
กาํลงัใหบ้ริการอยู ่ ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้่าผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบ
มาก่อน ( x = 3.456, S.D. = .853)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ ไดช้ี้แนะวิธีการในการ

ใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ( x = 3.747, S.D. = .730) รองลงมาคือ ใหเ้วลาแก่
ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแกปั้ญหา ( x = 3.702, S.D. = .681) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการอยู ่ ซ่ึงเป็นประโยชน์
ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน ( x = 3.675, S.D.= .707)   

 
2.4 ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 

 
ตารางที ่14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความเขา้ใจในการใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ี 
 แทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
 

ความเข้าใจในการให้บริการที่ตรงตาม
ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจ
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อใหบ้ริการได้
ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ 

3.644 .788 มาก 3.831 .657 มาก 

2. ไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

3.544 .838 มาก 3.792 .764 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.594 .738 มาก 3.811 .613 มาก 
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จากตารางท่ี 14 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการบริการท่ีดี ในเร่ืองความเขา้ใจในการ
ใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.594, S.D. = .738 
และ x = 3.811, S.D.= .613 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจ 

ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการที่แทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 3.644, 
S.D. = .788) รองลงมาคือ ไดใ้ห้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 3.544, S.D. = .838)   

 

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ เขา้ใจหรือพยายามทาํ
ความเขา้ใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการได้ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
( x = 3.831, S.D. = .657) รองลงมาคือ ไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 3.792, S.D. = .764)     

 

2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 
 

ตารางที ่15   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่าง
แท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการ
ในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียน
วธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการ
เพื่อประโยชน์สูงสุดของ
ผูรั้บบริการ 

3.425 .836 ปานกลาง 3.710 .760 มาก 

2. สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วย
ในการตดัสินใจของผูรั้บบริการ
และไดรั้บความไวว้างใจ 

3.444 .775 ปานกลาง 3.538 .917 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.434 .773 ปานกลาง 3.624 .773 มาก 
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จากตารางท่ี 15 พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนับสนุน ด้านการบริการท่ีดี ในเร่ืองการให้บริการท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่
ผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.434, S.D. = .773) ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุนมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการ
ใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.624, S.D. = .773)  
เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้ คือสามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วน

ช่วยในการตดัสินใจของผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ ( x = 3.444, S.D.= .775)  รองลงมา  
คือ คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนในการ
ใหบ้ริการเพื่อประโยชน์สูงสุดของผูรั้บบริการ ( x = 3.425, S.D.= .836)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือคิดถึงผลประโยชน์ของ

ผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์สูงสุด
ของผูรั้บบริการ ( x = 3.710, S.D. = .760) รองลงมาคือ สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการ
ตดัสินใจของผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ ( x = 3.538, S.D. = .917)   

 
3.  ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ความสนใจ
และติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน ความสามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้
กบัการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน  
และการสนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ   
มีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.1  ความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 
 

ตารางที ่16   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความสนใจและติดตามความรู้ 
 ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 

ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ ใน
สาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆใน
สาขาอาชีพของตน 

3.650 .771 มาก 3.723 .773 มาก 

2.สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการแสวงหาความรู้ในอาชีพ             
ของตน 

3.775 .718 มาก 3.802 .794 มาก 

3.พฒันาความรู้ความสามารถของตนให้
ดียิง่ข้ึน 

3.631 .732 มาก 3.852 .654 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.686 .684 มาก 3.792 .671 มาก 

 
จากตารางท่ี 16 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง
ความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง อยู่ในระดับมาก 
( x = 3.686, S.D. = .684 และ x = 3.792, S.D. = .671 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน

การแสวงหาความรู้ในอาชีพของตน ( x = 3.775, S.D. = .718) รองลงมาคือ ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน ( x = 3.650, S.D. = .771) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ พฒันา
ความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน ( x = 3.631, S.D. = .732)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ พฒันาความรู้ความสามารถ

ของตนให้ดียิง่ข้ึน ( x = 3.852, S.D. = .654)  รองลงมาคือ สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ   
ในการแสวงหาความรู้ในอาชีพของตน ( x = 3.802, S.D. = .794) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน 
คือศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน ( x = 3.723, S.D. = .773)   
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3.2  มีความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 
ตารางที ่17   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน   
 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลย ี 
 ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 

มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลย ี
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

ผู้บริหาร   
n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมี

ผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการของตน 

3.519 .744 มาก 3.665 .811 มาก 

2. รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขา
อาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

3.475 .752 ปานกลาง 3.583 .746 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.497 .704 ปานกลาง 3.624 .725 มาก 

 
จากตารางท่ี 17 พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ในวิชาการ และ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.497, S.D. = .704) ส่วนบุคลากร
สายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.624, S.D. = .725)  เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ มีความรู้ในเทคโนโลยี ซ่ึงอาจมีผลกระทบ

ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 3.519, S.D. = .744)  รองลงมาคือ รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ 
ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 3.475, S.D. = .752) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือมีความรู้ในเทคโนโลย ี

ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 3.665, S.D. = .811) รองลงมาคือ รอบรู้ใน
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องคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 3.583, 
S.D. = .746)   

 
3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติ

หน้าทีร่าชการ 
 

ตารางที ่18   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง ความสามารถนาํความรู้ วิทยาการ 
 หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
 

 ความสามารถนําความรู้ วทิยาการหรือ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการ
ปฏิบัตหิน้าทีร่าชการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

3.550 .680 มาก 3.673 .769 มาก 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การนาํเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

3.400 .771 ปานกลาง 3.586 .800 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.475 .653 ปานกลาง 3.629 .750 มาก 

 
จากตารางท่ี 18 พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความสามารถนําความรู้ 
วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ อยู่ในระดับปานกลาง    
( x = 3.475, S.D. = .653) ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ ในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความสามารถนาํ
ความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบตัิหนา้ที่ราชการ อยู่ในระดบัมาก 
( x = 3.629, S.D. = .750) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ( x = 3.550, S.D. = .680) รองลงมา คือ สามารถ
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แกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ( x = 3.400, 
S.D. = .771) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถนาํวิชาการ ความรู้ 

หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ( x = 3.673, S.D.= .769) รองลงมาคือ 
สามารถแกไ้ขปัญหาที่อาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการปฏิบตัิหน้าที่ราชการ 
( x = 3.586, S.D. = .800)   

 
3.4  การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน 

 
ตารางที ่19   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน   
 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการศึกษาและพฒันาตนเองให ้        
 มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน 
 

การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้
และความเช่ียวชาญในงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
 (n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมี
ลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และ
สามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ด้
อยา่งกวา้งขวาง 

3.400 .885 ปานกลาง 3.427 .785 ปานกลาง 

2. สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการ
ของตนไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ 
เพื่อการปฏิบติังาน ในอนาคต 

3.431 .724 ปานกลาง 3.483 .761 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.416 .771 ปานกลาง 3.455 .732 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 19 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง
การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.416, 
S.D.= .771 และ x =3.455, S.D.= .732 ตามลาํดบั)  เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  
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กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการ
ของตนไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังาน ในอนาคต ( x = 3.431, S.D. = .724)  
รองลงมาคือ มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถนาํความรู้ 
ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง ( x = 3.400, S.D. = .885)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถนาํ

ความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังาน ในอนาคต ( x = 3.483, 
S.D. = .761) รองลงมาคือ มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถ
นาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง ( x = 3.427, S.D. = .785)     
 

3.5 การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญในวทิยาการด้านต่างๆ 
 
ตารางที ่20   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการสนบัสนุนการทาํงานของคน 
 ในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่าง ๆ 
 

การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วน
ราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญใน
วทิยาการด้านต่าง ๆ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิด 
บรรยากาศแห่งการพฒันาความ
เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร
ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อ
การพฒันา 

3.675 .789 มาก 3.586 .845 มาก 

2. หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วน
ราชการนาํเทคโนโลย ีความรู้ หรือ
วทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการในงานอยา่งต่อเน่ือง 

3.688 .779 มาก 3.541 .823 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.681 .732 มาก 3.563 .777 มาก 
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จากตารางท่ี 20 พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ   
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง
การสนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ อยูใ่น
ระดบัมาก ( x = 3.681, S.D. = .732 และ x = 3.563, S.D. = .777 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม 
พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วน

ราชการนาํเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในงานอยา่ง
ต่อเน่ือง ( x = 3.688, S.D. = .779)  รองลงมาคือ หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
( x = 3.675, S.D. = .789)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ หน่วยงานสนบัสนุน  

ใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์
ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา ( x = 3.586, S.D. = .845)  รองลงมาคือ หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วน
ราชการนาํเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในงานอยา่ง
ต่อเน่ือง ( x = 3.541, S.D. = .823)   

 
4.  ด้านการยดึม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 

ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย 
ความสุจริต ความมีสจัจะและเช่ือถือได ้การยดึมัน่ในหลกัการ การยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง และการ
อุทิศตนเพื่อความยติุธรรม มีรายละเอียดดงัน้ี 
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4.1 ความสุจริต 
 
ตารางที ่21   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความสุจริต 
 

 
จากตารางท่ี 21 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ในเร่ืองความสุจริต อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.941, S.D. = .788 และ x = 4.152, S.D. = .669 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือก

ปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยั ( x = 3.981, S.D. = .828)  รองลงมาคือ แสดงความคิดเห็นตาม
หลกัวิชาชีพอยา่งสุจริต ( x = 3.900, S.D. = .803)   

 

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
สุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยั ( x = 4.179, S.D.= .734) รองลงมาคือ แสดงความ
คิดเห็นตามหลกัวิชาชีพอยา่งสุจริต
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4.2 ความมีสัจจะและเช่ือถือได้ 
 

ตารางที ่22   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความมีสจัจะและ 
 เช่ือถือได ้
 

ความมสัีจจะและเช่ือถือได้ 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคล

ท่ีเช่ือถือได ้
3.944 .746 มาก 4.193 .758 มาก 

2. มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ 3.894 .844 มาก 4.145 .761 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.919 .767 มาก 4.169 .695 มาก 

 
จากตารางท่ี 22 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ในเร่ืองความมีสัจจะและเช่ือถือได ้อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.919, S.D. = .767 และ x = 4.169, 
S.D. = .695 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ รักษาคาํพูด มีสัจจะ และเป็นบุคคล   

ท่ีเช่ือถือได ้( x = 3.944, S.D. = .746) รองลงมาคือ มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ ( x = 3.894, 
S.D. = .844)   

 
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ รักษาคาํพูด มีสัจจะ 

และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้( x = 4.193, S.D. = .758) รองลงมาคือ มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ 
( x = 4.145, S.D. = .761)  
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4.3 การยดึม่ันในหลกัการ 
 

ตารางที ่23   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยดึมัน่ในหลกัการ 
 

 การยดึมั่นในหลกัการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณ
แห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ
หรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและ
รับผดิชอบ 

3.631 .829 มาก 4.127 .731 มาก 

2. เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

3.488 .785 ปานกลาง 3.902 .744 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.559 .772 มาก 4.015 .664 มาก 

 
จากตารางท่ี 23 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ในเร่ืองการยดึมัน่ในหลกัการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.559, S.D. = .772 และ x = 4.015, 
S.D. = .664 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ ยึดมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติ หรือผลประโยชน์ กลา้รับผิดและรับผิดชอบ( x = 3.631, S.D. = .829) 
รองลงมาคือ เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ ( x = 3.488, S.D. = .785)   
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ ยึดมัน่ในหลกัการ 

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ         
( x = 4.127, S.D. = .731) รองลงมาคือ เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ 
( x = 3.902, S.D. = .744)   
 



112 

4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง 
 
ตารางที ่24   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยนืหยดัเพื่อความ 
 ถูกตอ้ง 
 

การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดยมุ่ง
พิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง
ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์   
ท่ียากลาํบากและอาจมีอนัตราย 

3.431 .851 ปานกลาง 3.628 .837 มาก 

2. กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละ     
ยดึความถูกตอ้ง 

3.600 .833 มาก 3.794 .759 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.516 .798 มาก 3.711 .693 มาก 

 
จากตารางท่ี 24 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ในเร่ืองการยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้ง อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.516, S.D. = .798 และ 
x = 3.711, S.D. = .693 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหน้าท่ีราชการดว้ย

ความซ่ือสัตยแ์ละยดึความถูกตอ้ง ( x = 3.600, S.D. = .833) รองลงมาคือ ยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง
โดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากลาํบากและอาจมีอนัตราย 
( x = 3.431, S.D. = .851) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ กลา้ตดัสินใจและปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละยดึความถูกตอ้ง ( x = 3.794, S.D. = .759) รองลงมาคือ ยนืหยดั
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เพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากลาํบาก
และอาจมีอนัตราย ( x = 3.628, S.D.= .837)     

 
4.5 การอุทศิตนเพือ่ความยุติธรรม 

 
ตารางที ่25   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการอุทิศตนเพื่อความ 
 ยติุธรรม 
 

การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และ
ช่ือเสียงของประเทศชาติแมใ้น
สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียง
อนัตรายต่อชีวติ 

3.406 .864 ปานกลาง 3.472 .867 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.406 .864 ปานกลาง 3.472 .867 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 25 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ในเร่ืองการอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.406, S.D. = .864 
และ x = 3.472, S.D. = .867 ตามลาํดบั)  

 
5.  ด้านการทาํงานเป็นทมี 
 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ทาํหนา้ท่ีของตนในหน่วยงาน   
ให้สําเร็จ  ให้ความร่วมมือในการทํางานกับผู ้ร่วมงาน  ประสานความร่วมมือของสมาชิก                 
ในหน่วยงาน สนบัสนุน ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อให้งานประสบความสาํเร็จ และสามารถ
นาํหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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5.1  ทาํหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ 

ตารางที ่26   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองทาํหนา้ท่ีของตนในหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
 

ทาํหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ
และสนบัสนุนการตดัสินใจใน
หน่วยงาน 

3.638 .668 มาก 4.037 .662 มาก 

2. รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความ
คืบหนา้ของการดาํเนินงานใน
หน่วยงาน 

3.644 .667 มาก 3.968 .701 มาก 

3. ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน 

3.613 .769 มาก 3.950 .724 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.632 .662 มาก 3.985 .633 มาก 

 
จากตารางท่ี 26 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองทาํหน้าท่ีของตน      
ในหน่วยงานใหส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก  ( x = 3.632, S.D. = .662 และ x = 3.985, S.D. = .633 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ รายงาน   

ให้ผูร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงานในหน่วยงาน ( x = 3.644, S.D. = .667) รองลงมา    
คือ ทาํงานที่ได้รับมอบหมายได้สาํเร็จและสนับสนุนการตดัสินใจในหน่วยงาน ( x = 3.638, 
S.D. = .668) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน ( x = 3.613, S.D. = .769)   

 

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน 
คือ ทาํงานที่ไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จและสนับสนุนการตดัสินใจในหน่วยงาน ( x = 4.037, 
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S.D. = .662) รองลงมาคือ รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงานในหน่วยงาน 
( x = 3.968, S.D. = .701) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ใหข้อ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน ( x = 3.950, S.D. = .724)   

5.2 การให้ความร่วมมือในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน 

ตารางที ่27   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน   
 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัผูร่้วมงาน 
 

การให้ความร่วมมอืในการทาํงานกบั
ผู้ร่วมงาน 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. สร้างความสัมพนัธ์และสามารถ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงาน 
ไดดี้ 

3.688 .675 มาก 3.953 .726 มาก 

2. เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือ
กบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ 

3.700 .751 มาก 4.032 .650 มาก 

3. กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิง
สร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่
ในศกัยภาพของผูร่้วมงาน             
ทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 

3.519 .593 มาก 3.918 .691 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.636 .599 มาก 3.967 .620 มาก 

 
จากตารางท่ี 27 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการให้ความร่วมมือ  
ในการทาํงานกบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.636, S.D. = .599 และ x = 3.967, S.D. = .620 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ่

และให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 3.700, S.D. = .751) รองลงมา คือ สร้างความ 
สัมพนัธ์ และสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 3.688, S.D. = .675) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเช่ือมัน่ใน
ศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั ( x = 3.519, S.D. = .593)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน   
คือ เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 4.032, S.D. = .650)  รองลงมาคือ 
สร้างความสัมพนัธ์และสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 3.953, S.D.= .726)  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่
ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั ( x = 3.918, S.D. = .691)   

5.3 การประสานความร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน 

ตารางที ่28   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน 
 

การประสานความร่วมมอืของสมาชิกใน
หน่วยงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและ
เตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น 

3.688 .795 มาก 3.902 .741 มาก 

2. ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนั          
ในหน่วยงานจากความคิดเห็นของ
ผูร่้วมงาน 

3.650 .754 มาก 3.834 .714 มาก 

3. ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพ 
อนัดีในหน่วยงาน เพื่อสนบัสนุน   
การทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

3.631 .774 มาก 3.910 .699 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.656 .741 มาก 3.882 .640 มาก 

 

จากตารางท่ี 28 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความ
ร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.656, S.D. = .741 และ x = 3.882, S.D. = .640 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจ
เรียนรู้จากผูอ่ื้น ( x = 3.688, S.D. = .795) รองลงมาคือ ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจาก
ความคิดเห็นของผูร่้วมงาน ( x = 3.650, S.D. = .754) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ประสาน
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และส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน เพื่อสนับสนุนการทาํงานร่วมกนั ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ( x = 3.631, S.D. = .774)   

กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ ประสานและส่งเสริม
สัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน เพื่อสนับสนุนการทาํงานร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
( x = 3.910, S.D. = .699) รองลงมาคือ รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น 
( x = 3.902, S.D. = .741) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัใน
หน่วยงานจากความคิดเห็นของผูร่้วมงาน ( x = 3.834, S.D. = .714)   

5.4 การสนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานคนอืน่ ๆ เพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ 

ตารางที ่29   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการสนบัสนุน ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อใหง้าน 
 ประสบความสาํเร็จ 
 

การสนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานคน
อืน่ ๆ เพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจ

เพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ 
3.569 .679 มาก 3.997 .722 มาก 

2. ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน 
แมไ้ม่มีการขอร้อง 

3.631 .724 มาก 3.921 .662 มาก 

3. รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน 
เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ    
ใหง้านสาํเร็จ 

3.613 .682 มาก 3.955 .691 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.604 .626 มาก 3.958 .636 มาก 

 
จากตารางท่ี 29 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการสนับสนุน 
ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.604, S.D. = .626 
และ x = 3.958, S.D. = .636 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลผูร่้วมงาน 
แมไ้ม่มีการขอร้อง ( x = 3.631, S.D. = .724) รองลงมาคือ รักษามิตรภาพอนัดีกับผูร่้วมงาน 
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เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ ( x = 3.613, S.D.= .682) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่า
ขอ้อ่ืน คือ กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ ( X = 3.569, S.D. = .679)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ กล่าวยกย่องช่ืนชม และ
ใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ ( x = 3.997, S.D. = .722)  รองลงมาคือ รักษามิตรภาพอนัดีกบั
ผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ให้งานสาํเร็จ ( x = 3.955, S.D.= .691) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง ( x = 3.921, S.D. = .662)   

5.5 ความสามารถนําหน่วยงานให้ประสบความสําเร็จ 

ตารางที ่30   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน    
 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองความสามารถนาํหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 

ความสามารถนําหน่วยงานให้ประสบ
ความสําเร็จ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. เสริมสร้างความสามคัคีใน
หน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน 

3.581 .722 มาก 3.810 .849 มาก 

2. คล่ีคลายหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

3.488 .644 ปานกลาง 3.599 .834 มาก 

3. ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ
เพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติัภารกิจ     
ต่าง ๆ ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 

3.538 .662 มาก 3.723 .738 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.536 .624 มาก 3.710 .712 มาก 
 

จากตารางท่ี 30 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองความสามารถนํา
หน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.536, S.D. = .624)  และ x =3.710, S.D. = .712 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยู่ในระดับมาก คือ เสริมสร้างความ
สามคัคีในหน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน ( x = 3.581, S.D. = .722)  รองลงมาคือ 
ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อให้หน่วยงานปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานให้สาํเร็จ 
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( x = 3.538, S.D. = .662) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืนโดยอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ คล่ีคลาย
หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ( x = 3.488, S.D. = .644)  

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ เสริมสร้างความสามคัคี  
ในหน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน ( x = 3.810, S.D.= .849) รองลงมาคือ 
ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อให้หน่วยงานปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานให้สาํเร็จ 
( x = 3.723, S.D. = .738) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ คล่ีคลายหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงาน ( x = 3.599, S.D. = .834)   

ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ 

ตารางที ่31   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร จาํแนกตามวิทยาเขต  
 

ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน 
1 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีความพยายามในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหดี้กวา่

เดิม และพยายามศึกษาหาความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน          
ในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตน เพื่อผลงานท่ีไดมี้ประสิทธิผลสูงสุด  

7 

2 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละตาํแหน่งนั้น   
มีความแตกต่างกันตามความยาก ง่ายของงาน ซ่ึงการท่ีจะพฒันาสมรรถนะ   
ในการปฏิบติังานของบคุลากรสายสนับสนุนควรจะพฒันาสมรรถนะตามกลุ่ม
งานเพื่อใหต้รงกบัตาํแหน่งงานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยู ่ 

5 

3 บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่มีความตั้งใจและกระตือรือร้นต่อการปฏิบติังาน
ดีอยูแ่ลว้ แต่กมี็บางส่วนท่ียงัปฏิบติังานแบบไม่กระตือรือร้น เช่ืองชา้ ซ่ึงบุคคล
เหล่านั้นควรไดรั้บการพฒันา และปลกูฝังจิตสาํนึกในการปฏิบติังาน  

3 

4 หน่วยงานควรมีโครงการ/กิจกรรมท่ีส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร  
สายสนบัสนุน โดยการช้ีนาํใหบุ้คลาการสายสนบัสนุนตระหนกัถึงการพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง รู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา 
และวฒันธรรมของประชาคมอาเซียน  

2 

5 ผูบ้ริหารมีความคาดหวงัท่ีจะใหบุ้คลากรสายสนบัสนุน มีการพฒันาตนเอง และ
การพฒันางานไปในทิศทางท่ีดีข้ึน    

2 

6 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนทุกตาํแหน่งงานควรจะเนน้ท่ีการ
ใหบ้ริการ เน่ืองจากบุคลากรสายสนบัสนุน จะตอ้งใหบ้ริการกบันิสิต คณาจารย ์
รวมถึงประชาชนทัว่ไปท่ีมาติดต่อขอรับบริการ  

1 
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ตารางที ่31 (ต่อ) 
 

ลาํดบั ข้อเสนแนะ/ข้อคดิเห็น จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
7 หน่วยงานควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนเขา้รับการอบรมดา้น

วชิาการเพิ่มข้ึน เพื่อท่ีจะไดน้าํความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานใหดี้ข้ึน  
5 

8 บุคลากรสายสนบัสนุนควรจะพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองใหดี้ท่ีสุด  5 
9 หน่วยงานควรมีการทาํความเขา้ใจเร่ืองของสมรรถนะในการปฏิบติังาน   

ใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนไดท้ราบ และจดัทาํภาระงานใหมี้ความสอดคลอ้ง
กบัสมรรถนะท่ีหน่วยงานตอ้งการ เพื่อท่ีบุคลากรจกัไดป้ฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3 

10 บุคลากรสายสนบัสนุนควรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบังานท่ีอยูใ่นกลุ่ม
งานเดียวกนั และมีสมรรถนะท่ีคลา้ยคลึงกนั  

1 

11 หน่วยงานควรปลูกฝังจิตสํานึก เร่ืองการทาํงานเป็นทีมให้มากข้ึน และการ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัต่างหน่วยงาน เพื่อความร่วมมือในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมของวทิยาเขต 

1 

12 สมรรถนะของบุคลากรสายสนบัสนุนทุกตาํแหน่งงาน ควรเนน้ในเร่ืองของ
การใหบ้ริการมากท่ีสุด เพราะผูรั้บบริการถือวา่เป็นผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย   
ในการใหบ้ริการของบุคลากร ซ่ึงโดยภาพรวมบุคลากรสายสนบัสนุนมีการ
ใหบ้ริการท่ีดี  

1 

วทิยาเขตศรีราชา  
13 บุคลากรสายสนบัสนุนตอ้งกระตือรือร้น และสนใจไขวค่วา้หาความรู้              

เพื่อนาํมาพฒันางานและพฒันาตนเอง  
2 

14 บุคลากรสายสนบัสนุนจาํนวนหน่ึง ไม่ทราบวา่สมรรถนะในการปฏิบติังาน
คืออะไร จึงทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่สอดคลอ้งกบัภาระงาน ของทาง
มหาวทิยาลยั ฯ ท่ีกาํหนดไว ้ 

1 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร 
15 บุคลากรสายสนบัสนุนควรปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองใหดี้ท่ีสุด และมีความสุข

กบัการทาํงาน  
3 

16 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีความสามารถเพิ่มข้ึนจากเดิม โดยเนน้ความ
รวดเร็วในการปฏิบติังานและความถกูตอ้งครบถว้นของงาน  

2 

17 บุคลากรสายสนบัสนุน ควรจดัทาํ KPI  ในตาํแหน่งงานของตนเอง รวมถึง
วธีิการปฏิบติัท่ีสามารถวดัผลไดแ้ละติดตามไดทุ้กเดือน  

2 

18 บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีเป็นขา้ราชการรุ่นเดิม ๆ ยงัยดึติดกบัความคิดเดิม ๆ 
ไม่ยอมเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ   

1 
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ตารางที ่32   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต  
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตกาํแพงแสน  
1 มหาวทิยาลยั ฯ ควรจดักิจกรรม/โครงการ ท่ีใหบุ้คลากรสายสนบัสนุน และ

บุคลากรสายวิชาการไดท้าํร่วมกนั ซ่ึงจะช่วยใหล้ดช่องวา่งระหวา่งบุคลากร   
สายสนบัสนุนและสายวิชาการ  

4 

2 บุคลากรสายสนบัสนุนควรไดรั้บการพฒันาเพื่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  2 
3 บุคลากรสายสนบัสนุนควรปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองใหดี้ท่ีสุด และมีความสุขกบั

การปฏิบติังาน  
3 

 
ตารางที ่33   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน จาํแนกตามวิทยาเขต  
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน 
1 หน่วยงานไม่ไดมี้การอบรม หรือช้ีแจงใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนทราบถึง

สมรรถนะหลกัอยา่งชดัเจน จึงทาํใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนจาํนวนมากท่ีไม่
ทราบวา่สมรรถนะหลกัคืออะไร และมีประโยชน์อยา่งไรในการปฏิบติังาน  

103 

2 การปฏิบติังานผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกนั จะตอ้งมีความจริงใจ เห็นอกเห็นใจ 
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ซ่ึงจะทาํใหผ้ลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพ  

45 

3 บุคลากรสายสนบัสนุนตอ้งศึกษาหาความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของ
ตนเอง อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานมีคุณภาพและทาํใหป้ฏิบติังานได้
อยา่งไม่ขาดตกบกพร่อง ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาไดต้าม
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

28 

4 การนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังานควรจะมีความทนัสมยั และเหมาะสมกบั
สายงานนั้น ๆ  และส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน หรืออุปกรณ์
เคร่ืองใชต่้าง ๆ ของหน่วยงานยงัลา้สมยั และไม่เพียงพอสาํหรับบุคลากรสาย
สนบัสนุน  

10 
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ตารางที ่33 (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน (ต่อ) 
5 บุคลากรสายสนบัสนุนไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารท่ีเป็นสายวิชาการ 10 
6 บุคลากรสายสนบัสนุนไดน้าํความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน

ไดจ้ริง ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน  
10 

7 ฝ่ายบุคคลตอ้งจดัทาํแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลหรือรายตาํแหน่ง และให้
ผูป้ฏิบัติงานรับทราบก่อนเซ็นสัญญาเข้าปฏิบัติงานและมีหน้าท่ีต้องอบรม
เก่ียวกบัสมรรถนะตามลาํดบั  

5 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
8 หน่วยงานไม่ได้มีการอบรม หรือช้ีแจงให้บุคลากรสายสนับสนุนทราบถึง

สมรรถนะหลกัอย่างชัดเจน จึงทาํให้บุคลากรสายสนับสนุนจาํนวนมากท่ีไม่
ทราบวา่สมรรถนะหลกัคืออะไร และมีประโยชน์อยา่งไรในการปฏิบติังาน  

30 

9 หน่วยงานควรมีการใหค้วามรู้เก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังาน เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  

13 

วทิยาเขตศรีราชา 
10 สนบัสนุนใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนไดรั้บการอบรมในสาขาวชิาชีพ และสร้าง

ขวญั กาํลงัใจในการทาํงานและบริหารงานแบบความเป็นธรรมมาภิบาล  
5 

11 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีทกัษะในการส่ือสารและทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน 
ในหนา้ท่ี  ของตนเอง และต่อหน่วยงาน  

3 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร 
12 บุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่ ยงัไม่มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของ

สมรรถนะทั้ง   5 ดา้น จึงทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามหลกัสมรรถนะหลกั  
15 

13 อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ยงัมีไม่เพียงพอ และ
ลา้สมยั  

13 
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ตารางที ่34   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน  
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  จาํแนกตามวิทยาเขต  

 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน 
1 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในปัจจุบนั มีปริมาณงานเพิ่มข้ึนและ

ตอ้งมีผลงานท่ีดีเพื่อให้ตอบสนองเป้าหมายขององค์กร แต่รายไดข้องบุคลากร
สายสนบัสนุนไม่เพิ่มตามปริมาณงาน ทาํให้บุคลากรสายสนบัสนุนตอบสนอง
ความตอ้งการของผูบ้ริหารลดลง (งบประมาณในการขึ้นเงินเดือนมีอยู่อย่าง
จาํกดั)  

31 

2 หน่วยงานควรคาํนึงถึงและควรให้ความสําคญัเก่ียวกบัการสนับสนุนและการ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนซ่ึงถือเป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาการปฏิบติังาน  

11 

3 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน  7 
4 บุคลากรสายสนบัสนุนตอ้งปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต รอบคอบ รักษา

นํ้าใจไมตรีต่อกนั จะทาํใหก้ารทาํงานมีความสุขเพิ่มข้ึนแมใ้นยามท่ีเจองาน
หนกัๆ งานกจ็ะสาํเร็จและสัมฤทธ์ิผล  

5 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
5 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในบางตาํแหน่ง มีความซับซ้อนและ  

มีปริมาณงานท่ีมากข้ึนกวา่เดิม แต่หน่วยงานไม่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
20 

6 ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยั ฯ ควรให้ความสาํคญักบับุคลากรสายสนบัสนุน และ
ทบทวนการปรับข้ึนอตัราเงินเดือนใหเ้ท่าเทียมกนั  

11 

7 หน่วยงานควรสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร   
สายสนบัสนุนบา้ง มิใช่สร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ต่เฉพาะสายวชิาการ  

2 

8 หน่วยงานควรจดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ให้กบับุคลากร มิใช่แต่เพียงมุ่งหวงัผล
กาํไรหรือรายไดข้องหน่วยงานเพียงอยา่งเดียว  

2 

วทิยาเขตศรีราชา 
9 ผูบ้ริหารควรพิจารณาการข้ึนขั้นเงินเดือน ให้กบัผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ 

และประเมินผลงานจากรายละเอียดของงานจริง ๆ ไม่ใช่พิจารณาจากภาระงานท่ี
ใหเ้ขียนรายงานเพียงอยา่งเดียว  

8 

10 หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  5 
วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร 

11 ผูบ้ริหารควรพิจารณาความดีความชอบอยา่งโปร่งใส และยติุธรรม  3 
12 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนงานประจาํค่อนขา้งมาก ทาํใหข้าด

เวลาในการพฒันาตนเองและพฒันางานประจาํตามสมรรถนะหลกั  
2 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตังิานของบุคลากร                
สายสนับสนุน ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

การวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 
5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูว้ิจยั
นาํเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปของค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตารางที ่35   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้น  
 

ความต้องการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
 (n2=379) 

รวม 
 (n=539) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.341 .646 มาก 4.058 .672 มาก 4.142 .676 มาก 

2. ดา้นการบริการท่ีดี 4.259 .649 มาก 3.985 .728 มาก 4.067 .716 มาก 

3. ดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

4.383 .699 มาก 4.134 .670 มาก 4.208 .688 มาก 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม 

4.311 .999 มาก 4.000 .800 มาก 4.092 .875 มาก 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม 4.467 .720 มาก 3.927 .836 มาก 4.087 .840 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.357 .604 มาก 4.017 .619 มาก 4.118 .634 มาก 

 
จากตารางท่ี 35 พบว่า ในภาพรวมของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็น

ต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน อยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.118, S.D. = .634) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.208, S.D. = .688) รองลงมา
คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.142, S.D. = .676) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้น
การบริการท่ีดี ( x = 4.067, S.D. = .716)   
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เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.357, S.D. = .604) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม( x = 4.467, S.D. = .720) รองลงมาคือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
( x = 4.383, S.D.= .699) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 4.259, 
S.D. = .649)   

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก 
( x = 4.017, S.D. = .619 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.134, S.D.= .670)  
รองลงมาคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.058, S.D. = .672) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน 
คือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x = 3.927, S.D. = .836)   

1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ความสามารถในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความสามารถในการปรับปรุงวิธีการ
ทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ความสามารถกาํหนดเป้าหมายรวมทั้งพฒันางานเพื่อให้
ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั และการกลา้ตดัสินใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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1.1 ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที ่

ตารางที ่36   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความพยายามในการปฏิบติั 
 หนา้ท่ี 
 

ความพยายามในการปฏิบัตหิน้าที่ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ 
ถกูตอ้งและรอบคอบ 

4.375 .845 มาก 4.169 .936 มาก 

2. พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตาม
เวลาท่ีกาํหนด 

4.431 .836 มาก 4.153 .887 มาก 

3. มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียร
ในการทาํงาน 

4.400 .870 มาก 4.098 .902 มาก 

4. ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงาน     
ใหดี้ข้ึน 

4.381 .838 มาก 4.106 .882 มาก 

5. มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญ
เปลา่หรือการหยอ่นประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน 

4.363 .835 มาก 4.032 .835 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.390 .763 มาก 4.111 .799 มาก 

 
จากตารางท่ี 36 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการ

พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในเร่ืองความ
พยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.390, S.D. = .763 และ x = 4.111, S.D. = .799 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ พยายาม
ปฏิบติังานให้แลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด ( x = 4.431, S.D. = .836) รองลงมาคือ มีความมานะ
อดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน ( x = 4.400, S.D. = .870) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน   
คือ มักจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญเปล่าหรือการหย่อน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( x = 4.363, S.D. = .835)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน 
คือ พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ ถูกตอ้งและรอบคอบ ( x = 4.169, S.D. = .936) รองลงมา คือ พยายาม
ปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด ( x = 4.153, S.D. = .887)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน 
คือ มักจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็นความสูญเปล่าหรือการหย่อน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( x = 4.032, S.D. = .835)   

1.2 ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

ตารางที ่37  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการทาํงานใหไ้ด ้
 ผลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 

ความสามารถในการทํางานให้ได้ผลงาน
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน         
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมาย   

ในการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
4.356 .811 มาก 4.095 .781 มาก 

2. ประเมินผลงานของตนเอง         
โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน 

4.469 .854 มาก 4.016 .823 มาก 

3. ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ี
ผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ
หน่วยงานท่ีกาํหนด 

4.431 .821 มาก 4.037 .878 มาก 

4. มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ 
ตรวจสอบความถกูตอ้งเพื่อใหไ้ด้
งานท่ีมีคุณภาพ 

4.481 .785 มาก 4.032 .914 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.434 .732 มาก 4.045 .769 มาก 
 

จากตารางท่ี 37 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในเร่ือง
ความสามารถในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.434, S.D. = .732 
และ x = 4.045, S.D.= .769 ตามลาํดบั)  เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ มีความ
ละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ ( x =  4.481, S.D. = .785)  
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รองลงมาคือ ประเมินผลงานของตนเอง  โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน  ( x =  4.469, S.D. = .854)  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อให้ไดผ้ล
งานท่ีดี ( x = 4.356, S.D. = .811)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน 
คือ กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี ( x = 4.095, S.D.= .781)  
รองลงมาคือ ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีกาํหนด ( x = 4.037, 
S.D.= .878) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ประเมินผลงานของตนเอง โดยเทียบเคียงกบั
เกณฑม์าตรฐาน ( x = 4.016, S.D. = .823)   

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทาํงานเพือ่ได้ผลงานทีมี่ประสิทธิภาพ 

ตารางที ่38   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถในการ 
 ปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการ
ทาํงานเพือ่ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ปรับปรุงวธีิการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน 
เร็วข้ึน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ
มาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

4.431 .774 มาก 4.092 .806 มาก 

2. ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงาน
แบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.319 .796 มาก 4.050 .826 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.375 .723 มาก 4.071 .773 มาก 

 
จากตารางท่ี 38 พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ในเร่ือง
ความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทาํงานเพื่อไดผ้ลงานที่มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.375, S.D. = .723 และ x = 4.071, S.D. = .773 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  
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กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํให้งานดีข้ึน     
เร็วข้ึน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมาก ทาํให้ผูรั้บบริการพอใจมากขึ้น ( x = 4.431, S.D. = .774)  
รองลงมาคือ ไดเ้สนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
( x = 4.319, S.D.= .796)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํให้
งานดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น ( x = 4.092, S.D. = .806)  
รองลงมาคือ ไดเ้สนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดว่าจะทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
( x = 4.050, S.D. = .826)  

1.4 ความสามารถกําหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางานเพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือ 
แตกต่างอย่างมีนัยสําคญั 

ตารางที ่39   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองความสามารถกาํหนด 
 เป้าหมายรวมทั้งพฒันางานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 
 

ความสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้ง
พฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่น
หรือแตกต่างอย่างมีนัยสําคญั 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็น  
ไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกวา่เดิม
อยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

4.194 .813 มาก 3.987 .808 มาก 

2. พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน    
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือ
แตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํได ้

   มาก่อน 

4.200 .791 มาก 4.021 .848 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.197 .765 มาก 4.004 .786 มาก 

 
จากตารางท่ี 39 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการ

พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในเร่ือง
ความสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอย่าง       
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มีนยัสาํคญั อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.197, S.D. = .765 และ x = 4.004, S.D. = .786 ตามลาํดบั)               
เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 2 ขอ้ คือ พฒันาระบบขั้นตอน วิธีการทาํงาน 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน ( x = 4.200, S.D. = .791)  
รองลงมาคือ กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้าก เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิมอยา่งเห็นได้
ชดัเจน ( x = 4.194, S.D. = .813)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ พฒันาระบบขั้นตอน 
วิธีการทาํงาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน ( x = 4.021, 
S.D. = .848) รองลงมาคือ กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิม
อยา่งเห็นไดช้ดัเจน ( x = 3.987, S.D. = .808)     

1.5 การกล้าตัดสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

ตารางที ่40  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ในเร่ืองการกลา้ตดัสินใจเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 ของหน่วยงาน 
 

การกล้าตดัสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการ
คาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน
เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนได้
ประโยชน์สูงสุด 

4.125 .742 มาก 4.018 .815 มาก 

2. บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ
หน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

4.144 .690 มาก 3.968 .854 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.134 .670 มาก 3.993 .784 มาก 

 
จากตารางที่ 40 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      
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ในเร่ืองการกลา้ตดัสินใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.134, S.D. = .670 
และ x = 3.993, S.D. = .784 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทั้ ง 2 ข้อ คือ บริหารจัดการ และทุ่มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้( x = 4.144, 
S.D. = .690) รองลงมาคือ สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจนเพื่อให้
ภาครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด ( x = 4.125, S.D. = .742)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถตดัสินใจไดโ้ดย
มีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอย่างชดัเจนเพื่อให้ภาครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด ( x = 4.018, 
S.D. = .815) รองลงมาคือ บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ไดป้ระโยชน์
สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้( x = 3.968, S.D. = .854)   

2.  ด้านการบริการทีด่ี 

ด้านการบริการท่ีดี แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบด้วย ความสามารถให้บริการท่ีดีแก่
ผูรั้บบริการ การช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูรั้บบริการ การให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลา
หรือความพยายามอย่างมาก ความเขา้ใจในการให้บริการท่ีตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ และการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ มีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 ความสามารถให้บริการทีด่ีแก่ผู้รับบริการ 

ตารางที ่41   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความสามารถใหบ้ริการท่ีดีแก่ 
 ผูรั้บบริการ 
 

ความสามารถให้บริการทีด่ี 
แก่ผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 4.400 .863 มาก 4.021 1.018 มาก 

2. ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถกูตอ้งชดัเจน
แก่ผูรั้บบริการ 

4.375 .830 มาก 4.026 .986 มาก 
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ตารางที ่41   (ต่อ) 
 

ความสามารถให้บริการทีด่ี 
แก่ผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 4.400 .863 มาก 4.021 1.018 มาก 

2. ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถกูตอ้งชดัเจน
แก่ผูรั้บบริการ 

4.375 .830 มาก 4.026 .986 มาก 

3. แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความ
คืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ
ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

4.288 .812 มาก 3.865 .968 มาก 

4. สามารถประสานงานทั้งภายใน
หน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บ
บริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

4.338 .831 มาก 3.852 .970 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.350 .758 มาก 3.941 .900 มาก 

 

จากตารางที่ 41 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง
ความสามารถใหบ้ริการท่ีดีแก่ผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.350, S.D. = .758 และ x = 3.941, 
S.D. = .900 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าขอ้อ่ืน คือ ให้การบริการ  
ท่ีเป็นมิตร สุภาพ ( x = 4.400, S.D. = .863) รองลงมาคือ ให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งชัดเจนแก่
ผูรั้บบริการ ( x = 4.375, S.D. = .830) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ 
แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่( x = 4.288, 
S.D.= .812)   

กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียในระดับมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าขอ้อ่ืน     
คือ ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ ( x = 4.026, S.D. = .986) รองลงมาคือ ใหก้าร
บริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ( x = 4.021, S.D. = 1.018) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ สามารถ
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ประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับบริการ         
ท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว ( x = 3.852, S.D. = .970)   

2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 

ตารางที ่42   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่ 
 ผูรั้บบริการ 
 

การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ 
ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่ง

รวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือ
ปัดภาระ 

4.269 .845 มาก 4.011 .917 มาก 

2. สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บ
ความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหา
จากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับ
บริการได ้

4.125 .837 มาก 3.984 .879 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.197 .779 มาก 3.997 .861 มาก 

 

จากตารางที่ 42 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง
การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผูรั้บบริการ อยู่ในระดับมาก ( x = 4.197, S.D.= .779 และ x = 3.997, 
S.D. = .861 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว  
ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ( x = 4.269, S.D. = .845) รองลงมาคือ สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการ
ได้รับความพึงพอใจ และแก้ไขปัญหาจากการให้บริการให้แก่ผูม้ารับบริการได้ ( x = 4.125, 
S.D. = .837)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการ
อยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดภาระ ( x = 4.011, S.D. = .917) รองลงมา คือ สามารถดูแลให้
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ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ขปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้( x = 3.984, 
S.D.= .879)   

2.3 การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

ตารางที ่43   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะ ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง การใหบ้ริการท่ีเกินความ 
 คาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอยา่งมาก 
 

การให้บริการที่เกนิความคาดหวงั แม้ต้อง
ใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษ 
ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแกปั้ญหา 

4.163 .808 มาก 4.005 .842 มาก 

2. ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการอยู ่ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่
ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่
ทราบมาก่อน 

4.138 .805 มาก 3.945 .854 มาก 

3. ไดช้ี้แนะวธีิการในการใหบ้ริการท่ี
ผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

4.219 .859 มาก 4.032 .826 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.173 .784 มาก 3.994 .790 มาก 

 

จากตารางที่ 43 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง 
การให้บริการที่เกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลาหรือความพยายามอย่างมาก อยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.173, S.D. = .784  และ x = 3.994, S.D. = .790 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ ไดช้ี้แนะ
วิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ( x = 4.219, S.D. = .859) รองลงมา
คือ ให้เวลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแกปั้ญหา ( x = 4.163, S.D. = .808)  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน  คือ ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการอยู ่
ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้่าผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน ( x = 4.138, 
S.D. = .805)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน    
คือ ไดช้ี้แนะวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ( x = 4.032, S.D. = .826) 
รองลงมาคือ ให้เวลาแก่ผูรั้บบริการอย่างเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วยแก้ปัญหา ( x = 4.005, 
S.D. = .842) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ให้บริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
กาํลงัใหบ้ริการอยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึง หรือไม่ทราบมา
ก่อน ( x = 3.945, S.D. = .854)   

2.4 ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 

ตารางที ่44   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองความเขา้ใจในการใหบ้ริการท่ีตรงตาม 
 ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
 

ความเข้าใจในการให้บริการที่ตรงตาม
ความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจ
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อใหบ้ริการได้
ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
ผูรั้บบริการ 

4.269 .783 มาก 3.989 .885 มาก 

2. ไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

4.363 .748 มาก 4.053 .808 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.316 .693 มาก 4.021 .767 มาก 

 
จากตารางที่ 44 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง
ความเขา้ใจในการให้บริการที่ตรงตามความตอ้งการที่แทจ้ริงของผูรั้บบริการ อยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.316, S.D. = .693 และ x = 4.021, S.D.= .767 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ทั้ง 2 ขอ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ ไดใ้ห้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 4.363, S.D.= .748) รองลงมาคือ 
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เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของผูรั้บบริการ ( x = 4.269, S.D. = .783)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ทั้ง 2 ขอ้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ ไดใ้ห้คาํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการที่แทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 4.053, 
S.D. = .808) รองลงมาคือ เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อใหบ้ริการไดต้รงตาม
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ ( x = 3.989, S.D. = .885)     

2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 

ตารางที ่45   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ืองการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน ์
 อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 
 

การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่าง
แท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ 

ผู้บริหาร 
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการ
ในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียน
วธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการ
เพื่อประโยชน์สูงสุดของ
ผูรั้บบริการ 

4.200 .716 มาก 4.045 .787 มาก 

2. สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วย
ในการตดัสินใจของผูรั้บบริการ
และไดรั้บความไวว้างใจ 

4.231 .746 มาก 3.984 .867 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.216 .708 มาก 4.015 .774 มาก 

 
จากตารางที่ 45 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ในเร่ือง
การใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงใหแ้ก่ผูรั้บบริการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.216, S.D. = .708 
และ x = 4.015, S.D. = .774ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ทั้ง 2 ขอ้ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก คือ สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการ
ตดัสินใจของผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ ( x = 4.231, S.D. = .746) รองลงมาคือ คิดถึง
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ผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนในการให้บริการ
เพื่อประโยชน์สูงสุดของผูรั้บบริการ ( x = 4.200, S.D. = .716)  

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ทั้ง 2 ขอ้ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก คือ คิดถึงผลประโยชน์ของ
ผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์สูงสุด
ของผูรั้บบริการ ( x = 4.045, S.D. = .787) รองลงมาคือ สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการ
ตดัสินใจของผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ ( x = 3.984, S.D. = .867)   

3.  ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ความสนใจ
และติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง มีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน ความสามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้
กบัการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน  
และการสนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ           
มีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 

ตารางที ่46   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความ 
 สนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ ใน
สาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1.ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆ 
ในสาขาอาชีพของตน 

4.425 .740 มาก 4.129 .889 มาก 

2. สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการแสวงหาความรู้ในอาชีพของตน 

4.431 .790 มาก 4.092 .905 มาก 

3. พฒันาความรู้ความสามารถของตน   
ใหดี้ยิง่ข้ึน 

4.456 .792 มาก 4.190 .903 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.437 .733 มาก 4.137 .844 มาก        
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จากตารางที่ 46 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ี
เก่ียวขอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.437, S.D. = .733 และ x = 4.137, S.D. = .844 ตามลาํดบั) เม่ือ
พิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ พฒันา
ความรู้ความสามารถของตนให้ดียิง่ข้ึน ( x = 4.456, S.D. = .792) รองลงมาคือ สนใจเทคโนโลย ี
เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ในอาชีพของตน ( x = 4.431, S.D. = .790) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน ( x = 4.425, 
S.D. = .740)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน 
คือ พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน ( x = 4.190, S.D. = .903) รองลงมาคือ ศึกษาหา
ความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน ( x = 4.129, S.D. = .889) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
กวา่ขอ้อ่ืน คือ สนใจเทคโนโลยเีพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ในอาชีพของตน ( x = 4.092, 
S.D. = .905)   

3.2 มีความรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

ตารางที ่47 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ 
 ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 

มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลย ี
ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมี

ผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการของตน 

4.413 .827 มาก 4.013 .895 มาก 

2. รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขา
อาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

4.413 .747 มาก 4.092 .869 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.413 .751 มาก 4.053 .834 มาก 
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จากตารางที่ 47 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองมีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.413, S.D. = .751 และ x = 4.053, S.D. = .834 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณา       
ในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากนัทั้ง 2 โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจ
มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 4.413, S.D. = .827 ) และรอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ 
ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 4.413, S.D. = .747)  

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ 
ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 4.092, S.D.= .869)  
รองลงมาคือ มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน ( x = 4.013, 
S.D.= .895) 

3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติ
หน้าทีร่าชการ 

ตารางที ่48   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง  
 ความสามารถ นาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติั 
 หนา้ท่ีราชการ 
 

ความสามารถนําความรู้ วทิยาการ หรือ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการ
ปฏิบัตหิน้าทีร่าชการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

4.394 .847 มาก 4.182 .794 มาก 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การนาํเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

4.419 .828 มาก 4.153 .815 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.406 .801 มาก 4.168 .771 มาก 
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จากตารางที่ 48 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองความสามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้
กบัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.406, S.D. = .801 และ x = 4.168, S.D. = .771 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก   
การนาํเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ( x = 4.419, S.D. = .828) รองลงมาคือ   
สามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการ     
( x = 4.394, S.D.= .847)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถนาํวิชาการ 
ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ( x = 4.182, S.D. = .794)  
รองลงมาคือ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยีใหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหน้าท่ี
ราชการ ( x = 4.153, S.D. = .815)   

3.4 การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน 

ตารางที ่49   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ือง 
 การศึกษาและพฒันาตนเองใหมี้ความรู้และความเช่ียวชาญในงาน 
 

การศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้
และความเช่ียวชาญในงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมี
ลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และ
สามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ด้
อยา่งกวา้งขวาง 

4.356 .834 มาก 4.169 .758 มาก 

2. สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการ
ของตนไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ 
เพื่อการปฏิบติังาน ในอนาคต 

4.388 .809 มาก 4.127 .787 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.372 .799 มาก 4.148 .728 มาก 
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จากตารางที่ 49 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการศึกษาและพฒันาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในงาน   
อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.372, S.D. = .799 และ x = 4.148, S.D. = .728 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณา
ในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตน   
ไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์ เพื่อการปฏิบตัิงาน ในอนาคต ( x = 4.388, S.D. = .809) รองลงมา    
คือ มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถนาํความรู้ไปปรับ
ใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง ( x = 4.356, S.D. = .834)  

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ มีความรู้ความเช่ียวชาญ   
ในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวิทยาการ และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง ( x = 4.169, 
S.D.= .758) รองลงมาคือ สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวิสัยทศัน์เพื่อการ
ปฏิบติังานในอนาคต ( x = 4.127, S.D. = .787)   

3.5 การสนับสนุนการทํางานของคนในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการ        
ด้านต่าง ๆ 

ตารางที ่50   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการ 
 สนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ 
 

การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วน
ราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญ              
ในวทิยาการด้านต่าง ๆ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิด 
บรรยากาศแห่งการพฒันาความ
เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร 

       ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือ 
       ต่อการพฒันา 

4.250 .861 มาก 4.158 .788 มาก 
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ตารางที ่50  (ต่อ) 
 

การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วน
ราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญใน
วทิยาการด้านต่าง ๆ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

2. หน่วยงานมีการบริหารจดัการ 
ใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ีความรู้ 
หรือวทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

4.269 .791 มาก 4.164 .797 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.259 .799 มาก 4.161 .747 มาก 

 
จากตารางที่ 50 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ในเร่ืองการสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเน้นความ
เช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.259, S.D. = .799 และ x = 4.161, S.D. = .747 
ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ หน่วยงานมีการบริหารจดัการให้ส่วน
ราชการนาํเทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในงานอย่าง
ต่อเน่ือง ( x = 4.269, S.D. = .791) รองลงมาคือ หน่วยงานสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
( x = 4.250, S.D. = .861)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ หน่วยงานมีการบริหาร
จดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ีความรู้ หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ
ในงานอยา่งต่อเน่ือง ( x = 4.164, S.D. = .797) รองลงมาคือ หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศ
แห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการ
พฒันา ( x = 4.158, S.D. = .788)   
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4.  ด้านการยดึม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย 
ความสุจริต ความมีสจัจะและเช่ือถือได ้การยดึมัน่ในหลกัการ การยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง และการ
อุทิศตนเพื่อความยติุธรรม มีรายละเอียดดงัน้ี 

4.1 ความสุจริต 

ตารางที ่51   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
 ในเร่ืองความสุจริต 
 

ความสุจริต 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต       
ไม่เลือกปฏิบติั ถกูตอ้ง              
ตามกฎหมายและวนิยั 

4.275 1.099 มาก 3.997 .955 มาก 

2. แสดงความคิดเห็นตามหลกัวิชาชีพ
อยา่งสุจริต 

4.269 1.097 มาก 3.955 .946 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.272 1.081 มาก 3.976 .905 มาก 

 
จากตารางที่ 51 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความสุจริต อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.272, S.D. = 1.081 และ 
x = 3.976, S.D. = .905ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

 
กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือก

ปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยั ( x = 4.275, S.D. = 1.099) รองลงมาคือ แสดงความคิดเห็น
ตามหลกัวิชาชีพอยา่งสุจริต ( x = 4.269, S.D. = 1.097)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
สุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยั ( x = 3.997, S.D. = .955) รองลงมาคือ แสดงความ
คิดเห็นตามหลกัวิชาชีพอยา่งสุจริต ( x = 3.955, S.D. = .946)   

4.2 ความมีสัจจะและเช่ือถือได้ 

ตารางที ่52   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
 ในเร่ืองความมีสจัจะและเช่ือถือได ้

 

ความมสัีจจะและเช่ือถือได้ 
ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคล

ท่ีเช่ือถือได ้
4.306 1.105 มาก 4.000 .973 มาก 

2. มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ 4.344 1.099 มาก 4.021 1.016 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.325 1.079 มาก 4.011 .943 มาก 

 
จากตารางที่ 52 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองความมีสัจจะและเช่ือถือได ้อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.325, 
S.D. = 1.079 และ x = 4.011, S.D. = .943 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉลี่ยในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ มีจิตสํานึกในความเป็นขา้ราชการ 
( x = 4.344, S.D. = 1.099) รองลงมาคือ รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้( x = 4.306, 
S.D.= 1.105)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ มีจิตสาํนึกในความเป็น
ขา้ราชการ ( x = 4.021, S.D.= 1.016) รองลงมาคือ รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้
( x = 4.000, S.D. = .973)   
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4.3 การยดึม่ันในหลกัการ 

ตารางที ่53   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
 ในเร่ืองการยดึมัน่ในหลกัการ 
 

การยดึมัน่ในหลกัการ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณ
แห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติ
หรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและ
รับผดิชอบ 

4.350 1.077 มาก 4.021 .928 มาก 

2. เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

4.350 1.023 มาก 4.005 .923 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.350 1.034 มาก 4.013 .882 มาก 

 
จากตารางที่ 53 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยึดมัน่ในหลกัการ อยู่ในระดับมาก ( x = 4.350, 
S.D. = 1.034 และ x = 4.013, S.D.= .882 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากนัทั้ง 2 ขอ้โดยอยู่ในระดบัมาก คือ มีความยึดมัน่ในหลกัการ
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ ( x = 4.350, 
S.D.= 1.077) และเสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ ( x = 4.350, 
S.D.= 1.023)  

กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียในระดับมากทั้ ง 2 ข้อ คือ ยึดมั่นในหลักการ 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ ( x = 4.021, 
S.D.= .928)  รองลงมาคือ เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ ( x = 4.005, 
S.D.= .923)  
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4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง 

ตารางที ่54  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
 ในเร่ืองการยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง 
 

การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดย        

มุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง
ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์    
ท่ียากลาํบากและอาจมีอนัตราย 

4.338 .938 มาก 3.974 .905 มาก 

2. กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์และยดึ
ความถกูตอ้ง 

4.288 1.072 มาก 4.069 .900 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.313 .979 มาก 4.021 .855 มาก 

 
จากตารางที่ 54 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการยนืหยดัเพื่อความถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.313, 
S.D. = .979 และ x = 4.021, S.D. = .855 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ ยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษ์
ผลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ียากลาํบากและอาจมีอนัตราย ( x = 4.338, 
S.D. = .938) รองลงมาคือ กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตยแ์ละยึดความ
ถูกตอ้ง ( x = 4.288, S.D.= 1.072)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ คือ กลา้ตดัสินใจและปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสตัยแ์ละยดึความถูกตอ้ง ( x = 4.069, S.D. = .900) รองลงมา คือยนืหยดั
เพื่อความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทางราชการ แมต้กอยู่ในสถานการณ์ท่ียากลาํบาก
และอาจมีอนัตราย ( x = 3.974, S.D. = .905)     
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4.5 การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม 

ตารางที ่55   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  
 ในเร่ืองการอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม 
 

การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และ
ช่ือเสียงของประเทศชาติแมใ้น
สถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คง  
ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียง
อนัตรายต่อชีวติ 

4.269 .995 มาก 3.960 .960 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.269 .995 มาก 3.960 .960 มาก 

 
จากตารางที่ 55 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ในเร่ืองการอุทิศตนเพื่อความยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.269, 
S.D. = .995 และ x = 3.960, S.D. = .960 ตามลาํดบั)  

5.  ด้านการทาํงานเป็นทมี 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม แบ่งเป็น 5 เร่ือง ประกอบดว้ย ทาํหนา้ท่ีของตนในหน่วยงาน   
ให้สําเร็จ  ให้ความร่วมมือในการทํางานกับผู ้ร่วมงาน  ประสานความร่วมมือของสมาชิก                 
ในหน่วยงาน สนบัสนุน ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อให้งานประสบความสาํเร็จ และสามารถ
นาํหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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5.1 ทาํหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ 

ตารางที ่56   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองทาํหนา้ท่ีของตนใน 
 หน่วยงานใหส้าํเร็จ 
 

ทาํหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน  
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ
และสนบัสนุนการตดัสินใจ        
ในหน่วยงาน 

4.381 .823 มาก 3.860 .928 มาก 

2. รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความ
คืบหนา้ของการดาํเนินงาน          
ในหน่วยงาน 

4.375 .775 มาก 3.815 .927 มาก 

3. ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานกบัผูร่้วมงาน               
ในหน่วยงาน 

4.400 .818 มาก 3.871 .938 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.385 .764 มาก 3.848 .894 มาก 

 
จากตารางที่ 56 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม      
ในเร่ืองทาํหน้าท่ีของตนในหน่วยงานให้สาํเร็จ อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.385, S.D. = .764 และ 
x = 3.848, S.D. = .894) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าขอ้อ่ืน คือให้ขอ้มูล      
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน ( x = 4.400, S.D. = .818) รองลงมาคือ 
ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จและสนบัสนุนการตดัสินใจในหน่วยงาน ( x = 4.381, S.D. = .823)  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือรายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้
ของการดาํเนินงานในหน่วยงาน ( x = 4.375, S.D. = .775)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าขอ้อ่ืน 
คือใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน ( x = 3.871, S.D. = .938)  
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รองลงมาคือ ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จและสนบัสนุนการตดัสินใจในหน่วยงาน ( x = 3.860, 
S.D. = .928) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือรายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการ
ดาํเนินงานในหน่วยงาน ( x = 3.815, S.D. = .927)   

5.2 การให้ความร่วมมือในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน 

ตารางที ่57   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการใหค้วามร่วมมือในการ 
 ทาํงานกบัผูร่้วมงาน 

 

การให้ความร่วมมอืในการทาํงาน 
กบัผู้ร่วมงาน 

ผู้บริหาร   
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 
1. สร้างความสัมพนัธ์และสามารถ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงาน 
ไดดี้ 

4.531 .768 มากท่ีสุด 3.905 .998 มาก 

2. เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือ
กบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ 

4.406 .842 มาก 3.921 .970 มาก 

3. กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิง
สร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่
ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้ง 
ต่อหนา้และลบัหลงั 

4.494 .735 มาก 3.982 .963 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.477 .747 มาก 3.936 .928 มาก 

 
จากตารางที่ 57 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
ในเร่ืองการใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.477, S.D. = .747 
และ x = 3.936, S.D. = .928 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ สร้างความสัมพนัธ์
และสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 4.531, S.D. = .768) รองลงมาคือ กล่าวถึง
เพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
( x = 4.494, S.D.= .735) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่และใหค้วามร่วมมือ
กบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 4.406, S.D. = .842)   
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กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ กล่าวถึง
เพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์และแสดงความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้ และ
ลบัหลงั ( x = 3.982, S.D. = .963) รองลงมาคือ เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นในหน่วยงาน
ได้ดี ( x = 3.921, S.D. = .970) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน โดยอยู่ในระดับมาก คือ 
สร้างความสมัพนัธ์และสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในหน่วยงานไดดี้ ( x = 3.905, S.D. = .998)   

5.3 การประสานความร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน 

ตารางที ่58   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความร่วมมือ 
 ของสมาชิกในหน่วยงาน 

 

การประสานความร่วมมอืของสมาชิก 
ในหน่วยงาน 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน   
    และเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น 

4.500 .785 มาก 4.003 .988 มาก 

2. ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนั 
   ในหน่วยงานจากความคิดเห็นของ    
   ผูร่้วมงาน 

4.538 .726 มากท่ีสุด 4.011 .926 มาก 

3. ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพ 
   อนัดีในหน่วยงาน เพื่อสนบัสนุนการ 
   ทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมาก   
   ยิง่ข้ึน 

4.544 .800 มากท่ีสุด 3.976 .907 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.527 .728 มากทีสุ่ด 3.997 .879 มาก 

 
จากตารางท่ี 58 พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความร่วมมือ
ของสมาชิกในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.527, S.D. = .728) ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุน 
มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการประสานความร่วมมือของสมาชิกในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 
( x = 3.997, S.D. = .879) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  
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กลุ่มผูบ้ริหาร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน โดยอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ประสานและ
ส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน เพื่อสนับสนุนการทาํงานร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน ( x = 4.544, S.D. = .800) รองลงมาคือ ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความ
คิดเห็นของผูร่้วมงาน ( x = 4.538, S.D. = .726) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบั
มาก คือ รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น ( x = 4.500, S.D. = .785)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน 
คือ ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความคิดเห็นของผูร่้วมงาน ( x = 4.011, S.D. = .926) 
รองลงมาคือ รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น ( x = 4.003, S.D. = .988) 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าขอ้อื่น คือประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน 
เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ( x = 3.976, S.D. = .907)   

5.4 การสนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานคนอืน่ ๆ เพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ 

ตารางที ่59   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองการสนบัสนุน ช่วยเหลือ 
 ผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
 

การสนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานคน
อืน่ ๆ เพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจ
เพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ 

4.469 .792 มาก 3.908 .917 มาก 

2. ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน 
แมไ้ม่มีการขอร้อง 

4.506 .793 มากท่ีสุด 3.881 .896 มาก 

3. รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน 
เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ   
ใหง้านสาํเร็จ 

4.488 .761 มาก 3.900 .900 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.487 .753 มาก 3.896 .873 มาก 

 
จากตารางที่ 59 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ

ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ือง
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การสนับสนุน ช่วยเหลือผูร่้วมงานคนอื่น ๆ เพื่อให้งานประสบความสําเร็จ อยู่ในระดบัมาก 
( x = 4.487, S.D. = .753 และ x = 3.896, S.D. = .873 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าด้านอ่ืน โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ให้ความ
ช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง ( x = 4.506, S.D. = .793) รองลงมาคือ รักษามิตรภาพ
อนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ ( x = 4.488, S.D. = .761) ส่วนขอ้ 
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน โดยอยู่ในระดับมาก คือ กล่าวยกย่องช่ืนชมและให้กาํลงัใจเพื่อน
ร่วมงานอยา่งจริงใจ ( x = 4.469, S.D. = .792)   

กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน   
คือกล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ ( x = 3.908, S.D.= .917) รองลงมา
คือ รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ให้งานสําเร็จ ( x = 3.900, 
S.D.= .900)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูล
ผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง ( x = 3.881, S.D.= .896)   

5.5 ความสามารถนําหน่วยงานให้ประสบความสําเร็จ 

ตารางที ่60   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ืองความสามารถนาํ                    
                     หน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
 

ความสามารถนําหน่วยงานให้ 
ประสบความสําเร็จ 

ผู้บริหาร  
(n1=160) 

บุคลากรผู้สายสนับสนุน 
(n2=379) 

x  S.D. ระดบั x  S.D. ระดบั 

1. เสริมสร้างความสามคัคี                 
ในหน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน 

4.463 .831 มาก 3.960 .915 มาก 

2. คล่ีคลายหรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้           
ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

4.450 .815 มาก 3.931 .960 มาก 

3. ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจ
เพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติัภารกิจต่างๆ 
ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 

4.463 .853 มาก 3.974 .945 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.458 .810 มาก 3.955 .890 มาก 
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จากตารางที่ 60 พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ในเร่ือง
ความสามารถนาํหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.458, S.D.= .810 และ 
x = 3.955, S.D.= .890 ตามลาํดบั) เม่ือพิจารณาในแต่ละกลุ่ม พบวา่  

กลุ่มผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือเสริมสร้าง
ความสามคัคีในหน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน ( x = 4.463, S.D. = .831)  
และ ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อให้หน่วยงานปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานให้
สาํเร็จ ( x = 4.463, S.D. = .853) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือคล่ีคลาย
หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ( x = 4.450, S.D. = .815)   

กลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้อ่ืน คือ 
ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อให้หน่วยงานปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานให้สาํเร็จ 
( x = 3.974, S.D. = .945)  รองลงมาคือ เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงานโดยไม่คาํนึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน ( x = 3.960, S.D. = .915)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืน คือ คล่ีคลายหรือ
แกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ( x = 3.931, S.D. = .960)   

ตารางที ่61   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ  
 บุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร จาํแนกตามวิทยาเขต  
 
 

ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน  
1 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีจิตสาํนึก วนิยั ความรับผดิชอบและไม่เห็นแก่ตวั        

มีจิตใจมุ่งมัน่ในการทาํงาน เพื่อความสาํเร็จของหน่วยงาน  
7 

2 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีการพฒันาในเร่ืองของการทาํงานเป็นทีม ใหเ้พิ่ม
มากข้ึนกวา่เดิม เน่ืองจากในการปฏิบติังานั้นมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ในการทาํงาน
ร่วมกนัเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี  

3 

3 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีความรักในองคก์ร และภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานอยู่
ในองคก์รแห่งน้ี  

2 

4 บุคลากรสายสนบัสนุนควรพฒันาเร่ืองภาษาต่างประเทศ เพื่อใชใ้นการส่ือสาร
และเป็นการเตรียมความพร้อมก่อนการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  

2 
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ตารางที ่61   (ต่อ)  
 

ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน (ต่อ) 
5 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาหน่วยงานของ

ตนเอง ร่วมกบัผูบ้ริหารเพราะบุคลากรสายสนบัสนุน เป็นบุคคลหน่ึง              
ในหน่วยงาน  

1 

6 ควรนาํความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร             
สายสนบัสนุนมาปฏิบติัควบคู่กบัเป้าหมายของงานท่ีตั้งไว ้และเนน้การศึกษา
คน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเองเป็นหลกั 

1 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
7 การพฒันา/การอบรม บุคลากรสายสนบัสนุน อาจจะแบ่งเป็นสมรรถนะหลกั 

สมรรถนะตามหนา้ท่ี และสมรรถนะการบริหาร เน่ืองจาก กลุ่มงานสายสนบัสนุน
อาจจะแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ เช่น กลุ่มวชิาการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มพฒันานิสิต 
กลุ่มการเงินพสัดุ  

4 

8 ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจวา่บุคลากรสายสนบัสนุนในหน่วยงาน ตอ้งมีการ
เสริมสร้างสมรรถนะในดา้นใด เพื่อท่ีจะไดพ้ฒันาใหบุ้คลากรในหน่วยงานใหมี้
สมรรถนะครบทุกดา้น และจกัไดเ้นน้การพฒันาหน่วยงานใหมี้การดาํเนินงานตาม
ภารกิจอยา่งดี 

3 

9 บุคลากรสายสนบัสนุนควรสร้างเครือข่ายของแต่ละวิชาชีพ ในวิทยาเขตต่าง ๆ 
เพื่อท่ีจะไดมี้เครือข่ายในการปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้  

1 

วทิยาเขตศรีราชา 
10 บุคลากรสายสนบัสนุนควรพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ตามสมรรถนะหลกั 

ทั้ง 5 ดา้น เพราะจะทาํใหก้ารปฏิบติังานใหห้น่วยงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  
6 

11 บุคลากรสายสนบัสนุนควรศึกษาเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังาน วา่มีประโยชน์
อยา่งไร เพื่อนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร 
12 บุคลากรสายสนบัสนุนควรยิม้แยม้แจ่มใส และเตม็ใจใหบ้ริการ 6 
13 บุคลากรสายสนบัสนุน ควรจดัทาํ KPI  เฉพาะบุคคล รวมถึงวธีิการปฏิบติั             

ท่ีสามารถวดัผลไดแ้ละติดตามไดทุ้กเดือน เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถติดตามผลงาน
และประเมินผลการปฏิบติังานได ้

3 

14 บุคลากรสายสนบัสนุน ควรศึกษาและพฒันาองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงาน  
ของตนเองเพิ่มเติม และกบัการทาํงานในหนา้ท่ี 

2 

15 บุคลากรสายสนบัสนุน ควรไดรั้บการฝึกอบรม ในดา้นต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานเพิ่มเติม 3 – 4 คร้ัง ต่อปี  

1 
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ตารางที ่61 (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร (ต่อ) 
16 การพฒันา/การอบรม บุคลากรสายสนบัสนุน อาจจะแบ่งเป็นสมรรถนะหลกั 

สมรรถนะตามหนา้ท่ี และสมรรถนะการบริหาร เน่ืองจาก กลุ่มงานสายสนบัสนุน
อาจจะแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ เช่น กลุ่มวชิาการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มพฒันานิสิต 
กลุ่มการเงินพสัดุ เป็นตน้ 

4 

17 ผูบ้ริหารระดบัสูงควรจะส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรสายสนบัสนุนใหมี้การ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานมากข้ึนกวา่ปัจจุบนั (ขาดการสนบัสนุน)  

1 

 
ตารางที ่62   ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน        
 ของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน จาํแนกตาม 
 วิทยาเขต  
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน 
1 บุคลากรสายสนบัสนุนควรพฒันาและศึกษาถึงวธีิการปฏิบติังานตามตาํแหน่ง

งานหรือหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เพิ่มพนูความรู้ความสามารถ และประสบการณ์
ในตาํแหน่งงานจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เรียนรู้เพิ่มเติมส่ิงใหม่ ๆ ใหท้นัต่อ
เหตุการณ์และนาํความรู้หรือประสบการณ์ท่ีได ้มาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้
ยิง่ข้ึน 

27 

2 ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน คือ
การปลกูฝังจิตสาํนึกความรับผิดชอบ รักและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

22 

3 การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ควรท่ีจะ
พิจารณาถึงปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
และนาํปัจจยัเหล่านั้น มาวางแผนการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

18 

4 ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เช่น 
การใหร้างวลัตอบแทน เม่ือบุคลากรสายสนบัสนุนมีผลงานท่ีดี  

15 

5 หน่วยงานมีการกาํหนดเกณฑก์ารปฏิบติังานไวเ้ป็นลาํดบัตามสมรรถนะหลกั 
และทาํใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนมองเห็นความสาํคญัของการปฏิบติังานตาม
หลกัสมรรถนะวา่มีประโยชน์อยา่งไร 

10 
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ตารางที ่62 (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน (ต่อ) 
6 บุคลากรสายสนบัควรมีการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานใหมี้ความทนัสมยั

และสามารถนาํมาปฏิบติัไดจ้ริง ซ่ึงจะทาํใหก้ารปฏิบติังานเกิดผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายของท่ีไดก้าํหนดไว ้

8 

7 หน่วยงานควรเร่งทาํการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุน ตั้งแต่ปี 2556 เพื่อใหเ้กิด
ความชาํนาญเฉพาะดา้นหรือเฉพาะตาํแหน่ง เพื่อเป็นการเตรียมตวัการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน 

8 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
8 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ควรมีการอบรม และใหค้วามรู้เก่ียวกบัเร่ือง

สมรรถนะในการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยั ฯ 
เขา้ใจอยา่งแทจ้ริง ยดึถือเป็นแนวปฏิบติัในทางเดียวกนั และมีการวางแผนการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร ในทุก ๆ หน่วยงาน เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติังาน 

30 

9 หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยนาํเอาหลกัสมรรถนะมาเป็น
ตวักาํหนดทิศทางในการใหร้างวลัตอบแทน 

15 

10 หน่วยงานควรหาจุดเด่นของบุคลากรแต่ละคน เพื่อจะไดม้อบหมายงาน             
ท่ีนอกเหนือจากงานในตาํแหน่งหนา้ท่ี ใหต้รงกบัความสามารถ ซ่ึงจะช่วยให้
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  นั้นสาํเร็จตามเป้าหมาย 

3 

วทิยาเขตศรีราชา 
11 หน่วยงานควรจดัใหมี้การอบรมเร่ืองภาษาต่างประเทศใหก้บับุคลากร                

สายสนบัสนุน 
5 

12 ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานคือ ตอ้งการพฒันาดา้นการสั่งสม
ความรู้ความเช่ียวชาญ เพื่อนาํความรู้และความเช่ียวชาญ มาพฒันางานของตนเอง  

2 

13 หน่วยงานควรสร้างค่านิยม และปลกูจิตสาํนึกการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รใหก้บั
บุคลากรสายสนบัสนุน 

2 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร 
14 หน่วยงานควรวางแผนการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุน ตามสมรรถนะหลกัทั้ง 

5 ดา้น เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิสูงสุดต่อองคก์ร 
5 

15 หน่วยงานควรส่งเสริม และเพิ่มแรงจูงใจในการพฒันาวิชาชีพ ใหม้ากกวา่น้ี  
พร้อมกบัช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจาการพฒันางานหรือวชิาชีพ 

2 

 



157 

ตารางที ่62 (ต่อ) 
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรติ จังหวัดสกลนคร (ต่อ) 
16 การปฏิบติังานในปัจจุบนั บุคลากรสายสนบัสนุนพยายามปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็

ความสามารถ โดยมุ่งมัน่ เสียสละเวลา เพื่อประโยชน์ของส่วนรวมอยูแ่ลว้ แต่ถา้
หากหน่วยงานเปิดโอกาสหรือช่องทางในการท่ีจะพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถ
โดยการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนกวา่เดิมกอ็ยากท่ีจะไดรั้บ
โอกาสนั้น 

2 

17 หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการกาํหนด
ทิศทางหรือการวางแผนการพฒันาตนเอง 

2 

 
ตารางที ่63 ขอ้เสนอแนะ/ขอ้คิดเห็นอ่ืน ๆ ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน  
                    มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต  
 
ลาํดบัที่ ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ จํานวนข้อมูล (n) 

วทิยาเขตบางเขน 
1 บุคลากรสายสนบัสนุนควรมีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงาน 11 
2 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในปัจจุบนั มีปริมาณงานเพิ่มข้ึนและ

ตอ้งมีผลงานท่ีดีเพื่อใหต้อบสนองเป้าหมายขององคก์ร แต่รายไดข้องบุคลากรสาย
สนบัสนุนไม่เพิ่มตามปริมาณงาน ทาํใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนตอบสนองความ
ตอ้งการของผูบ้ริหารลดลง (งบประมาณในการข้ึนเงินเดือนมีอยูอ่ยา่งจาํกดั) 

7 

3 บุคลากรสายสนบัสนุนตอ้งปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต รอบคอบ รักษา
นํ้าใจไมตรีต่อกนั จะทาํใหก้ารทาํงานมีความสุขเพิ่มข้ึนแมใ้นยามท่ีเจองานหนกั ๆ 
งานกจ็ะสาํเร็จและสัมฤทธ์ิผล 

5 

4 หน่วยงานควรคาํนึงถึงและควรใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัการสนบัสนุนและการ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนซ่ึงถือเป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาการปฏิบติังาน 

5 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
5 การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในบางตาํแหน่ง มีความซบัซอ้นและมี

ปริมาณงานท่ีมากข้ึนกวา่เดิม แต่หน่วยงานไม่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
20 
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ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน
เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ จําแนกตามสถานภาพบุคลากร  

 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนเก่ียวกับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร    
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร ใชส้ถิติ t – test  กาํหนดค่า
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวิจยัไวท่ี้ระดบั .05 โดยมีสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ตารางที ่64   เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนเก่ียวกบั 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
 จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร 

(n=539) 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ตาํแหน่ง 
จํานวน 
(คน) x  S.D. t P - value 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผูบ้ริหาร 160 3.520 .590 -4.074 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.735 .477     

2. ดา้นการบริการท่ีดี  ผูบ้ริหาร 160 3.651 .644 -3.145 .002* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.830 .496     

3. ดา้นการสั่งสมความ  
   เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ผูบ้ริหาร 160 3.563 .598 -1.201 .230 

บุคลากร     
สายสนบัสนุน 

379 3.629 .582     

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ 
ถกูตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม  

ผูบ้ริหาร 160 3.698 .692 -4.169 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.952 .524     
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ตารางที ่64   (ต่อ) 
(n=539) 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ตาํแหน่ง 
จํานวน 
(คน) x  S.D. t P - value 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูบ้ริหาร 160 3.612 .596 -5.393 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.901 .555     

ในภาพรวม ผูบ้ริหาร 160 3.602 .542 -4.271 .000* 
บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.806 .413     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 64 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวม ผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000) เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการ
ยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P=.000, .002, .000 และ .000 ตามลาํดบั) แต่มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ในดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพไม่แตกต่างกนั (P = .230) โดย 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม 
บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ีย ( x = 3.806, S.D. = .413) สูงกวา่ผูบ้ริหาร ( x = 3.602, S.D. = .542) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ีย ( x =3.735, S.D. = .477) สูงกว่าผูบ้ริหาร ( x = 3.520, 
S.D. = .590) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการ
บริการท่ีดี บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ีย ( x = 3.830, S.D. = .496) สูงกว่าผูบ้ริหาร ( x = 3.651, 
S.D. = .644) 
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ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการ
ยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม บุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉล่ีย ( x = 3.952, 
S.D. = .524) สูงกวา่ผูบ้ริหาร ( x = 3.698, S.D. = .692) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ีย ( x = 3.901, S.D. = .555) สูงกว่าผูบ้ริหาร ( x = 3.612, 
S.D. = .596) 

สมมติฐานที่ 2 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ตารางที ่65   เปรียบเทียบคา่เฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนเก่ียวกบั 
 ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพบุคลากร 

(n=539) 

ความต้องการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่ง 
จํานวน 
(คน) x  S.D. t P - value 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผูบ้ริหาร 160 4.341 .646 4.507 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 4.058 .672     

2. ดา้นการบริการท่ีดี  ผูบ้ริหาร 160 4.259 .649 4.317 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.985 .728     

3. ดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ผูบ้ริหาร 160 4.383 .699 3.897 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 4.134 .670     

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม  

ผูบ้ริหาร 160 4.311 .999 3.486 .001* 

บุคลากร      
สายสนบัสนุน 

379 4.000 .800     

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูบ้ริหาร 160 4.467 .720 7.134 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 3.927 .836     
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ตารางที ่65   (ต่อ) 
(n=539) 

ความต้องการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่ง 
จํานวน 
(คน) x  S.D. t P - value 

ในภาพรวม ผูบ้ริหาร 160 4.357 .604 5.859 .000* 

บุคลากร 
สายสนบัสนุน 

379 4.017 .619     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางที่ 65 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ทั้งในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000, 
.000, .000, .000, .001 และ .000 ตามลาํดบั) โดย  

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในภาพรวม ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย ( x = 4.357, S.D. = .604) สูงกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน
( x = 4.017, S.D. = .619) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร    
สายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย ( x = 4.341, S.D. = .646) สูงกว่าบุคลากร
สายสนบัสนุน ( x = 4.058, S.D. = .672) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร    
สายสนบัสนุน ในดา้นการบริการท่ีดี ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย ( x = 4.259, S.D. = .649) สูงกว่าบุคลากร
สายสนบัสนุน ( x = 3.985, S.D. = .728) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย ( x = 4.383, S.D. = .699) 
สูงกวา่บุคลากรสายสนบัสนุน ( x = 4.134, S.D. = .670) 
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ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร    
สายสนับสนุน ในด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย             
( x = 4.311, S.D. = .999) สูงกวา่บุคลากรสายสนบัสนุน ( x = 4.000, S.D. = .800) 

ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ในดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ีย ( x = 4.467, S.D. = .720) สูงกว่าบุคลากร
สายสนบัสนุน ( x = 3.927, S.D. = .836) 

ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน
เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ จําแนกตามวทิยาเขต 

การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนเก่ียวกับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต ใชว้ิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance) เม่ือพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 
จะทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) 

สมมติฐานที่ 3  ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังาน
ต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 
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ตารางที ่66   เปรียบเทียบคา่เฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนเกี่ยวกบัสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน   
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต                                                                                                                                                                                                       
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

  ผู้บริหาร 
(n1=160) 

 บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

 df SS MS F P-value df SS MS F P-value 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
156 
159 

2.070 
53.197 
55.267 

.690 

.341 
2.023 .113 3 

375 
378 

1.533 
84.409 
85.942 

.511 

.225 
 

2.270 .080 

2. ดา้นการบริการที่ดี  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
156 
159 

1.058 
64.794 
65.852 

.353 

.415 
 

.849 .469 3 
375 
378 

3.463 
89.597 
93.060 

1.154 
.239 

 

4.831 .003* 

3. ดา้นการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
156 
159 

2.372 
54.395 
56.768 

.791 

.349 
2.268 .083 3 

375 
378 

2.417 
125.565 
127.982 

.806 

.335 
 

2.406 .067 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

.809 
75.373 
76.182 

.270 

.483 
.558 .643 3 

375 
378 

2.416 
101.436 
103.852 

.805 

.270 
2.977 .032* 
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ตารางที ่66  (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

  ผู้บริหาร 
(n1=160) 

 บุคลากรสายสนับสนุน 
(n2=379) 

df SS MS F P-value df SS MS F                   P-value 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม ระหวา่งกลุ่ม 3 1.117 .372 1.050 .372 3 6.203 2.068 7.024 .000* 

  ภายในกลุ่ม 156 55.305 .355 375 110.395 .294 

 
โดยภาพรวม 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

159 
3 

156 
159 

56.421 
1.178 
45.580 
46.758 

 
.393 
.292 

 
1.344 

 
.262 

378 
3 

375 
378 

116.597 
2.439 

61.903 
64.342 

 
.813 
.165 

 
4.925 

 
.002* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตารางท่ี 66 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกัน       
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
(P =.262) แต่บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P =.002) 

เม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่แตกต่างกนั (P =.113, .469, .083, .643 และ.372
ตามลาํดบั) 

เม่ือพิจารณาเฉพาะบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานต่าง
วิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และด้านการทาํงานเป็นทีม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .003, .032 และ .000 ตามลาํดบั) แต่มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้น
การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ไม่แตกต่างกนั (P = .080 และ .067 ตามลาํดบั) 

สําหรับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนบัสนุน จาํแนกตามวิทยาเขต ทั้งในภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ในดา้นการบริการ
ท่ีดี ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ผูว้ิจยัไดท้าํ
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD รายละเอียดปรากฏตามตารางที่ 67 - 70 
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ตารางที ่67  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน              
                   ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม จาํแนกตาม 
 วิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 266 3.756 .399 - *   

กาํแพงแสน 79 3.946 .430  -   

ศรีราชา 15 3.827 .425   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

19 3.913 .392    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 67 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.756, 
S.D. = .399) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.946, 
S.D. = .430) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตกาํแพงแสน   

ตารางที ่68  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน             
                   ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี  
                   จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 266 3.785 .484 - *  * 

กาํแพงแสน 79 3.909 .472  -  * 

ศรีราชา 15 3.769 .575   - * 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

19 4.183 .545    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



167 
จากตารางท่ี 68 พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.785, 

S.D. = .484) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนดา้น
การบริการท่ีดี แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุน วิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.909, S.D. = .472) และ
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.183, S.D. = .545) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น      
สูงกวา่ วิทยาเขตกาํแพงแสน และวิทยาเขตบางเขน 

บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.909, S.D.= .472) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี 
แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.183, S.D. = .545) 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดั
สกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตกาํแพงแสน  

บุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.769, S.D.= .575) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี 
แตกต่างจากบุคลากรที่ปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.183, 
S.D.= .545) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 

ตารางที ่69   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน            
 ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความ 
 ถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
             

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 266 3.903 .516 - *  * 

กาํแพงแสน 79 4.037 .519  -   

ศรีราชา 15 4.075 .568   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

19 4.181 .548    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 69 พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.903, 

S.D. = .516) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนดา้น
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x =4.037, S.D.= .519) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 
( x = 4.181, S.D.= .548) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขต
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า วิทยาเขตกาํแพงแสน และวิทยาเขต
บางเขน 

ตารางที ่70   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อ 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
 จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู่ 
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 266 3.832 .516 - *   

กาํแพงแสน 79 4.149 .577  - *  

ศรีราชา 15 3.822 .643   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

19 3.896 .666    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 70 พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.832, 
S.D. = .516) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนดา้น
การทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน 
( x = 4.149, S.D. = .577) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขต
วิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตบางเขน 

บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.149, S.D. = .577) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงาน
เป็นทีม แตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตศรีราชา ( x  = 3.822, 
S.D.= .643) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขตวิทยาเขต
กาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา  
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สมมติฐานที ่4 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังาน

ต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนแตกต่างกนั 
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ตารางที ่71  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนเกี่ยวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต 
 

ความต้องการพฒันา 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

  ผู้บริหาร 
(n1=160) 

        บุคลากรสายสนับสนุน  
                    (n2=379) 

 df SS MS F P-value df SS MS F P-value 

1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

1.524 
64.730 
66.254 

.508 

.415 
 

1.224 .303 3 
375 
378 

1.244 
169.380 
170.623 

.415 

.452 
.918 .432 

2. ดา้นการบริการที่ดี  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

5.766 
61.185 
66.951 

1.922 
.392 

 

4.900 .003* 3 
375 
378 

1.407 
198.720 
200.128 

.469 

.530 
 

.885 .449 

3. ดา้นการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

4.106 
73.484 
77.589 

1.369 
.471 

 

2.905 .037* 3 
375 
378 

1.182 
168.680 
169.862 

.394 

.450 
.876 .454 

4. ดา้นการยดึมัน่ในความ
ถกูตอ้งชอบธรรม และ
จริยธรรม  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

11.742 
146.955 
158.698 

3.914 
.942 

4.155 .007* 3 
375 
378 

2.286 
239.758 
242.043 

.762 

.639 
1.192 .313 
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ตารางที ่71  (ต่อ) 
 

ความต้องการพฒันา 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

  ผู้บริหาร 
(n1=160) 

        บุคลากรสายสนับสนุน  
                    (n2=379) 

 df SS MS F P-value df SS MS F P-value 

5. ดา้นการทาํงานเป็นทีม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

8.160 
74.337 
82.496 

2.720 
.477 

5.708 .001* 3 
375 
378 

2.495 
261.565 
264.060 

.832 

.698 
 

1.193 .312 

โดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
156 
159 

4.405 
53.558 
75.963 

1.468 
.343 

4.277 .006* 3 
375 
378 

.531 
144.493 
145.024 

.177 

.385 
1.193 .312 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตารางที่ 71 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผูบ้ริหารที่ปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั 
มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนใน
ภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .006) แต่บุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
ปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนัมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ไม่แตกต่างกนั (P = .711) 

เม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการบริการท่ีดี 
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .003, .037, .007
และ .001 ตามลาํดบั) แต่มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไม่แตกต่างกนั (P = .303) 

เม่ือพิจารณาเฉพาะบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานต่าง
วิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในทุกด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงาน
เป็นทีม ไม่แตกต่างกนั (P = .432, .449, .454 และ .312 ตามลาํดบั)  

สาํหรับความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร จาํแนกตามวิทยาเขต ทั้งในภาพรวมและในดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้น
การทาํงานเป็นทีม ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี LSD รายละเอียดปรากฏ
ตามตารางท่ี 72 – 75 
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ตารางที ่72  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม จาํแนกตาม 
 วิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 101 4.441 .486 -  *  

กาํแพงแสน 26 4.419 .637  - *  

ศรีราชา 15 3.923 .845   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

18 4.152 .758    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 72 พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x  = 4.441, S.D. = .486) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร              
สายสนบัสนุน ในภาพรวม แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x  = 3.923, 
S.D.= .845) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.419, S.D.= .637) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม  
แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.923, S.D.= .845) อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า 
วิทยาเขตศรีราชา 
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ตารางที ่73  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี จาํแนกตาม 
 วิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลมิพระเกยีรติ
จังหวดัสกลนคร 

บางเขน 101 4.342 .487 -  *  

กาํแพงแสน 26 4.364 .691  - *  

ศรีราชา 15 3.727 1.011   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

18 4.086 .811    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 73 พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.342, S.D.= .487) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.727, 
S.D.= 1.011) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.364, S.D. = .691) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
บริการท่ีดี แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.727, S.D. = 1.011) 
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 
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ตารางที ่74   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อความตอ้งการ 
 พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการสัง่สมความ 
 เช่ียวชาญในงานอาชีพ จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู่ 
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลมิพระเกยีรติ
จังหวดัสกลนคร 

บางเขน 101 4.468 .584 -  * * 
กาํแพงแสน 26 4.451 .751  -   

ศรีราชา 15 4.055 .819   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

18 4.081 .966    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 74 พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.468, S.D.= .584) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยา
เขตศรีราชา ( x = 4.055, S.D.= .819) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.081, 
S.D.= .966) อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน    
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร และวิทยาเขตศรีราชา 

ตารางที ่75 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อความตอ้งการพฒันา 
 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้ง  
 ชอบธรรมและจริยธรรม จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู ่
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 101 4.456 .888 -  *  

กาํแพงแสน 26 4.360 1.007  - *  

ศรีราชา 15 3.571 1.215   -  

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

18 4.038 1.141    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 75 พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.456, S.D. = .888)  
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.571, S.D.= 1.215) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหาร
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.360, S.D.= 1.007) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยึด
มัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขต         
ศรีราชา ( x = 3.571, S.D. = 1.215) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่
ในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา 

ตารางที ่76   การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูบ้ริหารต่อความตอ้งการ 
 พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม  
 จาํแนกตามวิทยาเขต เป็นรายคู่ 
 

วทิยาเขต n x  S.D. 
วทิยาเขต 

บางเขน กาํแพงแสน ศรีราชา 
เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

บางเขน 101 4.538 .605 -  *  

กาํแพงแสน 26 4.644 .599  - *  

ศรีราชา 15 3.800 1.156   - * 

เฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร 

18 4.370 .769    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 76 พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.538, S.D. = .605) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, 
S.D.= 1.156) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 
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ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.644, S.D.= .599) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D. = 1.156) 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นสูงกวา่ วิทยาเขตศรีราชา 

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D. = 1.156) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร
( x = 4.370, S.D. = .769) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขต
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา 

ข้อวจิารณ์ 

การศึกษาวิจยัในเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากกลุ่ม
ตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากร ของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ทั้ง 4 วิทยาเขต ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 
จาํนวน 160 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จาํนวน 379 คน จากผลการศึกษามีข้อวิจารณ์
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ข้อวิจารณ์เกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน  

การวิจารณ์สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน แบ่งออกเป็น 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม โดยพิจารณา
จากมุมมองของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีขอ้วิจารณ์ ดงัน้ี 

ในภาพรวม ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ อยูใ่น
ระดบัมาก ( x = 3.746, S.D. = .464) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนทยา  สร้อยพยอม (2554)      
ซ่ึงพบวา่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชรมีสมรรถนะหลกัการปฏิบติังานของ
ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
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วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั 
มีสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั จาํนงค ์
สายวงคปั์ญญา (2550) ท่ีพบว่า แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการสาํนกับริหารพื้นท่ี
อนุรักษ์ท่ี 12 นครสวรรค์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับค่านิยมหลักของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (2554) ซ่ึงไดก้าํหนดไว ้ดงัน้ี 1) มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน (Efficiency) 
ความมุ่งมัน่จะปฏิบติังานให้ดีหรือให้เกิดมาตรฐาน มีความรับผิดชอบต่อภาระท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาตนเองอย่างสมํ่าเสมอ สนใจใฝ่หาความรู้ มีภาวะผูน้าํในตนเอง 
มีความสามารถในการส่ือสาร สามารถนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่ง
เหมาะสม 2) สืบสานสามคัคี (Synergy) ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน
หน่วยงานหรือองค์กร  โดยผู ้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมและเป็นหัวหน้าทีมได้ และ
ความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 3) มีคุณธรรม (Integrity) 
ขยนั ประหยดั ซ่ือสตัย ์มีวินยั สุภาพ สะอาด สามคัคี และมีนํ้าใจ  

ซ่ึงการท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนมีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมากนั้น 
ก็จะทาํให้ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เป็นไปในทิศทางเดียวกบัแผนยทุธศาสตร์ 
และกลยทุธ์ของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ท่ีไดก้าํหนดไวใ้นแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี  

โดยเม่ือพิจารณาราย ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการยึดมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.876, S.D.= .590) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นนทยา  สร้อยพยอม 
(2554) พบว่า ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร  มีสมรรถนะหลักการ
ปฏิบัติงาน ด้านจริยธรรม อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ วิลยัภรณ์ แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า 
บุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้น
จริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (2553) 
ท่ีว่า การดาํรงสถานะของตนอยูด่ว้ยความสุจริต มีสัจจะ และเคารพยึดมัน่อยูใ่นหลกัการตามกรอบ
ของกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือจรรยาบรรณ แสดงให้เห็นถึงการยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  
แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นตรงกนั ในเร่ืองของการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ว่าบุคลากรสายสนบัสนุน ปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมัน่เพียร อดทน 
เป็นผูย้ดึมัน่ในหลกัการ ปฏิบติังานไดใ้นทุกสถานการณ์ท่ีกดดนัหรือบีบบงัคบัเพียงใดกต็าม มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อมิให้ตนเองและหน่วยงาน เกิดความเส่ือมเสียในดา้นต่าง ๆ 
ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้และปฏิบติัต่อผูอ่ื้นและผูม้ารับบริการอยา่ง
เท่าเทียมกนั รองลงมาคือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x = 3.815, S.D. = .582) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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นอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 3.609, 
S.D.= .587) 

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.602, S.D.= .542) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.698, S.D. = .692)  รองลงมาคือ ดา้นการบริการท่ีดี ( x =3.651, 
S.D.= .644) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดั
สาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (2553) “บริการท่ีดี” หมายถึง ความ
มุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะใหบ้ริการแก่ผูข้อรับบริการจากงานในหนา้ท่ีราชการของ
ตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีตนเองสามารถที่จะให้บริการได ้บริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํโดยไม่
เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้าติดต่อ ขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั 
หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการในหลายรูปแบบ ซ่ึงเกิดจากจิตสาํนึกของผู ้
ให้บริการและจิตสํานึกของความเป็นขา้ราชการท่ีดี และสอดคลอ้งกบั ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ 
เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารว่า การปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุนทุกตาํแหน่งงาน  ควรจะเน้นท่ีการให้บริการ เน่ืองจากบุคลากรสาย
สนับสนุนจะตอ้งให้บริการกับนิสิต คณาจารย  ์รวมถึงประชาชนทัว่ไปท่ีมาติดต่อขอรับบริการ 

แสดงใหเ้ห็นว่าผูบ้ริหาร มีความคิดเห็นว่าบุคลากรสายสนบัสนุน สามารถใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ
ไดต้ามความประสงค ์ให้บริการดว้ยความเตม็ใจ และมีกิริยา วาจา ท่าที ความกระตือรือร้น มีความ
พยายามท่ีจะทาํความเขา้ใจกบัผูรั้บบริการ ช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว โดยไม่บ่ายเบ่ียง 
หรือไม่ปัดภาระ และการดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ รวมทั้งการพฒันาการใหบ้ริการให้
ดียิ่งข้ึน และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารท่ีมีต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี พบว่า การรับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอย่างรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั 
หรือปัดภาระ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
( x = 3.520, S.D. = .590)   

และเม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.806, 
S.D. = .413) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.952, S.D. = .524) รองลงมาคือ 
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ดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x = 3.901, S.D. = .555) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นนทยา  สร้อยพยอม (2554) 
ท่ีพบว่า ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร มีสมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน 
ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั จาํนงค ์ สายวงคปั์ญญา  (2550) ท่ีพบว่า 
ความร่วมแรงร่วมใจ เป็นแนวทางสาํคญัในการเสริมสร้างสมรรถนะของขา้ราชการสาํนกับริหาร
พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 นครสวรรค ์และสอดคลอ้งกบั วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังาน
ในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2553) พบว่า การดึงศกัยภาพของบุคคลมาใช้
ในการทาํงาน และการร่วมกันทาํงานจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจสู่เป้าหมายขององค์การ 
สอดคลอ้งกบั ธงชยั  สมบูรณ์ (2549) กล่าววา่ การประสานงานที่ดีจะทาํใหก้ระบวนการงานเป็นไป
อยา่งราบร่ืนและมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งมาก และสอดคลอ้งกบั ธงชยั  สันติวงษ ์
(2556) ซ่ึงกล่าวว่า ในการปฏิบติังานตามแผนท่ีกาํหนดไว  ้ควรให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน 
ไดรั้บทราบเพื่อร่วมมือกนัในการดาํเนินการใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนด และกระบวนการพฒันา
ท่ีช่วยให้สมาชิกขององค์การ สามารถทาํงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการเพิ่มพูนความเช่ือมัน่ มีการ
แลกเปล่ียนแนวคิดระหวา่งสมาชิก และทีมจะตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูลข่าวสาร ส่งผลใหก้ารทาํงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และการดาํเนินงานร่วมกนัส่งเสริมให้เกิดเพิ่มพูนทกัษะการจดัการกบั
ปัญหา พฒันาการส่ือสาร และยอมรับซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงทาํงานร่วมกนัทาํให้มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากบุคลากร
สายสนบัสนุนเห็นวา่ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความสาํคญั การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
การช่วยเหลือเก้ือกูล การให้คาํปรึกษาแนะนําในการทาํงาน การปฏิบติัต่อกันด้วยความจริงใจ 
ก่อใหเ้กิดมิตรภาพอนัดี การมีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่เป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย 
การปฏิบติังาน อีกทั้งยงัสามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน อนัจะเป็นการ
สนบัสนุนใหง้านสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 3.629, S.D. = .582)   

2. ข้อวิจารณ์เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน  

การวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความ



181 

เช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงาน
เป็นทีม  

เ ม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ท่ีมีต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีขอ้วิจารณ์ดงัน้ี 

ในภาพรวมของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.118, S.D. = .634)  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ราตรี  พฒันรังสรรค ์(2542) กล่าวว่า การพฒันาตนเองเป็นหนา้ท่ีหลกัของมนุษย ์
เพราะการท่ีบุคคลไดรั้บการพฒันาแลว้จะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จในชีวิตในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นการงาน 
การดาํรงชีวิต และมีความเช่ือว่าตนเองสามารถพฒันาควบคุมตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบั ชาญชยั  อาจิณสมาจาร (2540: 111) กล่าวว่า ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเองและบุคลากร
อ่ืน ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ ผูบ้ริหารกบับุคลากรอ่ืน ๆ จะตอ้งทาํงานร่วมกนัอยูต่ลอดเวลา ดงันั้น ทุกฝ่าย
ควรมีคุณสมบติัทางกาย สติปัญญา อารมณ์และสังคมอยู่ในระดบัดีเสมอ เพราะในการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีทุกฝ่ายจะประสบกบัสถานการณ์ต่าง ๆ และเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีทุกฝ่ายจะตอ้ง
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ดงันั้น การพฒันาตวัผูบ้ริหารเองและบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจาํเป็นและ
จะตอ้งทาํอยูอ่ย่างสมํ่าเสมอเพื่อว่าทุกคนจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้ง
กับ Beach (1970) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า การพฒันาบุคลากร คือ
กระบวนการที่จดัข้ึนเพื่อให้บุคคลไดเ้รียนรู้และมีทกัษะในการปฏิบติังานเพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งหน่ึง 
โดยมุ่งให้รู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเปล่ียนพฤติกรรมของตนให้เป็นไปตามท่ีตอ้งการ และ
สอดคลอ้งกบั ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีว่า 
1) บุคลากรสายสนบัสนุนควรพฒันาและศึกษาถึงวิธีการปฏิบติังานตามตาํแหน่งงาน หรือหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  และประสบการณ์ในตําแหน่งงานจาก
แหล่งข้อมูลต่างๆ และเรียนรู้เพิ่มเติมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้ทันต่อเหตุการณ์ และนําความรู้หรือ
ประสบการณ์ท่ีได้มาปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน 2) บุคลากรสายสนับควรมีการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานให้มีความทนัสมยัและสามารถนาํมาปฏิบติัไดจ้ริง ซ่ึงจะทาํให้การ
ปฏิบติังานเกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้3) ควรนาํความตอ้งการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมาปฏิบติัควบคู่กบัเป้าหมายของงานที่ตั้งไว  ้และเน้น
การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเองเป็นหลกั 4) การพฒันา/การอบรม บุคลากรสายสนับสนุน 
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อาจจะแบ่งเป็นสมรรถนะหลกั สมรรถนะตามหนา้ท่ี และสมรรถนะการบริหาร เน่ืองจาก กลุ่มงานสาย
สนับสนุนอาจจะแบ่งเป็นกลุ่มย่อย ๆ เช่น กลุ่มวิชาการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มพฒันานิสิต 
กลุ่มการเงินพสัดุ เป็นตน้ 5) บุคลากรสายสนับสนุนควรพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
ตามสมรรถนะหลกัทั้ง 5 ดา้น เพราะจะทาํให้การปฏิบติังานให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
6) บุคลากรสายสนับสนุน ควรศึกษาและพฒันาองค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับสายงานของตนเอง
เพิ่มเติม และให้มากข้ึนอย่างเป็นรูปธรรม แลว้นาํมาประยุกต์ใช้กับการทาํงานในหน้าท่ี และ 
7) ผูบ้ริหารระดบัสูงควรจะส่งเสริมสนบัสนุนบุคลากรสายสนบัสนุนให้มีการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานมากขึ้นกว่าปัจจุบนั แสดงให้เห็นว่า ถึงแมผู้บ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน จะมี
ความคิดเห็นในเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ อยู่ในระดับมากแลว้ก็ตาม แต่ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนก็ยงัมีความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ใหดี้กวา่เดิม ซ่ึงหมายความวา่ผูบ้ริหารและบุคลากร
สายสนับสนุน  ให้ความสําคญัต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนเป็นอย่างมาก 
หากบุคลากรสายสนับสนุนไดรั้บการพฒันาในเร่ืองของสมรรถนะทั้ง 5 ดา้น นั้นก็จะส่งผลดีต่อ
ตนเอง และต่อหน่วยงาน 

ซ่ึงการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์นั้น จะเป็นการนาํเอา
ศกัยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนแต่ละคนออกมาใช้ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และตระหนกัในคุณค่าของตนเอง รวมถึงเพื่อนร่วมงาน โดยอาจจะ
แบ่งการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนออกเป็น 2 แนวทาง คือ 1) แนวทางการส่งเสริมให้บุคลากร
สายสนับสนุนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามนโยบายของผู ้บริหารมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ กล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนดนโยบาย เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบติัตาม 
ยกตวัอย่างเช่น ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีนโยบายท่ีจะให้บุคลากรสายสนบัสนุน
ทุกคน เขา้ร่วมการฝึกอบรมตามสายงานที่ตนเองรับผิดชอบ โดยมีการจดัทาํแผนการฝึกอบรม 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นนโยบายท่ีจะช่วยให้บุคลากรสายสนบัสนุน นาํความรู้ท่ีไดรั้บมาประยกุตใ์ช้
กบังานในหนา้ท่ีของตนเอง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และ 2) แนว
ทางการพฒันาตนเอง ซ่ึงบุคลากรสายสนบัสนุนควรมีการเตรียมความพร้อมในทุก ๆ ดา้น เพื่อใหท้นักบั
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มใหม่ อยา่งสง่างามและมีความสุขในการปฏิบติังาน โดยเร่ิมจาก 
บุคลากรสายสนับสนุนควรสร้างคุณค่าให้กบัตนเอง ปรับเปล่ียนวิธีคิด และการทาํงานของตนให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง และส่ิงสาํคญัคือจะตอ้งมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อไม่ให้
ตนเองเป็นบุคคลลา้สมยั ไม่ทนัต่อเหตุการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มภายนอก ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
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รวดเร็ว โดยการพฒันาตนเองนั้น กเ็พื่อท่ีจะมุ่งใหเ้กิดประสิทธิภาพและความสาํเร็จในการดาํรงชีวิต 
และการทาํงานใหก้บัหน่วยงาน 

โดยเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าด้านอ่ืน โดยอยู่ในระดับมาก       
คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.208, S.D. = .688) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ    
วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ อยู่ในระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบั จาํนงค ์ สายวงคปั์ญญา (2550) ท่ีพบว่า ขา้ราชการสํานักบริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 
นครสวรรค ์สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สอดคลอ้งกบั 
สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (2553) ท่ีว่า การสั่งสมความรู้ความสามารถดว้ยการศึกษา การคน้ควา้
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี 
รวมถึงการมีความรู้ในวิชาการและเทคโนโลยี จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ และนาํมาใชใ้นการปฏิบติัหน้าท่ีไดแ้สดงให้เห็นถึงการมีความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพท่ีทาํอยู่จะทาํให้เกิดทาํให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานมากยิ่งข้ึน และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ สอดคลอ้งกบั นนทยา  สร้อยพยอม (2554) ซ่ึงพบว่า ผูบ้ริหารตอ้งการให้บุคลากรพฒันา
ตนเองให้สนใจใฝ่รู้ สั่งสมองคค์วามรู้ใหม่ๆ มาปรับใชใ้นองคก์ร และสอดคลอ้งกบั วิลยัภรณ์  
แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังานตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ท่ีจะให้งานสําเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดีและผูป้ฏิบติังานตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้มากกว่าท่ีมาตรฐานกาํหนด แสดงให้
เห็นวา่ ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน ให้ความสาํคญัในเร่ืองของ ความสนใจใฝ่รู้ การศึกษา
คน้ควา้และพฒันาตนเอง โดยเฉพาะเก่ียวกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ เพื่อนาํปรับใชใ้นการปฏิบติังาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงบุคลากรสายสนบัสนุน ควรไดรั้บการส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้
ในการทาํงานให้มากยิ่งข้ึน การมีความรู้ทางเทคโนโลยีนั้นเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํให้การปฏิบติังาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว มีขั้นตอนในการปฏิบตัิลดนอ้ยลง และเป็นการเพิ ่ม
ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดงันั้น บุคลากรสายสนบัสนุน ตอ้งการไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน
ดา้นความรู้และเทคโนโลยีเพื่อนาํมาประยุกต์ใชใ้นการทาํงาน และผูบ้ริหารควรให้มีการพฒันา
ส่งเสริมความรู้แก่บุคลากรสายสนบัสนุนในเชิงบูรณาการเพื่อให้สามารถนาํความรู้มาใชใ้นการ
ทาํงานไดจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2553) กล่าวว่า การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนัรองลงมาคือ ดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.142, S.D. = .676) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ 
ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 4.067, S.D. = .716)   
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เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.357, S.D. = .604) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน ๆ โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม ( x = 4.467, S.D. = .720) สอดคลอ้งกบั นนทยา  สร้อยพยอม (2554) ท่ีพบว่า ปลดั
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความร่วมแรง
รวมใจ อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดั
สาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความร่วม
แรงรวมใจ อยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหาร ยงัตอ้งการท่ีจะให้บุคลากรสายสนับสนุน
พฒันาด้านการเป็นทีมเพิ่มข้ึนจากเดิมถึงแม้ว่าสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม จะอยู่ในระดบัมากแลว้ก็ตาม ทั้งน้ีก็เพื่อท่ีจะให้การปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร รองลงมาคือ ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.383, S.D. = .699) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู ่      
ในระดบัมาก คือ ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 4.259, S.D. = .649)   

และเม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนมีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก 
( x = 4.017, S.D.= .619) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่น
ระดบัมาก คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.134, S.D.= .670)  รองลงมาคือ 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ( x = 4.058, S.D.= .672)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นนทยา  สร้อยพยอม 
(2554) ท่ีพบวา่ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดักาํแพงเพชร มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนบุคลากรสายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยู่ในระดับมาก ( x = 4.058, S.D. = .372) และพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนตอ้งการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังานมากขึ้น
สอดคลอ้งกบั วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ท่ีพบว่า ผูป้ฏิบติังานในสังกดัสาํนกังานเทศบาลจงัหวดั
สุโขทยั มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก และ
ผูป้ฏิบติังานตอ้งการมีความสามารถปฏิบติังานไดน้อกเหนือจากมาตรฐานที่กาํหนดโดยตาํแหน่ง
งานของตนเอง และสอดคลอ้งกบั จาํนงค ์ สายวงคปั์ญญา (2550) ท่ีพบว่า ขา้ราชการสาํนกับริหาร
พื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 12 นครสวรรค ์สมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก  
แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรสายสนบัสนุน ตอ้งการปฏิบติันา้ท่ีในความรับผดิชอบของตนเองใหดี้ท่ีสุด
เสร็จส้ินภายในกาํหนดเวลา และมีความถูกตอ้ง ตอ้งการให้งานที่อยูใ่นความรับผิดชอบของตน      
มีคุณภาพมากขึ้นเพื่อสร้างความพึงพอใจต่อหัวหนา้งานและผูรั้บบริการ ตอ้งการปรับปรุงวิธีการ
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ทาํงานใหมี้ขั้นตอนการทาํงานนอ้ยลงเพื่อตอบสนองต่อนโยบายขององคก์รและความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการ หากในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้การใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือให้เกิดประสิทธิภาพ
มากข้ึน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน โดยอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการทาํงานเป็นทีม     
( x = 3.927, S.D. = .836)   

3. ข้อวจิารณ์เกีย่วกบัผลการทดสอบสมมติฐาน 

สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐานมีทั้งเป็นไปตามสมมติฐาน และไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้มีดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม 
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยพบวา่ในภาพรวม บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวม ( x = 3.806, SD. = .413) สูงกว่าผูบ้ริหาร ( x = 3.602, 
SD. = .542)  ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นว่าตนเองเป็นผูท่ี้มี
ความมุ่งมัน่ อดทน ขยนัหมัน่เพียร ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน มีความซ่ือสตัยสุ์จริต  มีความใฝ่รู้และศึกษา
หาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีของตนเอง เพื่อนาํความรู้ท่ีไดรั้บ  มาพฒันางานให้ดีกว่าเดิม 
เพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีมีประสิทธ์ิภาพ อีกทั้งบุคลากรสายสนบัสนุน ยงัเป็นผูท่ี้เสียสละเวลาส่วนตวั 
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และยึดมัน่ในคุณธรรมและจริยธรรม ซ่ึงทาํ
ให้ผลการปฏิบติังานเป็นท่ีหน้าพึงพอใจ และยงัส่งผลให้บรรลุวตัถุประสงค์ของมหาวิทยาลยั 
ในขณะท่ีผูบ้ริหารมีความคาดหวงัท่ีสูงกว่าบุคลากรสายสนับสนุน จึงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะตํ่ากวา่บุคลากรสายสนบัสนุน 

เม่ือพิจารณาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ในแต่ละดา้น พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ 
มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม 
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แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P=.000, .002, .000 และ .000 ตามลาํดบั) โดยพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร           
สายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 3.735, SD. = .477) ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 3.830, 
SD.=.496) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.952, SD.=.524) และดา้น
การทาํงานเป็นทีม ( x = 3.901, SD.=.555) สูงกว่าผูบ้ริหาร ( x = 3.520, SD. = .590; x =3.651, 
SD. = .644; x = 3.698, SD. = .692 และ x = 3.612, SD. = .596 ตามลาํดบั) ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็น
เพราะว่าบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดว่าตนเองมีความพยายามและมีความมุ่งมั่น 
ขยนัหมัน่เพียร ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
เป็นผูใ้ฝ่รู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เพื่อนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ
และความพยายามที่จะให้บริการแก่ผูข้อรับบริการ โดยไม่เลือกว่าบุคคลเหล่านั้นจะเป็นคนใน
องคก์ารหรือนอกองคก์าร อีกทั้งเป็นผูท่ี้มีความยึดมัน่ในคุณธรรมและจริยธรรม รักษากฎระเบียบ
ขององค์การและมีความคิดเห็นว่าตนเอง เป็นผูท่ี้สามารถปฏิบติังานร่วมกับผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี 
เพื่อให้การปฏิบติังานเกิดผลสัมฤทธ์ิ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ดงันั้น จึงประเมินตนเอง
สูงกวา่ผูบ้ริหาร 

สมมติฐานที่ 2 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000)  ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยพบว่าในภาพรวม ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ( x  = 4.357, SD. = .604) สูงกว่า บุคลากร
สายสนบัสนุน ( x = 4.017, SD. = .619) ประกอบกบัเม่ือพิจารณาความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ   
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ ในแต่ละด้าน พบว่า 
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P=.000, .000, .000, .001 และ .000
ตามลาํดบั) โดยพบว่า ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.341, SD. = .646) ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 4.259, 
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SD. = .649) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ค่าเฉล่ีย ( x =4.383, SD. = .699) ดา้นการ
ยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 4.311, SD. = .999) ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
( x = 4.467, SD. = .720) สูงกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน( x = 4.058, SD. = .672; x = 3.985, SD. = .728; 
x = 4.134, SD. = .670; x = 4.000, SD. = .800 และ x = 3.927, SD. = .836 ตามลาํดบั) ท่ีเป็นเช่นน้ี
อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารมีความตั้ งใจท่ีจะยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร            
สายสนับสนุนให้สูงข้ึนจากเดิม จึงมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาให้บุคลากรสายสนับสนุนมีทกัษะ 
ความรู้ ความชาํนาญในงานท่ีทาํ  เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพมากข้ึน โดยเฉพาะศึกษาเรียนรู้
เก่ียวกบัเทคโนโลยีดา้นคอมพิวเตอร์ รวมถึงเทคโนโลยีท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารต่าง ๆ เพื่อนาํมาปรับ
ใชใ้นการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน รวมถึงมีความซ่ือสัตยสุ์จริต ยึดมัน่ในคุณธรรมและ
จริยธรรม และสามารถปฏิบติังานร่วมกับผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี ซ่ึงจะช่วยให้การประสานงานกับ
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองคก์ารเกิดประสิทธ์ิภาพ ในขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนก็มี
ความคิดเห็นว่ามีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานในระดับมากเช่นกัน แมว้่า         
จะมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ผูบ้ริหาร 

สมมติฐานที ่3 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังาน
ต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขต มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ไม่แตกต่างกนั จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้ งไว้ ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานต่างวิทยาเขต มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (P =.002) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

โดยบุคลากรในวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.946, S.D.= .430) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า
วิทยาเขตบางเขน( x = 3.756, S.D.= .399) ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีความคิดเห็นว่าตนเอง มีความพยายาม มุ่งมัน่และตั้งใจ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหผ้ลงานออกมาดี และโดดเด่นกว่าผูอ่ื้น อีกทั้งยงัมี
การจัดอบรมและให้ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ี และมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัระหว่างหน่วยงานอยา่งสมํ่าเสมอ  ยกตวัอยา่งเช่น มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์
ไดน้าํเอาระบบการปฏิบติังานดา้นการเงินและบญัชี (ERP) เขา้มาใชภ้ายในมหาวิทยาลยั ซ่ึงถือว่า
เป็นเร่ืองใหม่ท่ีทุกคนตอ้งเรียนรู้ โดยมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ไดมี้การจดัอบรมการใชง้านระบบ 
ERP ท่ีวิทยาเขตบางเขน โดยวิทยาเขตอ่ืน ๆ เป็นผูไ้ปเขา้ร่วมการอบรม ซ่ึงในการอบรมแต่ละคร้ัง
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จะมีการจาํกดัจาํนวนผูเ้ขา้อบรม ทาํใหไ้ม่สามารถส่งบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ร่วมไดท้ั้งหมด จึงทาํให้
สาํนกังานวิทยาเขตกาํแพงแสน โดยกองกิจการนิสิต และคณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ จดัอบรม
การใช้ระบบบญัชี ERP โดยเชิญวิทยากรจากวิทยาเขตบางเขนมาเป็นผูบ้รรยาย และเชิญผูท่ี้
ปฏิบติังานเก่ียวกบัระบบบญัชี ERP ของหน่วยงานต่าง ๆ ในวิทยาเขตกาํแพงแสนเขา้ร่วมการอบรม 
จะเห็นไดว้า่วิทยาเขตกาํแพงแสน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ ระหว่างหน่วยงาน และ
มีการประสานงานที่ ดี  มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กันในการปฏิบัติงาน  ประกอบกับบุคลากร                
สายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน มีจาํนวนนอ้ยกว่าวิทยาเขตบางเขนจึงทาํให ้       
มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเร่ืองของสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนมากกว่า 
เมื่อคนในองคก์รมีน้อย การปฏิบติังานไม่ซับซ้อน ทาํให้บุคลากรสายสนับสนุน สามารถแสดง
ความคิดเห็น หรือแนวทางในการปฏิบติังานไดม้ากกว่า สามารถพูดคุยกบัผูบ้ริหารและปรึกษา
ปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะพบในการปฏิบัติงาน และปัญหาเหล่านั้นสามารถแก้ไขได้โดยเร็ว ซ่ึงก็
หมายความวา่ผลงานท่ีไดน้ั้นมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

เม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร แยกวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นรายดา้น ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่าง
วิทยาเขตกัน พบว่าผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการ ยึดมัน่ใน
ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (P =.003, .032 และ .000 ตามลาํดบั) โดยบุคลากรในวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนครและวิทยาเขตกาํแพงแสน( x = 3.909, S.D. = .472) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า
วิทยาเขตบางเขน ( x = 3.909, S.D. = .472) อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังานในวิทยาเขตเฉลิม
พระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.183, S.D. = .545) มีความคิดเห็นว่าตนเอง มีความพยายามท่ีจะ
ให้บริการกบัผูท่ี้มาติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน อยา่งเต็มความสามารถดว้ยกริยา วาจาท่ี
สุภาพ มีอธัยาศยัไมตรี เป็นส่ิงสําคญัยิ่งในการให้บริการ เพราะความมีอธัยาศยัไมตรีจะทาํให้
ผูรั้บบริการรู้สึกอบอุ่นและประทบัใจ รวมถึงความกระตือรือร้นต่อการใหบ้ริการ ใหค้วามช่วยเหลือ
และรับเป็นธุระให้ โดยไม่บ่ายเบ่ียงและปัดภาระไปให้ผูอ่ื้น อีกทั้ งยงัให้บริการท่ีตรงกับความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการและสามารถเป็นท่ีปรึกษา คอยให้คาํแนะนําวิธีการหรือกระบวนการท่ี
ถูกตอ้ง และเป็นประโยชน์อย่างแทจ้ริง ประกอบกบัวิทยาเขตเฉลิมพระเกียติจงัหวดัสกลนครนั้น 
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มีการจดัตั้งหน่วยงานอยูใ่นจงัหวดัสกลนคร ซ่ึงมีผูท่ี้มาติดต่อหรือขอรับบริการเป็นจาํนวนไม่มาก
นกั เม่ือเปรียบเทียบกบัวิทยาเขตกาํแพงแสนและวิทยาเขตบางเขน โดยเฉพาะวิทยาเขตบางเขนเป็น
วิทยาเขตท่ีหน่วยงานกลางของมหาวิทยาลยั ท่ีคอยให้บริการและคาํปรึกษากบัผูม้ารับบริการเป็น
จาํนวนมาก บางคร้ังอาจจะทาํใหก้ารใหบ้ริการ เกิดการติดขดั และมีประสิทธิภาพลดลง 

ส่วนผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม พบว่า บุคลากร
สายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.181, S.D.= .548)  
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขตบางเขน ( x =3.903, S.D.= .516) และวิทยาเขตกาํแพงแสน 
( x =4.037, S.D.= .519) โดยบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร มีความคิดเห็นว่าตนเองเป็นผูท่ี้มีความตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์
สุจริต ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยัท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนพึงมี โดยไม่เลือกปฏิบติักบัผูห้น่ึงผูใ้ด 
และมีการแสดงความคิดเห็นตามหลกัวิชาชีพของตนเอง รักษาคาํพดูรวมถึงมีสัจจะและเป็นบุคคลท่ี
เช่ือถือได ้เป็นผูท่ี้ยึดมัน่ในหลกัจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ 
กลา้ท่ีจะแสดงความรับผิดชอบต่อการกระทาํของตนเอง อีกทั้งยงัเป็นผูท่ี้เสียสละความสุขส่วนตน 
เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานหรือองคก์ร ยืดหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของ
ประเทศชาติ  

ส่วนผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยู่
ในวิทยาเขตบางเขน ( x =3.832, S.D.= .516) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.149, S.D.= .577) และพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.149, S.D.= .577) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุน   
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x =3. 822, S.D.= .643) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยบุคลากรในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขตบางเขน และวิทยาเขต   
ศรีราชา อาจะเป็นเพราะวา่วิทยาเขตกาํแพงแสน ไดมี้การจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรสาํนกังานวิทยา
เขตกาํแพงแสนขึ้นอยา่งสมํ่าเสมอ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้บุคลากรสายสนบัสนุน ไดรู้้จกัคุน้เคย 
และสามารถทาํงานร่วมกนัได ้เป็นอย่างดี เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังาน บุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสนมีความคิดเห็นว่า ตนเองเป็นผูท่ี้มีส่วน
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สนบัสนุนการตดัสินใจของหน่วยงานและสามารถปฏิบติังานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็น
อยา่งดี มีการรายงานใหเ้พื่อนร่วมงานทราบถึงความคืบหนา้ของการปฏิบติังาน มีการสร้างสัมพนัธ์
อนัดีและสามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานได ้มีความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่
และให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงาน รวมถึงเป็นผูท่ี้รับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน ดว้ยความเตม็ใจ 
กล่าวยกยอ่งและช่ืนชมเพื่อนร่วมงานดว้ยความเตม็ใจ รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เสริมสร้าง
ความสามัคคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญัและกาํลงัเพื่อให้หน่วยงาน
สามารถปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ไดส้าํเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ของบุคลากร
สายสนับสนุนจากขอ้คาํถามปลายเปิดท่ีระบุว่าในการปฏิบติังาน ผูท่ี้ปฏิบติังานร่วมกันจะตอ้ง         
มีความจริงใจ เห็นอกเห็นใจ ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ซ่ึงจะทาํใหผ้ลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพ 

สมมติฐานที ่4 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีปฏิบติังาน
ต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ในภาพรวม ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขต มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P =.006) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และจากผลการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ของความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ต่อความต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวม พบว่าผูบ้ริหารในวิทยาเขต
บางเขน ( x = 4.441, S.D. = .486) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.923, 
S.D.= .845) และวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.419, S.D. = .637) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขต
ศรีราชา ( x = 3.923, S.D.= .845) อาจเป็นเพราะว่าทั้งวิทยาเขตบางเขน และวิทยาเขตกาํแพงแสน 
เป็นวิทยาเขตท่ีมีนิสิตเขา้มาศึกษาเป็นจาํนวนมากทั้งในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
ซ่ึงส่งผลให้ปริมาณงานของบุคลากรสายสนบัสนุนของทั้งสองวิทยาเขตมีจาํนวนมากกว่าวิทยาเขต
อ่ืน ๆ จาํเป็นจะตอ้งพฒันาความรู้ ความสามารถ มีความพยายามและมุ่งมัน่ต่อการปฏิบตัิงานใน
หนา้ท่ี อีกทั้งยงัจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานของตน รวมถึงจะตอ้งไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังาน
ท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิม และนาํเอาความรู้ท่ีไดน้ั้นมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประโยชน์ต่อองคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบั เชาว ์ โรจนแสง (2545) ไดก้ล่าวถึงว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์หมายถึง การส่งเสริมใหท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีความรู้ความสามารถและมีสมรรถนะ
ในการทาํงานสูงยิง่ข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลง
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ผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัยทศันคติ และวิธีการทาํงานท่ีจะนาํไปสู่
ประสิทธิภาพในการทาํงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสาํคญัที่จะทาํให้องค์การประสบความสาํเร็จ หรือความลม้เหลว 
ถา้องคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถมากองคก์ารนั้นกจ็ะมีโอกาสจดัการองคก์าร
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได  ้และสอดคลอ้งกบั นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546) กล่าวว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นการนาํเอาศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร และให้แต่ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร ตระหนักในคุณค่า
ของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองคก์าร สาํหรับบุคคลในองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ 
อาย ุวยั ลกัษณะนิสยั ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะของ
องค์การและบุคลากรดงักล่าว จะเป็นปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่าองค์การมีความจาํเป็น
อย่างไร จะพิจารณาว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจาํเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีจะตอ้งพฒันาความรู้ 
ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิม หรือศกัยภาพเดิมมีระดบัใด และตอ้งการ
พฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีสาํคญัจะใชว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุด และคุม้ค่าท่ีสุด 

โดยเม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร แยกวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เป็นรายดา้น ตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P =.003, 
.037, .007 และ .001 ตามลาํดบั) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ้ ส่วนดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ไม่แตกต่างกนั และจากผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี พบว่าผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.342, S.D. = .487) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากกว่าศรีราชา
( x = 3.727, S.D. = 1.011)  และผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.364, 
S.D. = .691) มีค่าเฉล่ียมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.727, S.D. = 1.011) อาจเป็นเพราะว่าทั้ง
วิทยาเขตบางเขนและวิทยาเขตกาํแพงแสน เป็นวิทยาเขตท่ีมีนิสิตเขา้มาศึกษาเป็นจาํนวนมากทั้งใน
ระดบัปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก จึงทาํให้บุคลากรสายสนบัสนุนของทั้งสองวิทยาเขตน้ี 
จาํเป็นจะตอ้งมีการให้บริการท่ีดีแก่นิสิตและผูท่ี้มีติดต่อขอรับบริการ อีกทั้งวิทยาเขตบางเขนเป็น
หน่วยงานกลางท่ีจะตอ้งเป็นผูป้ระสานงานในเร่ืองต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัให้กบัวิทยาเขตต่าง ๆ ทราบ 



192 

รวมถึงองคก์รภายนอกท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานกนัตลอดเวลา ทาํใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนตอ้ง
ปฏิบติังานอยา่งใจเยน็ สุภาพอ่อนโยน และมีนํ้าใจไมตรี เพื่อยกระดบัคุณภาพการใหบ้ริการท่ีสูงข้ึน 
หรือเกินความคาดหมายของผูรั้บบริการ จึงทาํให้ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นว่าจะตอ้งมีการพฒันาใน
เร่ืองของการใหบ้ริการท่ีดีมาเป็นลาํดบัตน้ ๆ  

ส่วนผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.468, S.D. = .584) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น
มากกว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 4.055, S.D. = .819) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร
( x = 4.081,S.D. = 966) อาจเป็นเพราะวิทยาเขตบางเป็นหน่วยงานกลาง ของมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์  จึงทําให้บุคลากรสายสนับสนุนจําเป็นต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ในวิชาการ  และ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตน มากกวา่วิทยาเขตอ่ืน ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่
ในวิทยาเขตบางเขน จึงตอ้งการให้บุคลากรในสังกดัของตนเอง เป็นผูท่ี้สนใจศึกษาหาความรู้หรือ
องค์ความรู้ใหม่ ๆ ในสายงานตนตนรับผิดชอบ สนใจในเทคโนโลยี ท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
ทาํงาน รวมถึงมีการพฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึนกว่าเดิม และนาํเอาความรู้ท่ีไดม้า
พฒันาและประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  

สําหรับผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.456, S.D.= .888)             
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.571, S.D. = 1.215) และผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่
ในวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.360, S.D. = 1.007) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา 
( x = 3.571, S.D. = 1.215) อาจเป็นเพราะผูบ้ริหารวิทยาเขตบางเขนและวิทยาเขตกาํแพงแสน        
ให้ความสําคญัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรม เป็นลาํดบัตน้ ๆ เน่ืองจากการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมนั้นถือเป็น
เร่ืองสําคญัในการปฏิบติังาน เพราะถา้หากบุคลากรสายสนับสนุนขาดการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง
ชอบธรรมและจริยธรรมแล้ว ก็อาจจะทาํให้การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ไม่มี
ประสิทธิภาพและไม่เป็นไปตามปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ  และเป้าประสงค์ของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดไว ้ประกอบกบัผูบ้ริหารตอ้งการให้บุคลากรในสังกดัของ
ตนเอง เป็นผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต ปฏิบติัถูกตอ้งตามกฎหมาย กฎระเบียบและวินยั 
และเป็นผูท่ี้มีจิตสํานึกในการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาเกษตรศาสตร์ เสียสละความสุขส่วนตน 
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และนึกถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั ซ่ึงทั้งวิทยาเขตบางเขน และวิทยาเขตกาํแพงแสนเป็น
วิทยาเขตท่ีมีนิสิตเขา้ศึกษาเป็นจาํนวนมาก รวมถึงมีจาํนวนบุคลากรท่ีมีมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา 
และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร จึงทาํให้การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
นั้นตอ้งอาศยัความซ่ือสัตย ์สุจริต ยดึมัน่ในหลกัการและยดืหยดัเพื่อความถูกตอ้งยติุธรรม ไม่เอารัด
เอาเปรียบ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนเป็นท่ีตั้ง ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะช่วยให้บุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี และจะส่งผลให้บรรลุปรัชญา ปณิธาน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าประสงคข์องมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์อีกดว้ย 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ  
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการทาํงานเป็นทีม พบว่า สําหรับผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.370, S.D.= .769) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D. = 1.156) ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารในวิทยาเขต
เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร มีความคิดเห็นว่าวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 
เป็นวิทยาเขตท่ีจดัตั้ งข้ึนอยู่ไกลจากวิทยาเขตอ่ืน ๆ จึงทาํให้ตอ้งมีการประสานงานที่ดี เพื่อให้
สามารถทาํงานร่วมกบัวิทยาเขตอ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี และเพื่อให้การปฏิบติังานเกิดความผิดน้อย
ท่ีสุด หรือไม่ผิดพลาดเลย จากการส่ือสารหรือการประสานงานขา้มวิทยาเขต รวมถึงการประสาน
ความร่วมมือกบัวิทยาเขตต่าง ๆ เพื่อใหจึ้งทาํให้ผูบ้ริหารวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 
มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนท่ีสังกดัอยูใ่นวิทยาเขตของตน พฒันาดา้นการทาํงานเป็น
ทีมมากกวา่วิทยาเขตศรีราชา ส่วนผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.538, S.D.= .605) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D. = 1.156) และผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.644, S.D.= .599) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากกว่าวิทยาเขตศรีราชา 
( x = 3.800, S.D.= 1.156) เน่ืองจากทั้งวิทยาเขตบางและวิทยาเขตกาํแพงแสน มีนิสิตและบุคลกร
เป็นจาํนวนมาก การประสานงานหรือการทาํงานร่วมกนั จึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะทาํให้บุคลากรสาย
สนบัสนุนปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะการติดต่อประสานงาน และการทาํงานเป็นทีม 
ถือเป็นส่ิงสาํคญัยิ่งในการบริหารงานของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เน่ืองจากมีการบริหารงานท่ี
แยกยอ่ยออกเป็นวิทยาเขตต่าง ๆ ถา้หากไม่มีความมือร่วมใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ซ่ึงกนัและกนัแลว้ก็จะ
ทาํให ้การประสบความสาํเร็จในการบริหารมหาวิทยาลยัเป็นไปไดย้าก จึงทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งการท่ี
จะพฒันาบุคลากรในเร่ืองการทาํงานเป็นทีม ประกอบกบัผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ในวิทยาเขต
บางเขน และวิทยาเตกาํแพงแสน มีความคิดเห็นว่าบุคลากรสายสนบัสนุนในสังกดัของตนมีภาระงาน
ท่ีมากกว่าตามจาํนวนนิสิตท่ีเขา้ศึกษาในแต่ละปีการศึกษา และท่ีสะสมในระบบการลงทะเบียน
เรียนของแต่ละหลกัสูตร 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง  สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบติังาน และความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์
เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังาน และความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน  ตามความคิดเห็นของผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและ 
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

สรุปผลการวจัิย 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ประกอบดว้ย วิทยาเขตที่สังกดั เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน 
วุฒิทางการศึกษา และตาํแหน่ง  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารส่วนใหญ่สังกดัวิทยาเขตบางเขน ร้อยละ 63.13 เป็นผูบ้ริหารเพศชาย 
ร้อยละ 63.13 มีอาย ุ51 – 60 ปี ร้อยละ 47.50 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 73.75 มีประสบการณ์ในการ
ทาํงาน 21 – 25 ปี ร้อยละ 40.00 และมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 50.00  

ส่วนกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรสายสนับสนุน ส่วนใหญ่สังกดัวิทยาเขตบางเขน ร้อยละ 
70.18 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 74.93 มีอาย ุ31 – 40 ปี ร้อยละ 46.70 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 58.58 
มีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 35.88 และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 66.49 
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ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ตามความคดิเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

การวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็น
ของผู ้บริหารกับบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  แบ่งออกเป็น  5 ด้าน  
ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม สรุปไดด้งัน้ี 

ในภาพรวมของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.746, S.D.= .464) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน  โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.876, S.D.= .590) รองลงมาคือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม 
( x = 3.815, S.D.= .582)  ส่วนดา้นท่ีมีนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 3.609, S.D. = .587)   

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.602, S.D. = .542) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.698, S.D. = .692) รองลงมาคือ ดา้นการบริการที่ดี 
( x = 3.651, S.D. = .644)  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการ   
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ( x = 3.520, S.D. = .590)   

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.806, 
S.D. = .413) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 3.952, S.D.= .524) รองลงมา      
คือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม( x = 3.901, S.D.= .555) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่น
ระดบัมาก คือ ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 3.629, S.D. = .582)   

 

 



196 

ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน           
ของบุคลากรสายสนับสนุน  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

การวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม และดา้นการทาํงาน
เป็นทีม สรุปไดด้งัน้ี 

ในภาพรวมของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.118, S.D. = .634) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการ 
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.208, S.D. = .688) รองลงมาคือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
( x = 4.142, S.D. = .676) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการ
บริการท่ีดี ( x = 4.067, S.D. = .716)   

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร พบว่า ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.357, S.D. = .604) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน ๆ โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีม ( x = 4.467, S.D.= .720) รองลงมาคือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
( x = 4.383, S.D. = .699)  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน โดยอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นการ
บริการท่ีดี ( x = 4.259, S.D. = .649)   

เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน อยูใ่นระดบัมาก 
( x = 4.017, S.D. = .619 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน โดยอยู่
ในระดบัมาก คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ( x = 4.134, S.D.= .670) รองลงมาคือ 
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.058, S.D.= .672) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าดา้นอ่ืนโดยอยูใ่น
ระดบัมาก คือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x = 3.927, S.D.= .836)   
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ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากร
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

สมมติฐานที่ 1  ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม ( x = 3.806, SD. = .413) สูงกว่า
ผูบ้ริหาร ( x = 3.602, SD. = .542) 

เม่ือแยกวิเคราะห์ สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ในแต่ละดา้น ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร                
สายสนับสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ไม่แตกต่างกนั ส่วนสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และด้านการทาํงานเป็นทีม มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05             
(P =.000, .002, .000 และ .000 ตามลาํดบั)  

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ของสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 3.735, 
SD. = .477) ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 3.830, SD. =.496) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม ( x = 3.952, SD.=.524) และดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x =3.901, SD. =.555) สูงกว่า
ผูบ้ริหาร ( x = 3.520, SD. = .590; x = 3.651, SD. = .644; x = 3.698, SD. = .692 และ x = 3.612, 
SD. = .596 ตามลาํดบั) 
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สมมติฐานที่ 2  ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .000) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ( x = 4.357, SD. = .604) สูงกว่า บุคลากรสายสนบัสนุน 
( x = 4.017, SD. = .619) 

เม่ือแยกวิเคราะห์ความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ในแต่ละดา้น ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารและ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และดา้น
การทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P=.000, .000, .000, .001 และ 
.000) ตามลาํดบั 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า ผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( x = 4.341, 
SD. = .646) ดา้นการบริการท่ีดี ( x = 4.259, SD. = .649) ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ค่าเฉล่ีย ( x = 4.383, SD. = .699) ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม ( x = 4.311, 
SD. = .999) ดา้นการทาํงานเป็นทีม ( x = 4.467, SD. = .720) สูงกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน( x = 4.058, 
SD. = .672; x = 3.985, SD. = .728; x = 4.134, SD. = .670; x = 4.000, SD. = .800 และ x = 3.927, 
SD. = .836 ตามลาํดบั) 

สมมติฐานที่  3  ผู ้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์                
ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนแตกต่างกนั 



199 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานสมรรถนะในการปฏิบติังาน    
ของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกดั
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต ทั้งในภาพรวมและรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ภาพรวม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขต มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ไม่แตกต่างกนั จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้ งไว้ ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานต่างวิทยาเขต  มีความคิดเห็น               
ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .002) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ของความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน  
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.756, S.D.= .399) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน             
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.946, S.D.= .430) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05โดยบุคลากรในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตบางเขน 

รายด้าน 

เม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร แยกวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นรายดา้น ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่าง
วิทยาเขตกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการ 
ท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 
และดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือแยกวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ เป็นรายดา้น ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการยึด
มั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม และด้านการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกันอย่างมี
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นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P =.003, .032 และ .000 ตามลาํดบั) ส่วนความคิดเห็นต่อสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ ไม่แตกต่างกนั  

เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์
มีดงัน้ี 

ด้านบริการทีด่ี 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขต
บางเขน ( x = 3.785, S.D. = .484) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขต
กาํแพงแสน ( x = 3.909, S.D. = .472) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.183, 
S.D. = .545) อยา่งมีนยัส่วนทางสถิติท่ี .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนในวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตกาํแพงแสนและวิทยาเขตบางเขน  

บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 3.909, S.D. = .472)     
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการ  
ท่ีดีแตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาเขต เฉลิมพระเกียรติจังหวัด
สกลนคร ( x = 4.183, S.D. = .545) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุน          
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขต
กาํแพงแสน  

บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.769, S.D. = .575)         
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการ   
ท่ีดี แตกต่างจากบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจังหวัด
สกลนคร ( x  =4.183, S.D. = .545) โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดั
สกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา 
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ด้านการยดึม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม พบว่า บุคลากรสาย
สนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 3.903, S.D. = .516) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น    
ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม แตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน 
( x =4.037, S.D.= .519) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.181, S.D. = .548)  
โดยบุคลากรสายสนบัสนุนวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนครมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า
วิทยาเขตกาํแพงแสน และวิทยาบางเขน 

ด้านการทาํงานเป็นทมี 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
วิทยาเขตบางเขน ( x = 3.832, S.D.= .516) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน
อยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.149, S.D.= .577) อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 
โดยบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า
วิทยาเขตบางเขน  และพบว่าบุคลากรสายสนับสนุน ที่ปฏิบตัิงานอยู่ในวิทยาเขตกาํแพงแสน 
( x = 4.149, S.D.= .577) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขต
ศรีราชา ( x = 3.822, S.D. = .643) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
ปฏิบติังานอยูว่ิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา 

สมมติฐานที่ 4  ผูบ้ริหารและบุคลากรบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์   
ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนับสนุนในสังกดั
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามวิทยาเขต ทั้งในภาพรวมและรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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ภาพรวม 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ในภาพรวม ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขต มีความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P = .006) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนบุคลากร   
สายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขต มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั   

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวม พบว่า ผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.441, S.D. = .486) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ในภาพรวม  แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.923, S.D. = .845) และพบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
วิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.419, S.D.= .637) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในภาพรวม  แตกต่างจากผูบ้ริหาร              
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.923, S.D. = .845) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยผูบ้ริหารในวิทยาเขตบางเขน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขตศรีราชาและผูบ้ริหารใน
วิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา 

รายด้าน 

เม่ือพิจารณาเฉพาะผูบ้ริหาร แยกวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เป็นรายดา้น ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร  
ท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั 
มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ
ธรรมและจริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    
(P = .003, .037, .007 และ .001 ตามลาํดบั) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ไม่แตกต่างกนั  

เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแต่ละดา้นเป็นรายคู่ ผลการวิเคราะห์มี
ดงัน้ี 
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ด้านบริการทีด่ี 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ  
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
วิทยาเขตบางเขน ( x = 4.342, S.D.= .487) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการบริการท่ีดี แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.727, S.D.= 1.011) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบาง มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขตศรีราชา  และพบว่า ผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.364, S.D.= .691) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนดา้นการบริการท่ีดี แตกต่าง
จากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.727, S.D.= 1.011) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ี .05 โดยผูบ้ริหารที่ปฏิบติังานอยู่ในวิทยากาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาเขต
ศรีราชา  

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ  
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า 
ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.468, S.D.= .584) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตศรีราชา ( x = 4.055, 
S.D.= .819) และวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร ( x = 4.081, S.D.= .966) อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยาบางเขน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่า
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวีดสกลนครและวิทยาเขตศรีราชา 

ด้านการยดึม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

สําหรับผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม พบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน ( x = 4.456, S.D. = .888) มีค่าเฉล่ีย
ความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนดา้น
การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขต
ศรีราชา ( x = 3.571, S.D. = 1.215) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
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วิทยาบางเขน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกว่าวิทยาศรีราชา และพบว่า ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
วิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.360, S.D. = 1.007) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรม แตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.571, S.D. = 1.215) 
อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยู่ในวิทยากาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นสูงกวา่ วิทยาศรีราชา  

ด้านการทาํงานเป็นทมี 

ผลการสรุปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการทาํงานเป็นทีม พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
วิทยาเขตบางเขน ( x = 4.538, S.D. = .605) มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ด้านการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D. = 1.156) อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตบางเขน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา     

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน ( x = 4.644, S.D. = .599) มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, S.D.= 1.156)
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตกาํแพงแสน มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นสูงกวา่วิทยาเขตศรีราชา       

ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร( x = 4.370, S.D. = .769) 
มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนดา้นการทาํงานเป็นทีมแตกต่างจากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเขตศรีราชา ( x = 3.800, 
S.D.= 1.156) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 โดยผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาเฉลิมพระเกียรติ
จงัหวดัสกลนคร มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูง วิทยาเขตศรีราชา 

โดยเม่ือพิจารณาเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน แยกวิเคราะห์ความต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นรายดา้น 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานต่างวิทยาเขตกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานต่างวิทยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
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บริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และดา้นการทาํงานเป็นทีม ไม่แตกต่างกนั  

ผลการทดสอบสมมติฐานสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี สรุปไดด้งัน้ี 

ตารางที ่77  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

  

- ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
- ดา้นการบริการท่ีดี   
- ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   
- ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   
- ดา้นการทาํงานเป็นทีม   
สมมติฐานที ่2 ผูบ้ริหารและบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

  

- ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
- ดา้นการบริการท่ีดี   
- ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   
- ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม   
- ดา้นการทาํงานเป็นทีม   
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ตารางที ่77  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 

ผลการทดสอบ 
ผูบ้ริหาร บุคลากรสายสนบัสนุน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3  ผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ี
ปฏิบติังานต่างวทิยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนแตกต่างกนั 

    

- ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ     
- ดา้นการบริการท่ีดี     
- ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ     
- ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรม 
    

- ดา้นการทาํงานเป็นทีม     
สมมติฐานที ่4  ผูบ้ริหารและบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ท่ี
ปฏิบติังานต่างวทิยาเขตกนั มีความคิดเห็นต่อ
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนแตกต่างกนั 

    

- ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ     
- ดา้นการบริการท่ีดี     
- ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ     
- ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรม 
    

- ดา้นการทาํงานเป็นทีม     
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ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ผูศึ้กษาขอเสนอขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะ ท่ีอาจนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นประโยชน์ในการวางแผนการบริหารและการ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ดงัต่อไปน้ี 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการวิจยัดงัน้ี 

1. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ควรนาํกรอบสมรรถนะ ทั้ง 5 ดา้น ท่ีประกอบดว้ย 1) ดา้น
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการบริการท่ีดี 3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ดา้นการ
ยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม และ 5) ดา้นการทาํงานเป็นทีม มาเป็นเกณฑก์าร
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อท่ีจะช่วยยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนใหสู้งข้ึน 

2. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ควรจดัให้มีการฝึกอบรม หรือการให้ความรู้เพิ่มเติมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน และมีการกาํหนดแนวทางการพฒันา
บุคลากรสายสนบัสนุน ตามกรอบสมรรถนะดงักล่าว 

3. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ควรจดัใหมี้โครงการใหค้วามรู้เก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน ตามกรอบสมรรถนะหลกั ทั้ง 5 ดา้น เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคลากร
สายสนบัสนุน รู้จกัและเขา้ใจเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานอย่างแทจ้ริงและถือปฏิบติั 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีและคุณภาพ 

ข้อเสนอสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ควรศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง หรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน (Functional 
Competency) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีมีความเฉพาะเจาะจงในดา้นนั้น ๆ เพื่อทาํใหท้ราบถึงสมรรถนะ
เฉพาะตาํแหน่งท่ีแทจ้ริง และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานตามกรอบ
สมรรถนะได ้
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2. ควรศึกษาถึงปัญหา และความตอ้งการในการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (ทุกวิทยาเขต) เพื่อทราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานและทราบ
ถึงความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ท่ีตอ้งการให้ทางมหาวิทยาลยัสนบัสนุน
ส่งเสริม อนัจะนาํซ่ึงแนวทางการพฒันาปรับปรุงนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ตรง
ตามความตอ้งการของบุคลากรสายสนบัสนุนอยา่งแทจ้ริง  
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แบบสอบถามสําหรับผู้บริหาร 

เร่ือง สมรรถนะในการปฏบิตัิงานและความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเกบ็ขอ้มูลประกอบการศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวจะใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารและการพฒันา
บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ต่อไป 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัความจริงท่ีสุด ดว้ยตวัท่านเองและตอบทุกขอ้โดยไม่ตอ้ง
ลงนามของท่านลงในแบบสอบถาม 

3.  คาํตอบในแบบสอบถามน้ีจะไม่เป็นท่ีเปิดเผย หรือเผยแพร่ในท่ีใด ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหาย
แก่ผูต้อบแบบสอบถาม 

4.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี     

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม      

ส่วนท่ี 2  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนและความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร                   
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 3  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้ งน้ี
ขอ้มูลจากท่านจะเป็นประโยชนต่์อการวางแผนการบริหารและการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ต่อไป 

                         (นางสาวกนกวรรณ  ขดัโพธ์ิ) 
 นิสิตปริญญาโทสาขารัฐศาสตร์ (ภาคพิเศษ) 

                                                      คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ท่ีท่านเลือกใหต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่าน (กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้) 

1.  วิทยาเขตท่ีสงักดั 

 1. บางเขน   2. กาํแพงแสน  

3. ศรีราชา   4. เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 

2.  เพศ   

 1. ชาย   2. หญิง 

3.  อาย ุ    

  1. 20 – 30 ปี   2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี   4. 51 – 60 ปี 

4. สถานภาพ 

1. โสด   2. สมรส  3. หมา้ย/หยา่ร้าง 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี      2. 6– 10 ปี    

3. 11 – 15 ปี   4. 16 – 20 ปี 

5.  21 – 25 ปี      6. 26 – 30 ปี 

7. มากกวา่  30 ปี 

6. วฒิุทางการศึกษา 

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี  

3. ปริญญาโท      4. ปริญญาเอก 

7.  ตาํแหน่ง 

  1. ผูบ้ริหาร   2. บุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
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ส่วนที ่2  สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนและความต้องการพฒันา 
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามความคดิเห็นของผู้บริหาร
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  
 
คาํช้ีแจง 

1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนพิจารณา 5 ดา้น ดงัน้ี 
1.1  ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   

1.2  ดา้นการบริการท่ีดี   

1.3  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

1.4  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  

1.5  ดา้นการทาํงานเป็นทีม  

2. ขอใหท่้านพิจารณาวา่บุคลากรสายสนบัสนุนในหน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัตามสมรรถนะ
ในแต่ละดา้น/ขอ้มากนอ้ยเพยีงใด  และท่านตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุน ในหน่วยงานของ
ท่านพฒันาสมรรถนะในแต่ละดา้น/ขอ้มากนอ้ยเพยีงใด  

3. โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยพจิารณาตาม
เกณฑต่์อไปน้ี 

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
5  หมายถึง   บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  3  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความเห็น
ของผูบ้ริหาร 

5  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันามากท่ีสุด 
  4  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันามาก 
  3  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันาปานกลาง 
  2  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันานอ้ย 
  1  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันานอ้ยท่ีสุด 
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สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนตามความคดิเห็นของผู้บริหาร 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดบัปฏิบัตกิาร 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation -ACH)  

1.1  ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่  

1.1.1 พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ ถกูตอ้งและรอบคอบ      
1.1.2 พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด      
1.1.3 มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน      
1.1.4 ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      
1.1.5 มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็น  
         ความสูญเปล่าหรือการหยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

1.2  ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้  

1.2.1 กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ด ้
         ผลงานท่ีดี 

     

1.2.2  ประเมินผลงานของตนเอง  โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน      
1.2.3 ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ  
          หน่วยงานท่ีกาํหนด 

     

1.2.4 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถกูตอ้ง  
          เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

     

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทํางานเพือ่ได้ผลงาน 
      ที่มปีระสิทธิภาพ 

 

1.3.1  ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ  
          มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

     

1.3.2 ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํให ้ 
           งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

1.4 สามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมนัียสําคัญ 
1.4.1 กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
         ท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

     

1.4.2 พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น  
         หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน 
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1.5  การกล้าตดิสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  

1.5.1 สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน   
         เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด 

     

1.5.2 บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด ้ 
         ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

2. ด้านการบริการทีด่ี (Service Mind - SERV)  

2.1 ความสามารถให้บริการทีแ่ก่ผู้รับบริการ  

2.1.1  ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ      
2.1.2  ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีถกูตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ      
2.1.3  แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ 
          ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

     

2.1.4  สามารถประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน 
          ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและ  
          รวดเร็ว 

     

2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  

2.2.1 รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั   
          หรือปัดภาระ 

     

2.2.2 สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ข 
         ปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้

     

2.3  การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
2.3.1 ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วย    
          แกปั้ญหา 

     

2.3.2 ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการ 
         อยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ได ้
         ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 

     

2.3.3 ไดช้ี้แนะวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บ   
         ประโยชน์สูงสุด 

     

2.4  ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 
2.4.1 เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อ  
        ใหบ้ริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

     

2.4.2 ไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนอง 
         ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
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2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ  
2.5.1 คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อม 
         ท่ีจะเปล่ียนวธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์  
         สูงสุดของผูรั้บบริการ 

     

2.5.2 สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของ   
         ผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ 

     

3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)  

3.1 ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 
3.1.1 ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน      
3.1.2 สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ 
        ในอาชีพของตน 

     

3.1.3 พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน      

3.2  มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
3.2.1 มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
         ราชการของตน 

     

3.2.2 รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์  
         ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

     

3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ 
3.3.1 สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
         มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.3.2 สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใช ้ 
         ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.4 การศึกษาและพฒันาตนเองให้มคีวามรู้และความเช่ียวชาญในงาน  

3.4.1  มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ   
         และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

     

3.4.2 สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้าง  
         วสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต 

     

3.5  การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 
3.5.1 หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความ  
         เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ   
         อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
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3.5.2 หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ี 
         ความรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ  
         ในงานอยา่งต่อเน่ือง 

     

4. ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) 

4.1 ความสุจริต  

4.1.1 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตาม 
         กฎหมายและวินยั 

     

4.1.2 แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต      

4.2 ความมสัีจจะและเช่ือถือได้      

4.2.1 รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้      
4.2.2  มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ      

4.3 การยดึมัน่ในหลกัการ      

4.3.1 ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบน 
         ดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ 

     

4.3.2  เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ      

4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง      

4.4.1 ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง   
         ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ ท่ียากลาํบากและ 
         อาจมีอนัตราย 

     

4.4.2 กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์
         และยดึความถกูตอ้ง 

     

4.5. การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม      

4.5.1 ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
        แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
        การงาน หรืออาจเส่ียงอนัตรายต่อชีวิต 

     

5. การทํางานเป็นทมี (Teamwork – TW)      

5.1 ทําหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ  

5.1.1 สนบัสนุนการตดัสินใจของหน่วยงานและทาํงาน 
        ในส่วนท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย 

     

5.1.2 รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงาน 
        ในหน่วยงาน 

     

5.1.3 ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของหน่วยงาน      
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5.2 ให้ความร่วมมอืในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน  

5.2.1 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
        ในหน่วยงานไดดี้ 

     

5.2.2 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
        ดว้ยดี 

     

5.2.3 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่  
         ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้ และลบัหลงั 

     

5.3 ประสานความร่วมมอืของสมาชิกในหน่วยงาน  

5.3.1 รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น      
5.3.2 ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความคิดเห็น  
         ของผูร่้วมงาน 

     

5.3.3 ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน  
         เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

5.4 สนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานเพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ  

5.4.1 กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ      
5.4.2 ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง      
5.4.3 รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนั 
         ในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

     

5.5 สามารถนําหน่วยงานให้ปฏิบัตภิารกจิให้ได้ผลสําเร็จ  

5.5.1 เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน โดยไม่คาํนึงความชอบ  
         หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

5.5.2 คล่ีคลาย หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      
5.5.3 ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติั 
         ภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
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1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation -ACH)  

1.1  ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่  

1.1.1 พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ ถกูตอ้งและรอบคอบ      
1.1.2 พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด      
1.1.3 มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน      
1.1.4 ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      
1.1.5 มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็น  
         ความสูญเปล่าหรือการหยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

1.2  ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้  

1.2.1 กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ด ้
         ผลงานท่ีดี 

     

1.2.2 ประเมินผลงานของตนเอง  โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน      
1.2.3 ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ  
          หน่วยงานท่ีกาํหนด 

     

1.2.4 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถกูตอ้ง  
          เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

     

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทํางานเพือ่ได้ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
1.3.1 ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ  
          มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

     

1.3.2 ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํให ้ 
           งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

1.4 สามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมนัียสําคัญ 
1.4.1 กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
         ท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

     

1.4.2 พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น  
         หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน 

     

1.5  การกล้าตดิสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  

1.5.1 สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน   
         เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด 
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1.5.2 บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด ้ 
         ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

2. ด้านการบริการทีด่ี (Service Mind - SERV)  

2.1 ความสามารถให้บริการทีแ่ก่ผู้รับบริการ  

2.1.1  ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 
 

     

2.1.2  ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีถกูตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ      
2.1.3  แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ 
          ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

     

2.1.4  สามารถประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน 
          ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและ  
          รวดเร็ว 

     

2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  

2.2.1 รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั   
          หรือปัดภาระ 

     

2.2.2 สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ข 
         ปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้
 

     

2.3  การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
2.3.1 ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษในกรณีท่ีตอ้งช่วย  
         แกปั้ญหา   

     

2.3.2 ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการ 
         อยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ได ้
         ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 
 

     

2.3.3 ไดช้ี้แนะวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บ   
         ประโยชน์สูงสุด 
 

     

2.4  ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 
2.4.1 เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อ  
        ใหบ้ริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
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2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ  
2.5.1 คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อม 
         ท่ีจะเปล่ียนวธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์  
         สูงสุดของผูรั้บบริการ 

     

2.5.2 สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของ   
         ผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ 

     

3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)  

3.1 ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 
3.1.1 ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน      
3.1.2 สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ 
        ในอาชีพของตน 

     

3.1.3 พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน      

3.2  มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
3.2.1 มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
         ราชการของตน 

     

3.2.2 รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์  
         ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

     

3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ 
3.3.1 สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
         มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.3.2 สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใช ้ 
         ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.4 การศึกษาและพฒันาตนเองให้มคีวามรู้และความเช่ียวชาญในงาน  

3.4.1  มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ   
         และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

     

3.4.2 สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้าง  
         วสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต 

     

3.5  การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 
3.5.1 หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความ  
         เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ   
         อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
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3.5.2 หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ี 
         ความรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ  
         ในงานอยา่งต่อเน่ือง 

     

4. ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) 

4.1 ความสุจริต  

4.1.1 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตาม 
         กฎหมายและวินยั 

     

4.1.2 แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต      

4.2 ความมสัีจจะและเช่ือถือได้      

4.2.1 รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้      
4.2.2  มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ      

4.3 การยดึมัน่ในหลกัการ      

4.3.1 ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบน 
         ดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ 

     

4.3.2  เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ      

4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง      

4.4.1 ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง   
         ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ ท่ียากลาํบากและ 
         อาจมีอนัตราย 

     

4.4.2 กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์
         และยดึความถกูตอ้ง 

     

4.5. การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม      

4.5.1 ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
        แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
        การงาน หรืออาจเส่ียงอนัตรายต่อชีวิต 

     

5. การทํางานเป็นทมี (Teamwork – TW)      

5.1 ทําหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ  

5.1.1 สนบัสนุนการตดัสินใจของหน่วยงานและทาํงาน 
        ในส่วนท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย 

     

5.1.2 รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงาน 
        ในหน่วยงาน 

     

5.1.3 ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของหน่วยงาน      
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5.2 ให้ความร่วมมอืในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน  

5.2.1 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
        ในหน่วยงานไดดี้ 

     

5.2.2 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
        ดว้ยดี 

     

5.2.3 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่  
         ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้ และลบัหลงั 

     

5.3 ประสานความร่วมมอืของสมาชิกในหน่วยงาน  

5.3.1 รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น      
5.3.2 ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความคิดเห็น  
         ของผูร่้วมงาน 

     

5.3.3 ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน  
         เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

5.4 สนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานเพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ  

5.4.1 กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ      
5.4.2 ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง      
5.4.3 รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนั 
         ในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

     

5.5 สามารถนําหน่วยงานให้ปฏิบัตภิารกจิให้ได้ผลสําเร็จ  

5.5.1 เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน โดยไม่คาํนึงความชอบ  
         หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

5.5.2 คล่ีคลาย หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      
5.5.3 ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติั 
         ภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
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ส่วนที ่3 ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ 
3.1 ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3.2  ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตังิาน 
       ของบุคลากรสายสนับสนุน 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3.3  ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน 

เร่ือง สมรรถนะในการปฏบิตัิงานและความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเกบ็ขอ้มูลประกอบการศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวจะใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารและการพฒันา
บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ต่อไป 

2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหต้รงกบัความจริงท่ีสุด ดว้ยตวัท่านเองและตอบทุกขอ้โดยไม่ตอ้ง
ลงนามของท่านลงในแบบสอบถาม 

3.  คาํตอบในแบบสอบถามน้ีจะไม่เป็นท่ีเปิดเผย หรือเผยแพร่ในท่ีใด ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหาย
แก่ผูต้อบแบบสอบถาม 

4.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

      ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนและความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 3  ขอ้คิดเห็น/ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ   

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้ งน้ี
ขอ้มูลจากท่านจะเป็นประโยชนต่์อการวางแผนการบริหารและการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ต่อไป 

                         (นางสาวกนกวรรณ  ขดัโพธ์ิ) 
 นิสิตปริญญาโทสาขารัฐศาสตร์ (ภาคพิเศษ) 

                                                      คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ท่ีท่านเลือกใหต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่าน (กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้) 

1.  วิทยาเขตท่ีสงักดั 

 1. บางเขน   2. กาํแพงแสน  

3. ศรีราชา   4. เฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 

2.  เพศ   

 1. ชาย   2. หญิง 

3.  อาย ุ    

  1. 20 – 30 ปี   2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี   4. 51 – 60 ปี 

4. สถานภาพ 

1. โสด   2. สมรส  3. หมา้ย/หยา่ร้าง 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี      2. 6– 10 ปี    

3. 11 – 15 ปี   4. 16 – 20 ปี 

5.  21 – 25 ปี      6. 26 – 30 ปี 

7. มากกวา่  30 ปี 

6. วฒิุทางการศึกษา 

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี  

3. ปริญญาโท      4. ปริญญาเอก 

7.  ตาํแหน่ง 

  1. ผูบ้ริหาร   2. บุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
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ส่วนที ่2  สมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนและความต้องการพฒันา  
                สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 
คาํช้ีแจง 

1. สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนพิจารณา 5 ดา้น ดงัน้ี 

1.1  ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   

1.2  ดา้นการบริการท่ีดี   

1.3  ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

1.4  ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  

1.5  ดา้นการทาํงานเป็นทีม  

2. ขอใหท่้านพิจารณาวา่บุคลากรสายสนบัสนุนในหน่วยงานของท่านไดป้ฏิบติัตาม

สมรรถนะในแต่ละดา้น/ขอ้มากนอ้ยเพียงใด  และท่านตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนใน

หน่วยงานของท่านพฒันาสมรรถนะในแต่ละดา้น/ขอ้มากนอ้ยเพยีงใด  

3. โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยพจิารณา

ตามเกณฑต่์อไปน้ี 

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

5  หมายถึง   บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
  3  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1  หมายถึง    บุคลากรสายสนบัสนุนมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 
5  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันามากท่ีสุด 

  4  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันามาก 
  3  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันาปานกลาง 
  2  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันานอ้ย 
  1  หมายถึง    มีความตอ้งการใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนพฒันานอ้ยท่ีสุด 

 



235 

สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 

รายการสมรรถนะ 
ระดบัปฏิบัตกิาร 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation -ACH)  

1.1  ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่  

1.1.1 พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ ถกูตอ้งและรอบคอบ      
1.1.2 พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด      
1.1.3 มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน      
1.1.4 ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      
1.1.5 มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็น  
         ความสูญเปล่าหรือการหยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

1.2  ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้  

1.2.1 กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ด ้
         ผลงานท่ีดี 

     

1.2.2  ประเมินผลงานของตนเอง  โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน      
1.2.3 ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ  
          หน่วยงานท่ีกาํหนด 

     

1.2.4 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถกูตอ้ง  
          เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

     

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทํางานเพือ่ได้ผลงาน 
      ที่มปีระสิทธิภาพ 

 

1.3.1  ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ  
          มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

     

1.3.2 ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํให ้ 
           งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

1.5 สามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมนัียสําคัญ 
1.4.1 กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
         ท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

     

1.4.2 พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น  
         หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน 
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รายการสมรรถนะ ระดบัปฏิบัตกิาร 

5 4 3 2 1 

1.5  การกล้าตดิสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  

1.5.1 สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน   
         เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด 

     

1.5.2 บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด ้ 
         ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

2. ด้านการบริการทีด่ี (Service Mind - SERV)  

2.1 ความสามารถให้บริการทีแ่ก่ผู้รับบริการ  

2.1.1  ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ      
2.1.2  ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีถกูตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ      
2.1.3  แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ 
          ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

     

2.1.4  สามารถประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน 
          ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและ  
          รวดเร็ว 

     

2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  

2.2.1 รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั   
          หรือปัดภาระ 

     

2.2.2 สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ข 
         ปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้

     

2.3  การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
2.3.1 ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษ ในกรณีท่ีตอ้งช่วย    
          แกปั้ญหา 

     

2.3.2 ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการ 
         อยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ได ้
         ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 

     

2.3.3 ไดช้ี้แนะวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บ   
         ประโยชน์สูงสุด 

     

2.4  ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 
2.4.1 เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อ  
        ใหบ้ริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

     

2.4.2 ไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนอง 
         ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
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รายการสมรรถนะ ระดบัปฏิบัตกิาร 
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2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ  
2.5.1 คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อม 
         ท่ีจะเปล่ียนวธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์  
         สูงสุดของผูรั้บบริการ 

     

2.5.2 สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของ   
         ผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ 

     

3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)  

3.1 ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 
3.1.1 ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน      
3.1.2 สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ 
        ในอาชีพของตน 

     

3.1.3 พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน      

3.2  มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
3.2.1 มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
         ราชการของตน 

     

3.2.2 รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์  
         ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

     

3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ 
3.3.1 สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
         มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.3.2 สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใช ้ 
         ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.4 การศึกษาและพฒันาตนเองให้มคีวามรู้และความเช่ียวชาญในงาน  

3.4.1  มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ   
         และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

     

3.4.2 สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้าง  
         วสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต 

     

3.5  การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 
3.5.1 หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความ  
         เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ   
         อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
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3.5.2 หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ี 
         ความรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ  
         ในงานอยา่งต่อเน่ือง 

     

4. ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) 

4.1 ความสุจริต  

4.1.1 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตาม 
         กฎหมายและวินยั 

     

4.1.2 แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต      

4.2 ความมสัีจจะและเช่ือถือได้      

4.2.1 รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้      
4.2.2  มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ      

4.3 การยดึมัน่ในหลกัการ      

4.3.1 ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบน 
         ดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ 

     

4.3.2  เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ      

4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง      

4.4.1 ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง   
         ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ ท่ียากลาํบากและ 
         อาจมีอนัตราย 

     

4.4.2 กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์
         และยดึความถกูตอ้ง 

     

4.5. การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม      

4.5.1 ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
        แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
        การงาน หรืออาจเส่ียงอนัตรายต่อชีวิต 

     

5. การทํางานเป็นทมี (Teamwork – TW)      

5.1 ทําหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ      

5.1.1 สนบัสนุนการตดัสินใจของหน่วยงานและทาํงาน 
        ในส่วนท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย 

     

5.1.2 รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงาน 
        ในหน่วยงาน 

     

5.1.3 ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของหน่วยงาน      
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5.2 ให้ความร่วมมอืในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน  

5.2.1 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
        ในหน่วยงานไดดี้ 

     

5.2.2 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
        ดว้ยดี 

     

5.2.3 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่  
         ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้ และลบัหลงั 

     

5.3 ประสานความร่วมมอืของสมาชิกในหน่วยงาน  

5.3.1 รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น      
5.3.2 ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความคิดเห็น  
         ของผูร่้วมงาน 

     

5.3.3 ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน  
         เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

5.4 สนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานเพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ  

5.4.1 กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ      
5.4.2 ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง      
5.4.3 รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนั 
         ในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

     

5.5 สามารถนําหน่วยงานให้ปฏิบัตภิารกจิให้ได้ผลสําเร็จ  

5.5.1 เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน โดยไม่คาํนึงความชอบ  
         หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

5.5.2 คล่ีคลาย หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      
5.5.3 ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติั 
         ภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
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1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation -ACH)  

1.1  ความพยายามในการปฏิบัติหน้าที่  

1.1.1 พยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ ถกูตอ้งและรอบคอบ      
1.1.2 พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด      
1.1.3 มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน      
1.1.4 ไดแ้สดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      
1.1.5 มกัจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือพบเห็น  
         ความสูญเปล่าหรือการหยอ่นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

1.2  ความสามารถในการทาํงานให้ได้ผลงานตามเป้าหมายทีว่างไว้  

1.2.1 กาํหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อใหไ้ด ้
         ผลงานท่ีดี 

     

1.2.2 ประเมินผลงานของตนเอง  โดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน      
1.2.3 ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือเป้าหมายของ  
          หน่วยงานท่ีกาํหนด 

     

1.2.4 มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถกูตอ้ง  
          เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพ 

     

1.3 ความสามารถในการปรับปรุงวธีิการทํางานเพือ่ได้ผลงานทีม่ีประสิทธิภาพ 
1.3.1 ปรับปรุงวิธีการท่ีทาํใหง้านดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพ  
          มีประสิทธิภาพมาก ทาํใหผู้รั้บบริการพอใจมากขึ้น 

     

1.3.2 ไดเ้สนอหรือทดลองวธีิการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํให ้ 
           งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

1.5 สามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมนัียสําคัญ 
1.4.1 กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
         ท่ีดีกวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดัเจน 

     

1.4.2 พฒันาระบบขั้นตอน วธีิการทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่น  
         หรือแตกต่างอยา่งไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน 

     

1.5  การกล้าตดิสินใจเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  

1.5.1 สามารถตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน   
         เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชน์สูงสุด 
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1.5.2 บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไ้ด ้ 
         ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

2. ด้านการบริการทีด่ี (Service Mind - SERV)  

2.1 ความสามารถให้บริการทีแ่ก่ผู้รับบริการ  

2.1.1  ใหก้ารบริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 
 

     

2.1.2  ใหข้อ้มูล ข่าวสาร ท่ีถกูตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ      
2.1.3  แจง้ใหผู้รั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือ 
          ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีใหบ้ริการอยู ่

     

2.1.4  สามารถประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน 
          ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและ  
          รวดเร็ว 

     

2.2 การช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  

2.2.1 รับเป็นธุระแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็วไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั   
          หรือปัดภาระ 

     

2.2.2 สามารถดูแลใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และแกไ้ข 
         ปัญหาจากการใหบ้ริการใหแ้ก่ผูม้ารับบริการได ้
 

     

2.3  การให้บริการทีเ่กนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายามอย่างมาก 
2.3.1 ใหเ้วลาแก่ผูรั้บบริการอยา่งเป็นพิเศษในกรณีท่ีตอ้งช่วย  
         แกปั้ญหา   

     

2.3.2 ใหบ้ริการขอ้มูล ข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัใหบ้ริการ 
         อยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการแมว้า่ผูรั้บบริการจะไม่ได ้
         ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 
 

     

2.3.3 ไดช้ี้แนะวิธีการในการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บ   
         ประโยชน์สูงสุด 
 

     

2.4  ความเข้าใจในการให้บริการทีต่รงตามความต้องการทีแ่ท้จริงของผู้รับบริการ 
2.4.1 เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวธีิการต่าง ๆ เพื่อ  
        ใหบ้ริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 
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2.5 การให้บริการทีเ่ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผู้รับบริการ  
2.5.1 คิดถึงผลประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อม 
         ท่ีจะเปล่ียนวธีิหรือขั้นตอนในการใหบ้ริการเพื่อประโยชน์  
         สูงสุดของผูรั้บบริการ 

     

2.5.2 สามารถเป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตดัสินใจของ   
         ผูรั้บบริการและไดรั้บความไวว้างใจ 

     

3.การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise – EXP)  

3.1 ความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 
3.1.1 ศึกษาหาความรู้ องคค์วามรู้ใหม่ ๆในสาขาอาชีพของตน      
3.1.2 สนใจเทคโนโลย ีเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู้ 
        ในอาชีพของตน 

     

3.1.3 พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน      

3.2  มคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน  
3.2.1 มีความรู้ในเทคโนโลย ีซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
         ราชการของตน 

     

3.2.2 รอบรู้ในองคค์วามรู้ใหม่ ในสาขาอาชีพของตนซ่ึงมีประโยชน์  
         ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

     

3.3 ความสามารถนําความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใช้กบัการปฏิบัตหิน้าที่ราชการ 
3.3.1 สามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
         มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.3.2 สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใช ้ 
         ในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

3.4 การศึกษาและพฒันาตนเองให้มคีวามรู้และความเช่ียวชาญในงาน  

3.4.1  มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ   
         และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

     

3.4.2 สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้าง  
         วสิัยทศัน์ เพื่อการปฏิบติังานในอนาคต 

     

3.5  การสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ 
3.5.1 หน่วยงานสนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความ  
         เช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรรทรัพยากร เคร่ืองมือ   
         อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 
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3.5.2 หน่วยงานมีการบริหารจดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลย ี 
         ความรู้ หรือวทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ  
         ในงานอยา่งต่อเน่ือง 

     

4. ด้านการยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity – ING) 

4.1 ความสุจริต  

4.1.1 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตาม 
         กฎหมายและวินยั 

     

4.1.2 แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต      

4.2 ความมสัีจจะและเช่ือถือได้      

4.2.1 รักษาคาํพดู มีสัจจะ และเป็นบุคคลท่ีเช่ือถือได ้      
4.2.2  มีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ      

4.3 การยดึมัน่ในหลกัการ      

4.3.1 ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพไม่เบ่ียงเบน 
         ดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ กลา้รับผดิและรับผดิชอบ 

     

4.3.2  เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ      

4.4 การยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง      

4.4.1 ยนืหยดัเพื่อความถกูตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชน์ของทาง   
         ราชการ แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ ท่ียากลาํบากและ 
         อาจมีอนัตราย 

     

4.4.2 กลา้ตดัสินใจและปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์
         และยดึความถกูตอ้ง 

     

4.5. การอุทศิตนเพือ่ความยุตธิรรม      

4.5.1 ยนืหยดัและพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติ 
        แมใ้นสถานการณ์ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
        การงาน หรืออาจเส่ียงอนัตรายต่อชีวิต 

     

5. การทํางานเป็นทมี (Teamwork – TW)      

5.1 ทําหน้าทีข่องตนในหน่วยงานให้สําเร็จ  

5.1.1 สนบัสนุนการตดัสินใจของหน่วยงานและทาํงาน 
        ในส่วนท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย 

     

5.1.2 รายงานใหผู้ร่้วมงานทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงาน 
        ในหน่วยงาน 

     

5.1.3 ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของหน่วยงาน      



244 

รายการสมรรถนะ ความต้องการพฒันา 

5 4 3 2 1 

5.2 ให้ความร่วมมอืในการทาํงานกบัผู้ร่วมงาน  

5.2.1 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีและสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
        ในหน่วยงานไดดี้ 

     

5.2.2 เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
        ดว้ยดี 

     

5.2.3 กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละแสดงความเช่ือมัน่  
         ในศกัยภาพของผูร่้วมงานทั้งต่อหนา้ และลบัหลงั 

     

5.3 ประสานความร่วมมอืของสมาชิกในหน่วยงาน  

5.3.1 รับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานและเตม็ใจเรียนรู้จากผูอ่ื้น      
5.3.2 ตดัสินใจและวางแผนร่วมกนัในหน่วยงานจากความคิดเห็น  
         ของผูร่้วมงาน 

     

5.3.3 ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในหน่วยงาน  
         เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

5.4 สนับสนุน ช่วยเหลอืผู้ร่วมงานเพือ่ให้งานประสบความสําเร็จ  

5.4.1 กล่าวยกยอ่งช่ืนชมและใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ      
5.4.2 ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูร่้วมงาน แมไ้ม่มีการขอร้อง      
5.4.3 รักษามิตรภาพอนัดีกบัผูร่้วมงาน เพื่อช่วยเหลือกนั 
         ในวาระต่าง ๆ ใหง้านสาํเร็จ 

     

5.5 สามารถนําหน่วยงานให้ปฏิบัตภิารกจิให้ได้ผลสําเร็จ  

5.5.1 เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน โดยไม่คาํนึงความชอบ  
         หรือไม่ชอบส่วนตน 

     

5.5.2 คล่ีคลาย หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน      
5.5.3 ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจเพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติั 
         ภารกิจต่าง ๆ ของหน่วยงานใหส้าํเร็จ 
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ส่วนที ่3 ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ 
3.1 ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบิัติงาน  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3.2  ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตังิาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3.3  ข้อคดิเห็น/ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ขอ้มูลทัว่ไปมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ทีต่ั้ง 
 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ (Kasetsart University) ตั้งอยู ่เลขท่ี 50 ถนนงามวงศว์าน        
แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900 

 
ตราประจํามหาวทิยาลยั 
 

ตราประจาํมหาวิทยาลยัเป็นรูปวงกลม มีรูปพระพิรุณทรงนาคอยูก่ึ่งกลาง ลอ้มรอบดว้ย
กลีบบวัคว ํ่า และกลีบบวัหงายมีขอ้ความว่า “มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พ.ศ.2486” ลอ้มรอบ        
เป็นชั้นนอกสุด ตามพระราชบญัญติัเคร่ืองหมายราชการ พุทธศกัราช 2482 ท่ีประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เม่ือวนัท่ี 7 พฤศจิกายน 2540 เล่มท่ี114 ตอนพิเศษ 104 ง 
 
สีและต้นไม้ประจํามหาวทิยาลยั 
 

สีประจาํมหาวิทยาลัยคือ สีเขียวใบไม้ และต้นไม้ประจาํมหาวิทยาลัย คือ ต้นนนทรี 
(Peltophorumpterocarpum) พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงปลูกตน้นนทรี จาํนวน 9 ตน้ 
ณ บริเวณหนา้หอประชุม มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เม่ือวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2506 เวลา 15.30 น.  

 
ประวตัิความเป็นมา 
 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นสถาบนัอุดมศึกษา ท่ีเปิดสอนหลกัสูตรทางการเกษตร     
เป็นแห่งแรกของประเทศไทย โดยถือกาํเนิดจากโรงเรียนฝึกหดัครูประถมกสิกรรมเม่ือ พ.ศ. 2460 
ต่อมาไดข้ยาย และยกฐานะขึ้นเป็นวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ และพฒันาต่อมาจนกระทัง่ก่อตั้งเป็น
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยมีพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ฉบบัแรก เม่ือวนัท่ี 2 
กุมภาพนัธ์  2486  ต่อมาระหว่าง พ.ศ. 2486 – 2504 มีพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
รวมถึง 6 ฉบบั และพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2541 คือฉบบัปัจจุบนั             
ไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกาเล่ม 115 ตอนท่ี 15 ก วนัท่ี 24 มีนาคม พ.ศ. 2541 
ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้ดําเนินภารกิจเพื่อสนองนโยบายการกระจายโอกาส            
ทางการศึกษาของรัฐบาลแบ่งเป็น 4 วิทยาเขต ไดแ้ก่ 
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1. วิทยาเขตบางเขน 
2. วิทยาเขตกาํแพงแสน 
3. วิทยาเขตศรีราชา 
4. วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร 

 
ปรัชญา ปณธิาน วสัิยทศัน์ พนัธกจิ และเป้าประสงค์ 

 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ไดก้าํหนดปรัชญา ปณิธาน วสิยัทศัน ์พนัธกิจ และวตัถุประสงค ์

ไวด้งัน้ี 
 
ปรัชญา และปณธิาน 
 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ เป็นสถาบนัท่ีมีปณิธานมุ่งมัน่ ในการสัง่สมเสาะแสวงหา และ

พฒันาความรู้ใหเ้กิดความเจริญงอกงามทางภูมิปัญญา ท่ีเพียบพร้อมดว้ยวิชาการ จริยธรรม และ
คุณธรรม ตลอดจนเป็นผูช้ี้นาํทิศทางสืบทอดเจตนารมณ์ท่ีดีของสงัคม เพื่อความคงอยู ่ความเจริญ 
และความเป็นอารยะของชาติ 

 
วสัิยทศัน์ 
 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีความเป็นเลิศทางวิชาการระดบันานาชาติ   

มีผลงานเป็นท่ียอมรับในมาตรฐานสากล เป็นแกนนาํในการระดมภูมิปัญญา เพื่อพฒันาประเทศ
อยา่งย ัง่ยนื และมีอาํนาจต่อรองในประชาคมโลก 

 
พนัธกจิ 
 
สะสมภูมิปัญญาสร้างและพฒันาองคค์วามรู้ท่ีหลากหลาย สร้างคนท่ีมีปัญญา รู้เหตุรู้ผล    

อยูใ่นคุณธรรม และมีจิตสาํนึกเพื่อส่วนรวม ตลอดจนสร้างผลงานท่ีมีมาตรฐาน สามารถแข่งขนัได้
ในตลาดโลก โดยมีการบริหารทรัพยากรของมหาวิทยาลยัอยา่งมีประสิทธิภาพ ร่วมพฒันากบัชุมชน
และรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อเป็นกลไกสําคัญในการนําประเทศไปสู่ความผาสุกและมั่นคง           
โดยมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ มีพนัธกิจแบ่งออกเป็น 
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พันธกิจด้านการผลิตบัณฑิต โดยเปิดสอนหลกัสูตรท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานในระดับ
ประกาศนียบตัรบณัฑิต ระดบัปริญญาตรีและระดบับณัฑิตศึกษา 365  หลกัสูตร โดยเป็นหลกัสูตร
นานาชาติรวม 35 หลกัสูตรและมีคณาจารยท่ี์มีคุณวุฒิในระดบัปริญญาเอกทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 1,575 คน จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานรวมกวา่ 10,559 คน นอกเหนือจากเปิดโลกกวา้งใน
การนาํเทคโนโลยแีละส่ือการสอนท่ีทนัสมยัท่ีสุดในภูมิภาคน้ีมาใชใ้นการเรียนการสอนและพฒันา
หลกัสูตรท่ีทนัสมยั ตรงกบัความตอ้งการของสังคมและสอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ ตลอดจน
สร้างความเขม้แขง็ในการผลิตบณัฑิตให้เป็นเลิศทางวิชาการทุกสาขา และโครงการสหกิจศึกษาและ
กิจกรรมเสริมหลกัสูตรเพื่อเพิ่มพนูความรู้ และประสบการณ์ซ่ึงมุ่งเนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการ
เรียนรู้ใหส้ามารถออกไปรับใชส้งัคมอยา่งมีคุณภาพ 

 
พนัธกจิด้านการวิจัย มุ่งพฒันาสู่ “มหาวิทยาลยัเนน้การวิจยั” (Research University)โดย

เสริมสร้างศกัยภาพ และความพร้อมในศาสตร์ทุกสาขา ท่ีเช่ือมโยงกับการจัดการศึกษาระดับ
บณัฑิตศึกษาอนันาํไปสู่การพฒันา “ศูนยค์วามเป็นเลิศ” (Center of Excellence) ดา้นต่างๆ เช่น 
อาหาร ยางพารา ขา้วและพลงังาน เป็นตน้ นอกจากน้ีคณาจารยแ์ละนกัวิจยั ยงัไดทุ่้มเทสร้างสรรค์
นวตักรรมเพื่อมวลมนุษยชาติจนไดรั้บรางวลัระดบัประเทศ ระดบัชาติ และระดบันานาชาติมากมาย 
ตลอดจนได้ดาํเนินการถ่ายทอดองค์ความรู้ทุกสาขาให้กับประชาชนทุกระดับเพื่อสร้างความ
เขม้แขง็เพื่อการพฒันาประเทศต่อไป 

 
พันธกิจด้านทุนสนับสนุนการวิจัย โดยส่งเสริมการสร้างความเขม้แข็งดา้นการวิจยัโดย

จดัสรรทุนสนบัสนุนการวิจยัใหก้บั คณาจารย ์นกัวิจยั ตลอดจนส่งเสริมการวิจยัระดบับณัฑิตศึกษา 
เพื่อสร้างนักวิจัยรุ่นใหม่ทั้ งจากแหล่งเงินอุดหนุนวิจัยภายในโดยงบประมาณแผ่นดินและ
งบประมาณเงินรายไดข้องมหาวิทยาลยั และจากแหล่งเงินอุดหนุนวิจยัจากภายนอก ทั้งภาคเอกชน
และองคก์รต่างประเทศ 

 
พันธกิจด้านการบริการทางวิชาการ เน้นการให้บริการวิชาการอย่างเป็นระบบ มีการ

ฝึกอบรมถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยีสู่สังคมทั้งการบริการวิชาการเป็นการสนบัสนุนการ
พฒันาประเทศ โดยมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นศูนยก์ลางระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัประเทศ ระดบั
นานาชาติ ควบคู่กับการกระตุน้ให้เกิดศูนยบ์่มเพาะทางธุรกิจท่ีใช้องค์ความรู้และนวตักรรม 
เพื่อพฒันาไปสู่การประกอบการเชิงพาณิชยไ์ดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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พันธกิจด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มุ่งส่งเสริมการสร้างความรู้คู่คุณธรรม 
สนบัสนุนศิลปวฒันธรรมและอนุรักษท์ั้งในดา้นศาสนา ประเพณี ศิลปวฒันธรรม ในโอกาสต่างๆ 
ตลอดจนสืบสานอุดมการณ์แห่งความเป็นเกษตรศาสตร์ และสร้างเครือข่ายทางวฒันธรรม          
ทางการเกษตร เพื่อคงอยูคู่่มหาวิทยาลยัและประเทศชาติตลอดไป 

 
พนัธกจิด้านกจิกรรมนิสิต “นิสิต คือ หวัใจของมหาวิทยาลยั” มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

เสริมสร้างความเขม้แข็งและประสบการณ์ในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั สนบัสนุนชมรมกิจกรรมนิสิตทั้งดา้นวิชาการ สังคม กีฬา ศิลปวฒันธรรม ดนตรี 
ตลอดจนดูแลจดัสวสัดิการ สวสัดิภาพ และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ แก่นิสิตในทุกคณะและทุก
วิทยาเขต 

 
พนัธกจิด้านวเิทศสัมพนัธ์ สร้างเครือข่ายเพื่อการพฒันาสู่การเป็นมหาวิทยาลยัชั้นนาํระดบั

โลก (World Class University)โดยผลกัดนัให้เกิดความร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาและสถาบนั
วิชาการในต่างประเทศอย่างเป็นรูปธรรมพฒันาศกัยภาพสู่ “วิทยาลยันานาชาติ” (International 
College) เสริมสร้างศกัยภาพของหน่วยงานบุคลากรและนิสิต เพื่อพฒันามหาวิทยาลยัให้พร้อม
รองรับการพฒันาของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตใ้นรูปแบบของ “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” 
(ASEAN Economic Community) และรองรับการแข่งขนัในเวทีสากล 

 
พันธกิจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์เป็นมหาวิทยาลยัท่ีเนน้การ

นาํเทคโนโลยสีารสนเทศ มาใชใ้นการเรียนการสอน การวิจยั มาใหบ้ริการแก่สังคม ตลอดจนการ
บริหารจดัการ เพื่อใหทุ้กคนไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเอง เสริมความแขง็แกร่ง โดยนาํเครือข่ายความเร็วสูง
มาใช้กบัระบบออนไลน์และระบบไร้สาย ทาํให้สามารถเขา้ถึงขอ้มูล และความรู้ไดทุ้กท่ีทัว่
มหาวิทยาลยั และวิทยาเขต โดยมีเครือข่ายท่ีเช่ือมโยงครบทุกอาคาร และระหว่างวิทยาเขตเพื่อ
รองรับระบบการเรียนการสอทางไกล การติดต่อส่ือสารระหว่างวิทยาเขต และการประชุมผา่นวีดิทศัน์ 
ควบคู่กับการสนับสนุนการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ช่วยปฏิบติังาน โดยมีห้องสมุดดิจิตอล
ห้องปฏิบติัการดา้นไอที ภาษาต่างประเทศและศูนยบ์ริการมลัติมีเดียท่ีสมบูรณ์ และทนัสมยั        
เพื่อเสริมสร้างทกัษะดา้นการเรียนรู้ให้กบันิสิตและบุคลากร ตลอดจนพฒันาระบบคอมพิวเตอร์
สมรรถนะสูง  เพื่อรองรับงานวิจัย ท่ีต้องใช้ขีดความสามารถในการค ํานวณความเร็วสูง                 
เพื่อสร้างสรรค ์และพฒันาผลงานทั้งในระดบัครัวเรือนจนถึงระดบัอุตสาหกรรมของประเทศ 
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เป้าประสงค์ 

1. สร้างโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัใหแ้ก่เยาวชนและประชาชน 

2. ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 

3. สร้างองคค์วามรู้และถ่ายทอดวิทยาการในสาขาวิชาต่างๆ เพื่อพฒันาชุมชนใหส้ามารถ
พึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื และสามารถช้ีนาํเพื่อการพฒันาประเทศ 

4. ส่งเสริมการจดัการศึกษาเพื่อฟ้ืนฟคูวามเช่ือมัน่ของประเทศและความมัน่คงของรัฐ 

5. พฒันาระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ มีธรรมภิบาล มีความโปร่งใส และร่วม 
รับผดิชอบต่อสงัคม 

6. พฒันาการจดัการศึกษาและวิจยัดา้นวิทยาศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาหาร วิทยาศาสตร์
สุขภาพวิทยาศาสตร์การกีฬา และสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติของประชาชน 

7. ส่งเสริมการจดัการศึกษาและวิจยั พร้อมทั้งเสริมสร้างจิตสาํนกัและค่านิยมท่ีดีงามในการ
อนุรักษแ์ละทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมไทย 

ค่านิยมหลกั 

1. มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน (Efficiency) ความมุ่งมัน่จะปฏิบติังานใหดี้หรือใหเ้กิดมาตรฐาน 
มีความรับผิดชอบต่อภาระท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ พฒันาตนเองอย่าง
สมํ่าเสมอ สนใจใฝ่หาความรู้ มีภาวะผูน้าํในตนเอง มีความสามารถในการส่ือสาร สามารถนาํระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

2. สืบสานสามคัคี (Synergy) ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน 
หน่วยงานหรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมและเป็นหวัหนา้ทีมได ้และความ 
สามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

3. มีคุณธรรม (Integrity) ขยนั ประหยดั ซ่ือสตัย ์มีวินยั สุภาพ สะอาด สามคัคี และมีนํ้าใจ 

 

 



269 

เอกลกัษณ์ของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

“มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์มุ่งสร้างศาสตร์แห่งแผ่นดิน เพือ่ความกนิดอียู่ดีของชาต”ิ 

(Kasetsart University Aims to Create Knowledges of the Land for the Well-being of Nation.) 

Kasetsart University หมายถึง มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์อนัเป็นแหล่งรวมของบุคลากร 
(Knowledgeable Man) และองคค์วามรู้ (Knowledge Body) 

Knowledges of the Land หมายถึง ความหลากหลาย (Multi – disciplines) ของสาขาวิชาอนั
เป็นบูรณาการ (Integration) เก่ียวกบัการเกษตร ธรรมชาติ และมนุษยบ์นแผน่ดิน 

The Well-being of Nation หมายถึง ความเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ (Growth) ความ
เขม้แขง็ของสงัคม (Strength) ความสมดุลของส่ิงแวดลอ้ม (Equilibrium) และความมัน่คงดา้น
อาหาร (Security) ซ่ึงทั้งหมดน้ีกคื็อ ความกินดีอยูดี่ของทุกคนในชาติ 

อตัลกัษณ์ของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

1. สาํนึกดี (Integrity)  
2. มุ่งมัน่ (Determination)   
3. สร้างสรรค ์(Knowledge Creation)  
4. สามคัคี (Unity) 
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ภาคผนวก ง 
ประกาศสภามหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

เร่ือง ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วา่ดว้ยจรรยาบรรณของบุคลากร 
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ภาคผนวก จ   
หนงัสือเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุ 
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ภาคผนวก ฉ   
หนงัสือขอเกบ็ขอ้มูล 
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ภาคผนวก ช 
ตารางแจกแจงกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางแจกแจงกลุ่มตวัอย่าง 

วทิยาเขต/หน่วยงาน ผู้บริหาร  
(คน) 

สายสนับสนุน 
(คน) 

วทิยาเขตกาํแพงแสน 
คณะเกษตร กาํแพงแสน 3 12 
คณะวทิยาศาสตร์การกีฬา 1 2 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ กาํแพงแสน 3 7 
คณะศิลปศาสตร์และวทิยาศาสตร์ 7 10 
คณะศึกษาศาสตร์และพฒันศาสตร์ 4 8 
สถาบนัวจิยัและพฒันา กาํแพงแสน 1 8 
สถาบนัสุวรรณวาจกกสิกิจเพื่อการคน้ควา้และพฒันาปศุสัตวแ์ละผลิตภณัฑส์ัตว ์ 1 6 
สาํนกังานวทิยาเขตกาํแพงแสน 4 20 
สาํนกัส่งเสริมและฝึกอบรม กาํแพงแสน 1 5 
สาํนกัหอสมุด กาํแพงแสน 1 1 
รวม 26 79 

วทิยาเขตบางเขน 
คณะเกษตร 7 14 
คณะเทคนิคการสัตวแพทย ์ 2 2 
คณะบริหารธุรกิจ 2 6 
คณะประมง 3 8 
คณะมนุษยศาสตร์ 5 9 
คณะวนศาสตร์ 5 7 
คณะวทิยาศาสตร์ 5 18 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ 6 22 
คณะศึกษาศาสตร์ 6 35 
คณะเศรษฐศาสตร์ 1 8 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 6 3 
คณะสังคมศาสตร์ 5 7 
คณะสัตวแพทยศาสตร์ 5 22 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร 4 8 
บณัฑิตวทิยาลยั 3 3 
วทิยาลยัการชลประทาน สถาบนัสมทบ มก. 1 1 
วทิยาลยัส่ิงแวดลอ้ม 
 

1 1 
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ตารางแจกแจงกลุ่มตวัอย่าง  (ต่อ) 
 

  

วทิยาเขต/หน่วยงาน ผู้บริหาร 
(คน) 

สายสนับสนุน 
(คน) 

ศนูยน์านาชาติสิรินธรเพื่อการวจิยัพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลย ี 1 1 
ศนูยผ์ลิตภณัฑน์ม 1 3 
ศนูยห์นงัสือมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 1 1 
สถาบนัคน้ควา้และพฒันาผลผลิตทางการเกษตร 1 2 
สถาบนัคน้ควา้และพฒันาผลิตภณัฑอ์าหาร 1 8 
สถาบนัคน้ควา้และพฒันาระบบนิเวศเกษตร 1 4 
สถาบนัวจิยัและพฒันาแห่ง ม.ก. 1 4 
สถาบนัอินทรีจนัทรสถิตยเ์พื่อการคน้ควา้และพฒันาพืชศาสตร์ 1 9 
สาํนกังานอธิการบดี 19 45 
สาํนกัทะเบียนและประมวลผล 1 2 
สาํนกับริการคอมพิวเตอร์ 1 3 
สาํนกัประกนัคุณภาพ 1 1 
สาํนกัพิพิธภณัฑแ์ละวฒันธรรมการเกษตร 1 1 
สาํนกัพิมพม์หาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 1 1 
สาํนกัส่งเสริมและฝึกอบรม 1 3 
สาํนกัหอสมุด 1 4 
รวม 101 266 

วทิยาเขตศรีราชา 
คณะวทิยาการจดัการ 4 2 
คณะวทิยาศาสตร์ ศรีราชา 4 3 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ศรีราชา 3 2 
คณะเศรษฐศาสตร์ ศรีราชา 1 1 
วทิยาลยัพาณิชยนาวีนานาชาติ 1 1 
สาํนกังานวทิยาเขตศรีราชา 1 5 
สาํนกัวทิยบริการ วทิยาเขตศรีราชา 1 1 
รวม 15 15 

วทิยาเขตจังหวัดสกลนคร 
คณะทรัพยากรธรรมชาติและอุตสาหกรรมเกษตร 4 3 
คณะวทิยาศาสตร์และวศิวกรรมศาสตร์ 3 4 
คณะศิลปศาสตร์และวทิยาการจดัการ 3 3 
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ตารางแจกแจงกลุ่มตวัอย่าง  (ต่อ) 
 

  

วทิยาเขต/หน่วยงาน ผู้บริหาร 
(คน) 

สายสนับสนุน 
(คน) 

สถาบนัวจิยัและพฒันา วทิยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร 1 1 
ส่วนกลางวทิยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จ.สกลนคร 1 1 
สาํนกังานวทิยาเขตเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัสกลนคร 5 6 
สาํนกัวทิยบริการ 1 1 
รวม 18 19 
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ประวตักิารศึกษา และการทาํงาน 
 

ช่ือ – นามสกลุ นางสาวกนกวรรณ  ขดัโพธ์ิ 

วนั เดือน ปี ทีเ่กดิ วนัท่ี 19  พฤษภาคม  2523 

สถานทีเ่กดิ จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ประวตัิการศึกษา  ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง โรงเรียนเซนตจ์อห์นเทคนิค 

 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัศรีปทุม 

ตําแหน่งหน้าทีก่ารงานปัจจุบัน นกัวิชาการพสัดุ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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