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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีและเปรียบ 
เทียบสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สงักดั อายงุาน ประเภทบุคลากร และระดบัวิชาการ 
รวมถึง ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรสายวิชาการสงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
จาํนวน 247 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
การวิจยั เป็นแบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .93 สถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติทีและการวิเคราะห์
ความแปรปรวน กาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หากพบวา่มีความแตกต่างจะวิเคราะห์
ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี แอล เอส ดี  
 ผลการวิจยัพบวา่ 1. ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น
พบวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่
ในระดบัมาก จาํนวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ดา้นทกัษะการสอน และ
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จาํนวน 1 ดา้นคือ ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา และสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย 
จาํนวน 1 ดา้น คือ ดา้นทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม ตามลาํดบั 2. ผลการเปรียบเทียบ
สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
จาํแนกตาม ระดบัการศึกษา หน่วยงานสงักดั และระดบัตาํแหน่งวิชาการ พบวา่ โดยรวมและ
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รายดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ส่วนจาํแนกตามเพศ อาย ุอายงุาน ประเภท
บุคลากร พบวา่ไม่แตกต่างกนั 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดแ้ก่ จดักิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบั
การพฒันาทกัษะและเทคนิคการสอนอยา่งต่อเน่ือง ส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้ณาจารยศึ์กษา
ต่อและฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ ส่งเสริมคณาจารยป์ฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษา ควรจดัใหมี้คณะกรรมการส่งเสริมการวิจยัและนวตักรรมใหมี้
คุณภาพ ควรพฒันาทกัษะการใหค้าํปรึกษาแก่คณาจารยท่ี์ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษา ผา่นกิจกรรม
การอบรมสมัมนาโดยมีทีมพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์  
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study and compare performance competency of the academic 
personnel in Rajabhat Maha Sarakham University regarding gender, age, educational 
background, department, work experience, type of personnel, academic position, and to find  
useful suggestions for  performance competency the academic personnel The samples were  
247 personnel of Rajabhat Maha Sarakham University. They were selected by using the 
stratified random sampling method. The instrument used in this study was a questionnaire 
with a 0.93 reliability index.  The statistics employed in this study were the frequency, 
percentage, mean, standard deviation,. The independent t-test and Analysis of Variance 
(ANOVA) were used for hypothesis testing at the .05 level of statistical siginificance. Least 
Significant Difference (LSD) was used to analyze the differences.  
 Results of the research were as follows :  1) The results revealed that the overall 
performance competency of the academic personnel at Rajabhat Maha Sarakham was at a 
moderate level. Three high rated items of the competency were a good model, teaching skills, 
and Aaademic expertise. One moderate rated item of the competency was counseling skills, 
and one low rate item of the competency was research and innovation skills. 2) The results 
indicated that the overall performance competency of the academic personnel at Rajabhat 
Maha Sarakham  regarding the different educational backgrounds, repartments, and academic 
positions was significantly different at the .05 level. Whereas, the performance competency 
of the academic personnel at Rajabhat Maha Sarakham  regarding the different genders, ages, 
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work experiences and types of position was not significantly different at the .05 level. 3) In 
conclusion, the study suggests that knowlege, professional skills and teaching techniques of 
the university personnel should be developed. The university personnel should be a good 
model for the students. Research and innovation including councelling projects should be 
organized for the university personnel with advisors. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จสมบูรณ์ลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย ์ 
ดร.สญัญา เคณาภูมิ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั และ อาจารย ์ดร.ทรงศกัด์ิ จีระสมบติั 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ท่ีไดใ้หค้าํปรึกษาแนะนาํจนวิทยานิพนธ์สาํเร็จสมบูรณ์ 
ลุล่วงดว้ยดี ผูว้ิจยั ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภกัดี โพธ์ิสิงห์ ผูแ้ทนบณัฑิตวทิยาลยั  
สอบวิทยานิพนธ์ ดร.สมศกัด์ิ พรมเด่ือ ผูท้รงคุณวฒิุสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาใหข้อ้เสนอแนะ
เพิ่มเติมอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการทาํวิทยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาตรวจแกไ้ข ปรับปรุง และใหค้าํแนะนาํ
ในการสร้างเคร่ืองมือวิจยั และขอขอบคุณคณาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม ทาํใหไ้ดข้อ้มูลทุก ๆ ประเดน็อยา่งครบถว้น รวมทั้ง 
ผูท่ี้ใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน ในการทาํวิทยานิพนธ์น้ี เป็นไปดว้ยความสะดวกเรียบร้อย
ตามเป้าหมายทุกประการ 
 ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์สนบัสนุน 
ทุนในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนคร้ังน้ี จนสาํเร็จเรียบร้อยตามเป้าหมายทุกประการ 
 ความสาํเร็จท่ีภาคภูมิใจยิง่น้ี คุณค่าและประโยชน์ ตลอดจนความดีงามทั้งหลายท่ี
เกิดข้ึนจากการศึกษาขออุทิศใหแ้ก่คุณบิดา คุณมารดา ซ่ึงเป็นผูอ้บรมสัง่สอน และใหก้าํลงัใจ 
ในการดาํรงชีวิตมาโดยตลอด รวมทั้งขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณของบูรพาจารยทุ์กท่าน     
ท่ีไดส้ัง่สอนมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาแก่ผูว้ิจยัจนประสบ
ความสาํเร็จในการศึกษาคร้ังน้ี 
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บทที ่1 
 

บทนํา 

 
ภูมิหลงั 
 

 การพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองคก์ารต่าง ๆ กาํลงัใหค้วามสาํคญั 
อยา่งยิง่ เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์าร  
การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นกลยทุธ์หน่ึงท่ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั
ขององคก์าร ดว้ยเหตุผลดงักล่าวองคก์ารต่าง ๆ จึงพยายามท่ีจะแสวงหากลยทุธ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารจดัการผูมี้ความสามารถสูง (Talent 
Management) การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลโดยใชท้กัษะเป็นพื้นฐาน (Skill based Human 
Resource Management) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) และ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชส้มรรถนะเป็นพื้นฐาน (Competency-based Human 
Resource Management) เป็นตน้ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2548 : 3) 
 ในยคุปัจจุบนัเป็นยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา ส่งผลใหอ้งคก์าร
ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายหลายประการ องคก์ารตอ้งปรับปรุงการบริหารงานอยา่งต่อเน่ือง 
เพื่อใหอ้งคก์ารดาํรงอยูแ่ละพฒันาใหดี้ข้ึนกวา่เดิม ความทา้ทายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
เกิดจากการไดรั้บผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มตลอดเวลา ปัจจยัแวดลอ้มสามารถจาํแนก     
เป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกและปัจจยัแวดลอ้มภายใน ทศันคติการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังาน เป็นตน้ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทสาํคญัในการ
สร้างสรรคแ์ละดาํรงประโยชน์ของบุคคลและองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงสาํคญัเพราะ 
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์าร โดยทัว่ไปผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จจะปลูกฝัง
วฒันธรรมองคก์ารพิเศษท่ีแทรกซึมเขา้ไปทัว่ทุกดา้นขององคก์าร นอกจากนั้นยงัมีเร่ืองของ
สมรรถนะ สารสนเทศในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การบริหารความหลากหลายและ
วิธีการใชท้รัพยากรภายนอกองคก์าร (Outsourcing) รวมทั้งผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ
ในหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยคุโลกาภิวตัน์ซ่ึงเป็นยคุแห่งการทา้ทายเป็นอยา่งดี  
(ยภุาพร ยภุาศ. 2550 : 41-42) 
 



2 

 จากเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีกล่าวมาแลว้ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยใชส้มรรถนะเป็นพื้นฐาน นบัวา่ เป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารและนกับริหารทรัพยากรบุคคล
กาํลงัใหค้วามสนใจและนิยมมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากสมรรถนะ (Competency) จะเป็นเคร่ืองมือ
พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นอ่ืน ๆ ทั้งการบริหารจดัการผูมี้ความ สามารถสูง 
การบริหารผลการปฏิบติังานการพฒันา ความกา้วหนา้ตามสายวิชาชีพ เป็นตน้ การนาํ
สมรรถนะมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นจะช่วยใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรท่ี
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์ารจากสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกดงักล่าว ทาํใหอ้งคก์ารต่าง ๆ 
ตอ้งหนัมาทบทวนพจิารณาสมรรถนะขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถรองรับการเปล่ียน-
แปลงท่ีรุนแรงจากภายนอกได ้หากองคก์ารตอ้งการท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) และสร้างขีดความสามารถท่ีจะตา้นทานต่อกระแสการเปล่ียนแปลง
นั้นได ้จาํเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองคก์ารเสียก่อน ซ่ึงบุคลากรในองคก์าร     
ถือวา่เป็นปัจจยัสาํคญัในการท่ีจะช่วยส่งเสริมผลกัดนัใหส้มรรถนะขององคก์ารเป็นสมรรถนะ     
ท่ีแทจ้ริงและสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยให ้องคก์าร  
มีความแขง็แกร่ง และสามารถยนืหยดัท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงได ้(เกริกเกียรติ  
ศรีเสริมโภค. 2546 : 12) ในปัจจุบนัทิศทางการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่จะตอ้งมีเคร่ืองมือ  
ท่ีสามารถแปลงกลยทุธ์ขององคก์ารไปสู่การบริหารคนใหเ้ป็นไปอยา่งมีทิศทางและมีความ
ต่อเน่ืองไม่วา่จะเป็นระบบการสรรหาและคดัเลือก การพฒันาบุคลากร การวดัและประเมิน
ศกัยภาพ การวางแผนอาชีพ เป็นตน้ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารกาํหนด โดยยดึหลกั
สมรรถนะท่ีสอดคลอ้งต่อการปฏิบติังานในมาตรฐานระดบัสูง (High Performance) เพื่อบรรลุ
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ขององคก์าร (เสน่ห์ จุย้โต. 2548 : 11)  
 นอกจากน้ีสมรรถนะ (Competency) ยงัเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองคก์ารท่ีมี
ประโยชน์อยา่งมากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) เพราะ
สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์ารใหท้าํงานหรือผลิตผลงานท่ี
องคก์ารตอ้งการได ้และจะทาํใหส้นบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไวไ้ดเ้ร็ว 
และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเช่นกนัสมรรถนะจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์
ในการบริหารจดัการระบบบริหารงานบุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง. 
2547 : 16) และเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมและทวคีวามสาํคญัต่อการบริหาร 
ทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคก์ารชั้นนาํต่าง ๆ ไดน้าํเอาระบบ
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สมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคล อยา่งเป็นระบบ ต่อเน่ือง สามารถใช้
ทรัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่ม 
ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงดว้ย ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์าร คือ 1) เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ
เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ารและยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์าร มาสู่กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 2) เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์ารอยา่งมี
ระบบต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์าร 
และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 3) เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของ
บุคลากร ซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่ง
ชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 4) เป็นพื้นฐานสาํคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้น
ต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผล 
การปฏิบติังาน การพฒันา ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง 
และการจ่ายผลตอบแทนเป็นตน้ (นิสดารก ์เวชยานนท.์ 2539 : 11) เม่ือมีการนาํสมรรถนะ 
มาใชใ้นการบริหารงานบุคคล โดยกาํหนดวา่สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผล
มาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลใหบุ้คคลสร้างผลงาน       
โดดเด่นในองคก์ร ดงันั้นเม่ือเปรียบเทียบกบักรอบแนวคิดของการพฒันาตามเกณฑ ์คาํถามคือ 
สมรรถนะ คือส่วนท่ีใชใ้นการทาํนายผลการปฏิบติังานหรือส่วนท่ีเป็นเกณฑผ์ลการปฏิบติังาน 
คาํตอบคือ สมรรถนะอาจเป็นส่วนท่ีทาํนายผลการปฏิบติังานไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะความสามารถ 
อ่ืน ๆ ท่ีวดักระบวนการคดัเลือกกไ็ด ้หรือสมรรถนะอาจถูกประเมินเป็นส่วนของผลการ
ปฏิบติังาน เพือ่ใชใ้นการกาํหนดค่าตอบแทนไดเ้ช่นกนั ซ่ึงกแ็ลว้แต่การใหค้าํนิยาม และการนาํ
สมรรถนะไปใชอ้ยา่งไร (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2548 : 6) ในปัจจุบนัมี
หน่วยงานภาครัฐหลายหน่วยงานท่ีไดน้าํหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไปใช ้เช่น กรม 
การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ไดจ้ดัทาํสมรรถนะหลกัของบุคลากรกรมการแพทยไ์ด ้ 
4 สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความใฝ่รู้และถ่ายทอด การปฏิบติังานบนพื้นฐานของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
การสร้างเครือข่ายพนัธมิตรและใจรักในการวิจยัและพฒันา แต่เน่ืองจากกรมการแพทยจ์าํเป็น 
ตอ้งมีสมรรถนะหลกัของบุคลากรกรมการแพทยต์ามระเบียบทางการปฏิบติัของคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน หรือ ก.พ. กาํหนดไวใ้หข้า้ราชการพลเรือนไทยทุกคนทัว่ประเทศจาํเป็น 
ตอ้งมีสมรรถนะ 5 ตวั คือ 1) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 2) การบริหารท่ีดี 3) การสัง่สมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 4) จริยธรรม 5) ความร่วมแรงร่วมใจ (เชาวนี นาโควงศ.์ 2551 : 3)  
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 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตาม
กฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณในสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวง 
ศึกษาธิการ (พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั. 2547 : 1) เป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพือ่ 
การพฒันาทอ้งถ่ินท่ีเสริมสร้างพลงัปัญญาของแผน่ดิน ฟ้ืนฟพูลงัการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ิน สร้างสรรคศิ์ลปวิทยา เพื่อความเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง และยัง่ยนืของปวงชน มีส่วน
ร่วมในการจดัการ การบาํรุงรักษา การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม
อยา่งสมดุลและยัง่ยนื โดยมีวตัถุประสงคใ์หก้ารศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง  
ทาํการสอน วจิยั ใหบ้ริการทางวิชาการแก่สงัคม ปรับปรุงถ่ายทอดและพฒันาเทคโนโลย ี
ทะนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู (พระราชบญัญติั 
มหาวิทยาลยัราชภฏั. 2547 : 2) ไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะประจาํกลุ่มงานมาใชใ้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 โดยเฉพาะสมรรถนะประจาํกลุ่ม
งานวิชาการ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 1) ทกัษะการสอน 2) ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวชิาการ 
3) การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 4) ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม 5) ทกัษะการใหค้าํปรึกษา  
(คู่มือสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 16) เพื่อใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาและส่งเสริมความกา้วหนา้ของทรัพยากรบุคคล ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามยทุธศาสตร์ท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้งส่งเสริม ใหบุ้คลากร  
สายวิชาการมีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีความรู้
ความสามารถในการจดัการเรียน การสอน การวิจยั การบริการวิชาการ และเป็นผูมี้คุณธรรม
และจริยธรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ศิษยแ์ละบุคคลทัว่ไป  
 ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดใ้หค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากร  
สายวิชาการเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
เป็นตวับ่งช้ีคุณภาพดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย การสอน การวิจยั และการบริการวิชาการ ซ่ึงรวม
ไปถึงการตอบสนองการรับใชส้งัคมนัน่เอง ทั้งน้ีการท่ีนกัศึกษาของมหาวิทยาลยัจะออกไปรับ
ใชส้งัคมหรือสถานประกอบการไดอ้ยา่งมีคุณภาพนั้น บุคลากรสายวชิาการผูเ้ป็นแม่พิมพ์
จะตอ้งมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเช่นกนั ซ่ึงคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีกล่าวมานั้น เหตุ
ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คลากรสายวชิาการมีประสิทธิภาพ นัน่กคื็อ การใชส้มรรถนะมาเป็นเคร่ืองมือ  
ในการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพนัน่เอง 
 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดน้าํระบบสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 
Competency) มาใชต้ั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 เป็นตน้มา ปัจจุบนัยงัไม่เคยดาํเนินการประเมินหรือ
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ศึกษาระดบัสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) ของบุคลากรสายวชิาการ
ดงักล่าวโดยตรง การประเมินและศึกษาเก่ียวระดบัสมรรถนะท่ีผา่นมาเนน้เฉพาะในส่วนของ
สมรรถนะหลกั (Core Competency) โดยเป็นภาพรวมของบุคลากรทุกประเภท ซ่ึงผลของ 
การประเมินและการศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) ไม่สามารถท่ีจะกรอง
ไดว้า่ระหวา่งบุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน มีสมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งไร 
การดาํเนินการประเมินหรือศึกษาระดบัสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) 
ของบุคลากรสายวิชาการจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเพือ่ใหไ้ดท้ราบถึงสมรรถนะในปัจจุบนั 
รวมถึงวิธีการและกระบวนการท่ีจะมาพฒันาบุคลากรสายวิชาการใหมี้ศกัยภาพและมี
ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติัอยูต่ามสมรรถนะประจาํกลุ่มงานทั้ง 5 ดา้น
ดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึงหลงัจากไดข้อ้มูลสมรรถนะปัจจุบนัของบุคลากรสายวิชาการแลว้ขอ้มูล
ดงักล่าวจะเป็นสารสนเทศใหม้หาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดจ้ดักิจกรรมและโครงการ 
ต่าง ๆ ในการส่งเสริมใหบุ้คลากรสายวิชาการมีสมรรถนะและศกัยภาพท่ีสูงข้ึนทดัเทียมหรือ 
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ ทัว่ประเทศ  
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาในประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม รวมทั้งเพื่อเป็นแนวทางและเป็นขอ้มูลสารสนเทศประกอบการวางแผน             
ในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน     
และใชใ้นการทาํนายผลการปฏิบติังานหรือส่วนท่ีเป็นเกณฑผ์ลการปฏิบติังาน  
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

 1. เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม 
 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคามจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สงักดั อายงุาน ประเภทบุคลากร และ
ระดบัวิชาการ 
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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สมมตฐิานการวจิยั 
 

 1. สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2. สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สงักดั อายงุาน ประเภทบุคลากร และระดบัวิชาการแตกต่างกนั  
มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั 
 

ขอบเขตการวจิยั 
 

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
  สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
  การศึกษาในคร้ังน้ีศึกษาพื้นท่ีในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม อาํเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
 3. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
  3.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม ดงัน้ี 
   3.1.1 เพศ 
   3.1.2 อาย ุ 
   3.1.3 ระดบัการศึกษา  
   3.1.4 สงักดั 
   3.1.5 อายงุาน  
   3.1.6 ประเภทบุคลากร 
   3.1.7 ระดบัวิชาการ 
  3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น (คู่มือสมรรถนะประจาํ  
กลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 16) ดงัน้ี 
   3.2.1 ทกัษะการสอน 
   3.2.2 ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ  
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   3.2.3 การเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
   3.2.4 ทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม  
   3.2.5 ทกัษะการใหค้าํปรึกษา  
 4. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  4.1 ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
จาํนวน 646 คน (สารสนเทศ ปีการศึกษา 2558 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม) ประกอบดว้ย 
   4.1.1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 134 คน 
   4.1.2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) จาํนวน 176 คน 
   4.1.3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ จาํนวน 336 คน 
  4.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
จาํนวน 247 คนไดม้าโดยการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน  
(1973 : 727) และการแบ่งชั้นภูมิ แบ่งเป็นดงัน้ี 
   4.2.1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 51 คน 
   4.2.2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) จาํนวน 67 คน 
   4.2.3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ จาํนวน 129 คน 
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาในช่วงระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2559 ถึงวนัท่ี 31 
กรกฎาคม พ.ศ. 2559 
 

ข้อตกลงเบือ้งต้น 
 

 การวดัระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานในคร้ังน้ี เป็นการวดัโดยการสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นการประเมินตนเองของบุคลากรสายวิชาการ ถึงแมว้า่จะมีขอ้จาํกดั แต่ผูว้ิจยั
พยายามสร้างเคร่ืองมือวดัใหบุ้คลากรสามารถตอบคาํถามไดต้รงตามสมรรถนะของตนเองท่ีสุด 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างพฤติกรรมและผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 
ส่งผลใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 
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 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน หมายถึง ความสามารถท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 
แต่ละสายงานหรือแต่ละตาํแหน่ง โดยจะพจิารณาสมรรถนะหรือความสามารถท่ีจาํเป็นและ
สอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติังานอยู ่เพื่อสนบัสนุนใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม        
แก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหบุ้คคลปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 
 บุคลากรสายวชิาการ หมายถึง บุคคลตามมาตรา 51 แห่งพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยั
ราชภฏั พ.ศ. 2547 ท่ีทาํหนา้ท่ีสอนในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากร 
สายวิชาการท่ีเป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา และพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 
ทั้งท่ีไดรั้บค่าจา้งจากงบประมาณแผน่ดิน และงบประมาณรายไดข้องมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม 
 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม หมายถึง มหาวิทยาลยัของรัฐแห่งหน่ึงท่ีจดัตั้ง 
ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ตั้งอยูเ่ลขท่ี 80 ถนนนครสวรรค ์ตาํบลตลาด 
อาํเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  
 สมรรถนะประจาํกลุ่มงานวชิาการ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 
ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์รแต่ละสายงานหรือแต่ละตาํแหน่ง โดยจะพจิารณาสมรรถนะหรือ
ความสามารถท่ีจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติังานอยู ่โดยพิจารณา จากความสามารถ
ท่ีจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติังานอยู ่ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ทกัษะการสอน หมายถึง ปฏิบติัการสอนใหผู้เ้รียนมีความรู้ตามเป้าประสงค ์ 
วางแผนการเรียนการสอน สร้างส่ือการสอน การวจิยัในชั้นเรียน และนาํนวตักรรมการเรียน  
การสอนท่ีทนัสมยัมาปรับใชเ้พื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียน       
เป็นสาํคญั  
  2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ หมายถึง มีความรู้ ความชาํนาญ และ
เช่ียวชาญในสายวิชาการ มีการปรับปรุงพฒันาตนเองอยูเ่สมอ มีศกัยภาพและปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
  3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี หมายถึง มีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ติดตามผล เรียนรู้   
ส่ิงใหม่ มีจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย ์มีความเสียสละ อบอุ่น จริงใจ มีมนุษยสมัพนัธ์ 
อธัยาศยัดี ยิม้แยม้แจ่มใส เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาและผูอ่ื้น  
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  4. ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวิธีวิจยั 
สามารถดาํเนินการวจิยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุต ์และพฒันาไปสู่
นวตักรรม  
  5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา หมายถึง สามารถส่ือสารใหค้วามรู้และขอ้มูลวิชาการ  
มีจิตวิทยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้น และพดูแนะนาํในการใหค้าํปรึกษาแก่ผูรั้บบริการภายนอก
หรือนกัศึกษา เพื่อกระตุน้ ใหส้ามารถคิดแกปั้ญหาดว้ยตนเอง นาํไปสู่การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง
และมีประสิทธิภาพ  
 สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ หมายถึง สมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ ตามสมรรถนะประจาํกลุ่มงานวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิยั 
 

 1. สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. สามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลสารสนเทศประกอบการวางแผนการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 



 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
  1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
  1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
  1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
  1.4 ประโยชนข์องสมรรถนะ  
  1.5 การประเมินสมรรถนะเพ่ือบริหารผลงาน 
  1.6 การนาํสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2. สมรรถนะของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  2.1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
  2.2 สมรรถนะผูบ้ริหาร (Managerial Competency) 
  2.3 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) 
 3. บริบทเก่ียวกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  3.1 ท่ีตั้ง 
  3.2 ประวติัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  3.3 ตราสญัลกัษณ์ 
  3.4 สีประจาํมหาวิทยาลยั 
  3.5 ดอกไมป้ระจาํมหาวิทยาลยั 
  3.6 บุคลากร 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.1 งานวิจยัในประเทศ 
  4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
 5. กรอบแนวคิดการวจิยั 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ 
  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ มีการกล่าวถึง McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา
จากมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard University) ซ่ึงในปี 1973 McClelland ไดเ้ขียนบทความ 
เร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence และตีพิมพใ์นวารสารนกัจิตวิทยา
อเมริกนั ซ่ึงการศึกษาทางดา้นจิตวิทยาดงักล่าวเป็นการศึกษาต่อมาจากแนวคิดท่ีเคยมีผูเ้สนอ  
ไวแ้ลว้ในอดีต ทั้งน้ีแนวคิดของ McClelland ดงักล่าวน้ี กล่าวกนัวา่ไม่ใช่แนวคิดใหม่ เพราะใน
ปี 1920 Frederick Taylor บิดาของวิทยาศาสตร์การจดัการ ไดก้ล่าวถึงส่ิงท่ีคลา้ยกนักบั
สมรรถนะมาก่อน ถึงแมว้า่แนวคิดดงักล่าวจะไม่ใช่แนวคิดใหม่ แต่กถื็อวา่ McClelland เป็นผู ้
ริเร่ิมและเป็นผูน้าํแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะมาสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม  
  โดยในบทความเร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence  
McClelland ไดแ้สดงความคิดเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้งาน หรือ
ผลการเรียนวา่ไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังาน หรือความสาํเร็จในชีวิตได ้เขาจึงหาทางวิจยั
เพื่อศึกษาตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีเขากล่าววา่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานไดแ้ละในขณะ 
เดียวกนัยงัมีขอ้ดีท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงคือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่แสดงผลการทดสอบ  
ท่ีลาํเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือ เศรษฐฐานะทางสงัคมเหมือนกบัแบบวดัความถนดั หรือแบบวดั
อ่ืนๆ ในกลุ่มเดียวกนั  
  ประเดน็เร่ืองการไม่แสดงผลการทดสอบท่ีลาํเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือเศรษฐฐานะ
น้ีเป็นประเดน็สาํคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสงัคมท่ีมีความหลากหลายดา้นเช้ือชาติ 
เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมในสงัคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรากฎหมายเพ่ือส่งเสริมโอกาส 
ของการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) ดงันั้นแบบทดสอบท่ีแสดงผล 
การทดสอบของกลุ่มต่างๆ ท่ีแตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิกฎหมาย  
  วิธีการวิจยัของ McClelland ใชก้ารเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มของผูท่ี้
ประสบความสาํเร็จในงานและกลุ่มของผูท่ี้ประสบความสาํเร็จนอ้ยกวา่ (กลุ่มปานกลาง) เพื่อดู
วา่สองกลุ่มน้ีแตกต่างกนัในเร่ืองใด (หรือท่ีเขาเรียกวา่สมรรถนะใด) วิธีการเกบ็ขอ้มูลของเขา
เนน้ท่ีความคิดและพฤติกรรมท่ีสมัพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานท่ีประสบความสาํเร็จ  
  ในคร้ังแรก McClelland คิดจะใชก้ารสงัเกตการทาํงานประจาํวนัของผูท่ี้ประสบ
ความสาํเร็จกบัผูท่ี้มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่วา่วิธีการน้ีใชเ้วลามากเกินไปและไม่สะดวก
ในทางปฏิบติั เขาจึงพฒันาเทคนิคท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ี
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พฒันามาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์สาํคญัในงานของ John Flanagan (1954)  
และวิธีการของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT)  
  Behavioral Event Interview (BEI) เป็นการสมัภาษณ์ท่ีใหผู้ใ้หข้อ้มูลเล่าเหตุการณ์ 
ท่ีเขารู้สึกวา่ประสบความสาํเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกวา่ลม้เหลว 
3 เหตุการณ์ จากนั้นผูส้มัภาษณ์กถ็ามคาํถามติดตามวา่ อะไรทาํใหเ้กิดสถานการณ์นั้นๆ มีใคร  
ท่ีเก่ียวขอ้งบา้ง เขาคิดอยา่งไรรู้สึกอยา่งไรและตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์แลว้
เขาทาํอยา่งไรและเกิดอะไรข้ึนจากพฤติกรรมการทาํงานนั้นของเขา  
  การวิเคราะห์เหตุการณ์สาํคญัในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการท่ี John 
Flanagan พฒันาข้ึนในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง เป็นวิธีการท่ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อคน้หา
คุณลกัษณะท่ีสาํคญัและทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ โดยวิธีการเป็น
การรวบรวมขอ้มูลพฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นไดใ้นสถานการณ์การทาํงาน หรือสถานการณ์อ่ืนๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง จุดมุ่งหมายหลกัคือพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นสงัเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ Behavioral Event 
Interview (BEI) คือการเนน้ท่ีความรู้สึกนึกคิดของบุคคล 
  เม่ือไดข้อ้มูลมาแลว้กน็าํขอ้มูลมาวิเคราะห์ เพื่อดูวา่ลกัษณะของผูท่ี้ประสบ
ความสาํเร็จมีอะไรบา้งท่ีไม่เหมือนกบัผูท่ี้ประสบความสาํเร็จปานกลาง จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดม้า
ถอดรหสัดว้ยวิธีการท่ีเรียกวา่ การวิเคราะห์เน้ือหาจากคาํพดู (Content Analysis of Verbal 
Expression) แลว้นาํขอ้มูลท่ีถอดรหสัแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื่อศึกษาลกัษณะ
ท่ีแตกต่างระหวา่งผูท่ี้ประสบความสาํเร็จกบัผูท่ี้ผลงานระดบัปานกลาง  
  McClelland และเพื่อนร่วมงานไดก่้อตั้งบริษทั McBer and Company ในช่วงตน้
ของทศวรรษท่ี 1970 และในช่วงนั้นพวกเขาไดรั้บการติดต่อจากเจา้หนา้ท่ีของ The U.S. State 
Department Foreign Service Information ใหช่้วยเหลือในการคดัเลือก นกัการทูตระดบัตน้ 
McClelland ใชเ้ทคนิค BEI ในการศึกษาและพบวา่นกัการทูตระดบัตน้ ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 
มีสมรรถนะท่ีแตกต่างจากนกัการทูตระดบัตน้ท่ีมีผลการปฏิบติังาน ปานกลางไดแ้ก่  
ความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคลดา้นวฒันธรรม (Cross-Cultural Interpersonal 
Sensitivity) คาดหวงัทางบวกกบัผูอ่ื้น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็ว 
ในการเรียนรู้เครือข่ายดา้นการเมือง (Speed in Learning Political Networks) 
  ในปี 1991 Barrett and Depinet ไดเ้ขียนบทความเร่ือง A Reconsideration of 
Testing for Competence Rather than for Intelligence เน้ือหาในบทความเป็นการอา้งถึงงานวิจยั
ใหม่ๆ ท่ีลบลา้งขอ้เสนอของ McClelland เก่ียวกบัการทดสอบความถนดั หรือ การทดสอบ
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เชาวน์ปัญญาวา่แบบทดสอบดงักล่าวสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานไดใ้นเกือบทุกอาชีพ 
ประเดน็น้ี McClelland ไดต้อบโตว้า่ ถา้เขาจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอยา่งในบทความ 
Testing for Competence Rather than for Intelligence เขาคงจะอธิบายเชาวปั์ญญาอยา่ง
ระมดัระวงัมากข้ึนวา่ เชาวนปั์ญญาเป็นสมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold Competency) ท่ีบุคคลท่ี
ปฏิบติังานตอ้งมี แต่เม่ือบุคคลมีเชาวน์ปัญญาในระดบัหน่ึงแลว้ ผลการปฏิบติังานของเขากไ็ม่
สมัพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาอีกต่อไป กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้งเป็นคนฉลาดทุกคน แต่คนท่ี
ฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่นทุกคน ส่ิงท่ีแยกระหวา่งผูท่ี้ฉลาดและมีผล 
การปฏิบติังานดี กบัผูฉ้ลาดท่ีมีผลการปฏิบติังานในระดบั ปานกลางคือ สมรรถนะ 
  สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทเม่ือพิจารณาโดยยดึผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์
สมรรถนะ 2 ประเภทน้ี ไดแ้ก่ สมรรถนะพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) และสมรรถนะ  
ท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) 
  สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ไดแ้ก่ ความรู้หรือทกัษะพื้นฐาน  
ท่ีผูป้ฏิบติังานทุกคนจาํเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่ไดส้ามารถแยกผูท่ี้
ปฏิบติังานดี ออกจากผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลาง 
  สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ ปัจจยัต่างๆ 
ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมีแต่ผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลางไม่มี สมรรถนะน้ีจึงเป็นสิงท่ีบอกความแตกต่าง
ระหวา่งผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปานกลาง 
  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model)  
ดงัภาพท่ีแสดงดา้นล่าง ซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ 
โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นัน่คือองคค์วามรู้และ
ทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยูแ่ละส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้วินํ้ าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสยั 
ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรม  
ใน การทาํงานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก (สาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน. 2548 : 1-3) ดงัแผนภาพท่ี 1 
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  เจษฎา ประกอบทรัพย ์และวลยัลกัษณ์ เศขรฤทธ์ิ (2547 : 46) ใหค้วามหมายของ
สมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ
ลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร 
  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถของผูด้าํรงตาํแหน่ง
งาน ท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ คาํวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะมองลึก 
ไปถึงความเช่ือ ทศันคติ อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย 
  อานนท ์ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 : 61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่ สมรรถนะ 
คือ คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ 
ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบั
ความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ผูท่ี้จะประสบ
ความสาํเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ อะไร หรือลกัษณะสาํคญั ๆ อะไรบา้ง 
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบาง
ประการคืออะไร เป็นตน้ 
  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 4) ใหค้วามหมายของ
สมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร 
  เสน่ห์ จุย้โต (2548 : 12) ใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่ คือ คุณลกัษณะ เชิง
พฤติกรรมท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ โดยบุคคล
เหล่าน้ีแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ โดยสถานการณ์
หลากหลายกวา่และไดผ้ลงานดีกวา่ 
  ยภุาพร ยภุาศ (2550 : 35) ใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่ คือ บุคลิกลกัษณะ  
ท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังาน  
ท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดหรือสูงกวา่ในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
  สญัญา เคณาภูมิ (2554 : 25) ไดส้รุปวา่สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะใด
ท่ีอยูภ่ายในบุคคล อนัมีผลต่อการแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานใหส้าํเร็จและมีประสิทธิภาพมากข้ึนและไดด้งัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวโ้ดยมี
องคป์ระกอบในดา้นความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute)  
ต่อการทาํงานของบุคคลใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป  
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  Boyatzis (1982 : 56) กล่าววา่ “สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะพ้ืนฐาน
(Underlying Characteristic) ของบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสยั (Trait) ทกัษะ(Skill) 
จินตภาพส่วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสงัคม (Social Role) หรือองคค์วามรู้ (Body of 
Knowledge) ซ่ึงบุคคล จาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานสูงกวา่/เหนือกวา่เกณฑ์
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
  McClelland (1985 : 21) สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใน ปัจเจก
บุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผล การปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์
กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
  Mitrani, Dalziel and Fitt (1992 : 11) กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะ 
ของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการใหค้วามหมายของ Spencer and Spencer (1993 : 9) ท่ีใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่
เป็นคุณลกัษณะของบุคคล ท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ ์
ท่ีใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม นอกจากน้ี Spencer and Spencer  
ไดข้ยายความหมายของสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของแต่ละบุคคล (Underlying 
Characteristic) ท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion 
Reference)และ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐาน (Superior Performance) 
  Dale and Hes (1995 : 80 ; อา้งถึงใน นุวฒัศิริ พทุธิดิลก. 2556 : 29) กล่าวถึง
สมรรถนะวา่เป็นการคน้หาส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Excellence) หรือ 
การปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ (Superior performance) นอกจากน้ียงัไดใ้หค้วามหมายของ
สมรรถนะ ในดา้นอาชีพ (Occupational competency) วา่หมายถึงความสามารถ (Ability)  
ในการทาํกิจกรรมต่างๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูก
คาดหวงัไว ้คาํวา่มาตรฐานในท่ีน้ีหมายถึงองคป์ระกอบของความสามารถรวมกบัเกณฑ ์
การปฏิบติังานและคาํอธิบายขอบเขตงาน 
  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างพฤติกรรมและผลงานได ้   
โดดเด่นในองคก์าร ส่งผลใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 
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 3. ประเภทของสมรรถนะ 
  มีหน่วยงานราชการและนกัวชิาการหลายท่านไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ 
ค่อนขา้งหลากหลายและแตกต่าง ดงัน้ี  
  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 259) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะ (Competencies) 
ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. สมรรถนะดา้นตวับุคคล (Personal Competencies) เป็นความสามารถท่ีมี
เฉพาะตวัของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลนั้น เช่น ความสามารถในดา้นการวาดภาพของศิลปิน  
การแสดงกายกรรมของนกักีฬาบางคน นกัประดิษฐ ์คิดคน้ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี คือ เป็น
ความสามารถเฉพาะตวัท่ียากต่อการเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได ้
   2. สมรรถนะดา้นงาน (Job Competencies) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคล  
ท่ีตาํแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ตอ้งการเพื่อทาํใหง้านบรรลุความสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้เช่น
ความสามารถในการเป็นผูน้าํทีมงานของผูบ้ริหารตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงาน ความสามารถใน
การวิเคราะห์วจิยัในตาํแหน่งงานทางดา้นวชิาการ เป็นความสามารถฝึกฝนและพฒันาได ้
   3. สมรรถนะดา้นองคก์าร (Organization Competencies) เป็นความสามารถ  
ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีมีส่วนทาํใหอ้งคก์รนั้นไปสู่ความสาํเร็จและเป็นผูน้าํในดา้น
นั้นๆ ได ้เช่นบริษทัโซน่ีเป็นองคก์รท่ีมีความสามารถในการผลิตสินคา้ประเภทอุปกรณ์
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ีมีขนาดเลก็บริษทัโนเกียเป็นองคก์รท่ีมีความสามารถในการผลิตเคร่ือง
โทรศพัทมื์อถือชั้นนาํของโลก 
  สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ์ (2548 : 53-55) แบ่งประเภทของความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competency) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่  
   1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นความสามารถในระดบัแก่นของ
องคก์รและเป็นส่ิงท่ีองคก์รนั้นๆ ทาํไดดี้กวา่ เหนือกวา่คู่แข่งขนั รวมถึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการ
เลียนแบบตลอดจนเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ ความสามารถหลกัน้ีหากพิจารณาในบริบท 
(Context) ท่ีต่างกนักอ็าจเป็นไดท้ั้งความสามารถหลกัขององคก์ร (Organization Core 
Competency) และสมรรถนะหลกัของพนกังานในองคก์ร (Employee Core Competency) 
    1.1 สมรรถนะหลกัขององคก์ร คือ คุณลกัษณะท่ีองคก์รตอ้งการมีหรือเป็น 
เพื่อใหมี้สมรรนถะตามท่ีผูบ้ริหารองคก์รตอ้งการ รวมถึงช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้เช่น ใหมี้สมรรถนะในการแข่งขนั มีการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง        
ทั้งน้ี(Organization Core Competency) ขององคก์รมกัถูกกาํหนดจากการทาํ SWOT หรือ 
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TOWS Analysis เพื่อสะทอ้นส่ิงท่ีองคก์รเป็นอยูต่ามสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพ       
แวดลอ้มภายในตวัอยา่งเช่น สินคา้มีความหลากหลายมีประสิทธิภาพเหนือกวา่กลุ่มคู่แข่ง 
คุณภาพในการบริการเหนือกวา่คู่แข่งขนั มีสภาพการเงินท่ีมัน่คง มีนวตักรรมในการบริหาร     
ท่ีเหนือกวา่ เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้และมีการตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงของลูกคา้ได้
เหนือกวา่คู่แข่ง เป็นตน้ 
    1.2 ความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์ร คุณลกัษณะท่ีทุกคนใน
องคก์รพึงมีพึงเป็น ซ่ึงสะทอ้นค่านิยม วฒันธรรมองคก์ร วิสยัทศัน ์พนัธกิจและเสริมรับ
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์รในการดาํเนินการทั้งน้ีความสามารถหลกัของพนกังานใน
องคก์ร (Employee Core Competency) มกัถูกกาํหนดจากความสามารถหลกัขององคก์ร 
(Organization Core Competency) ความสามารถหลกัของพนกังานในองคก์รน้ีท่ีควรเป็น คือ 
การพฒันาตนเองและบุคคลอ่ืนๆ (Developing Self and Others) การทาํงานเป็นทีม 
(Teamwork)และการทาํงานแบบมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Orientation) ความสามารถ
หลกัของพนกังานในองคก์รน้ี ยงัสามารถแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
     1.2.1 ความสามารถในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิก ลกัษณะ
ของบุคลากรท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริม
ใหบุ้คลากรนั้นๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
     1.2.2 ความสามารถแบบมืออาชีพ (Professional Competency) หมายถึง 
บุคลิกลกัษณะของบุคลากรท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ความเขา้ใจในองคก์ร เขา้ใจและมี
ความสามารถในการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์อดทนต่อความกดดนัและสามารถควบคุมตนเอง
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.2.3 ความสามารถในดา้นเทคนิค (Technical Competency) หมายถึง 
บุคลิกลกัษณะของบุคลากรท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการคิดเชิงวิเคราะห์ การใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศ การใส่ใจในเร่ืองคุณภาพและความชาํนาญดา้นเทคนิค 
   2. ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลกัษณะ
ของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยั ท่ีทาํใหบุ้คคลคนนั้น 
มีความสามารถในการทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น คนบางคนท่ีสามารถเล่น
กบังูหรือจระเขไ้ด ้ทั้งน้ีมกัจะเรียก Personal Competency วา่ ความสามารถพิเศษของบุคคล
เฉพาะบุคคลนั้นๆ  
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  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 10-11) ไดก้าํหนดโมเดล
สมรรถนะสาํหรับขา้ราชการพลเรือนไทย ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี ตน้แบบสมรรถนะ
ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 
   1. สมรรถนะหลกัสาํหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน 
   2. สมรรถนะประจาํกลุ่มงานสาํหรับแต่ละกลุ่มงาน 
  สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ            
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 
   1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
   2. การบริการท่ีดี (Service Mind) 
   3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   4. จริยธรรม (Integrity)  
   5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับกลุ่มงาน           
เพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหข้า้ราชการ
ปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานมี
สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูง           
มี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ 
   1. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
   2. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
   3. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
   4. การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
   5. การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
   6. ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทาง (Cultural Sensitivity ) 
   7. ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 
   8. ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organization Awareness) 
   9. การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
   10. ความความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
   11. ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

   12. ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
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   13. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
   14. สภาวะผูน้าํ (Leadership) 
   15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
   16. วิสยัทศัน์ (Visioning) 
   17. การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
   18. ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership ) 
   19. การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
   20. การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Other) 
  โดยแบ่งสมรรถนะประจาํแต่ละกลุ่มงาน ไดด้งัน้ี 
   1. กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (มี 3 สมรรถนะ) : ความยดืหยุน่ผอ่นปรน,  
ความถูกตอ้งของงาน, การคิดวิเคราะห์ 
   2. กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น (มี 3 สมรรถนะ) :  
ความยดืหยุน่ผอ่นปรน, การคิดวิเคราะห์, ความถูกตอ้งของงาน 
   3. กลุ่มงานใหค้าํปรึกษา (มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองคร์วม,  
ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
   4. กลุ่มงานบริหาร (มี 5 สมรรถนะ) : วิสยัทศัน์, การวางกลยทุธ์ภาครัฐ, 
ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน, การควบคุมตนเอง, การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น 
   5. กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองคร์วม,  
การคิดวิเคราะห์, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
   6. กลุ่มงานศึกษาวิจยัและพฒันา (มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองคร์วม,  
การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะหาขอ้มูล 
   7. กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (มี 3 สมรรถนะ) : การสืบเสาะหาขอ้มูล,  
การคิดวิเคราะห์, ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
   8. กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา (มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองคร์วม,  
การดาํเนินการเชิงรุก, การสืบเสาะหาขอ้มูล 
   9. กลุ่มงานความสมัพนัธ์ระหวา่งประเทศ (มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองค์
รวม, ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
   10. กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย (มี 3 สมรรถนะ) : การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี, 
การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะหาขอ้มูล 



21 

   11. กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ (มี 3 สมรรถนะ) : ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, 
การดาํเนินการเชิงรุก, ความมัน่ใจในตนเอง 
   12. กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (มี 3 สมรรถนะ) : ความเขา้ใจผูอ่ื้น,  
การพฒันาศกัยภาพคน, ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 
   13. กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ  
(มี 3 สมรรถนะ) : การพฒันาศกัยภาพคน, การดาํเนินการเชิงรุก, การคิดวิเคราะห์ 
   14. กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (มี 3 สมรรถนะ) : สุนทรี
ยทางศิลปะ, การดาํเนินการเชิงรุก, ความมัน่ใจในตนเอง 
   15. กลุ่มงานบริการประชาชน (มี 3 สมรรถนะ) : ทางเทคนิคเฉพาะดา้น :  
การคิดวิเคราะห์, การสืบเสาะหาขอ้มูล, ความถูกตอ้งของงาน 
   16. กลุ่มงานเอกสารและทะเบียน (มี 3 สมรรถนะ) : ความถูกตอ้งของงาน, 
ความยดืหยุน่ผอ่นปรน, การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี 
   17. กลุ่มงานการปกครอง (มี 3 สมรรถนะ) : การดาํเนินการเชิงรุก,  
ศิลปะการส่ือสารจูงใจ, ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ 
   18. กลุ่มงานอนุรักษ ์(มี 3 สมรรถนะ) : การมองภาพองคร์วม, การคิดวเิคราะห์, 
การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี 
  สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548 : 48) สรุปองคป์ระกอบของ สมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ 
   1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระสาํคญัสาํหรับวิชาชีพ เช่น ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัรเคร่ืองกล 
   2. ทกัษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะ 
ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐาน 
ทางความรู้และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 
   3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยมและความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง 
เป็นตน้ 
   4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 
   5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํ
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 
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  จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าววา่ สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
   1. สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์าร
ตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
   2. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถ
ดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จและ
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิยัทศัน์ ขององคก์าร 
   3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น
ในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถ
จาํแนกได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 
  กีรติ ยศยิง่ยง (2550 : 10) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากท่ีมาและ
พฒันาการของสมรรถนะ พบวา่ องคก์รหน่ึง ๆ จะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญ่ ๆ 
คือ 
   1. สมรรถนะขององคก์ร (Organization Competency) คือ ส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่
องคก์รมีความสามารถหลกัในการดาํเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององคก์รอยา่งไรและจะทาํ
อยา่งไร เช่น การกาํหนดวิสยัทศัน์และแผนกลยทุธ์ขององคก์ร เป็นตน้ 
   2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์(Human Competency) คือ พฤติกรรรม 
การแสดงออก (Individual Behavior) การใชอ้งคค์วามรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน (A Body of 
Knowledge) และการเรียนรู้บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Social Role)  
ของบุคลากรในองคก์ร เพื่อสนบัสนุนสมรรถนะขององคก์ร ใหก้ารดาํเนินธุรกิจหรือกิจกรรม
ขององคก์รประสบความสาํเร็จ 
  อโนมา นาคมนต ์(2555 : 17) สรุปวา่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท
หลกั คือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์าร
จาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิความรอบรู้
เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้และความรับผดิชอบ เป็นตน้ อีกประเภทหน่ึงคือ
สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในตาํแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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  นุวฒัศิริ พทุธิดิลก (2556 : 34) สรุปวา่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น  
   1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัของคนในองคก์ารโดยรวม ท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์  
   2. สมรรถนะการทาํงาน (Job Competency) บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยั ท่ีช่วยส่งเสริมใหส้ามารถทาํงานใน
ตาํแหน่งนั้น ๆ ไดดี้กวา่มาตรฐาน  
   3. สมรรถนะบุคคล (Personal Competency) บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยั ท่ีทาํใหค้นคนนั้นมีความโดดเด่นกวา่คน
ทัว่ไป หรือเรียกวา่ ความสามารถพิเศษเฉพาะบุคคลสมรรถนะหลกั (Core Competency) ซ่ึง
เป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการและเม่ือนาํมาปรับใชใ้น
องคก์ารท่ีเป็นสถาบนัการศึกษา โดยเนน้ความสามารถเฉพาะกลุ่มงานวิชาการ กห็มายถึง 
คุณลกัษณะท่ีโดดเด่นในทางวิชาการ เป็นคุณลกัษณะเฉพาะของบุคลากรท่ีอยูใ่นกลุ่มงาน
วิชาการ 
  เท้ือน ทองแกว้ (2558 : เวบ็ไซต)์ ไดจ้าํแนกประเภทของสมรรถนะ เป็น 5 ประเภท
คือ  
   1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะ ท่ีแต่ละ
คนมี เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสูป้้องกนัตวั
ของจา พนม นกัแสดงช่ือดงัในหนงัเร่ือง “ตม้ยาํกุง้” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม 
และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 
   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคล 
กบัการทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนกัสาํรวจ กต็อ้งมีความสามารถ 
ในการวิเคราะห์ตวัเลข การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้  
   3. สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษเฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทัท่ีมี
ความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถ  
ในการผลิตรถยนต ์เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสามารถใน 
การผลิตสี เป็นตน้ 
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   4. สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสาํคญั ท่ีบุคคล
ตอ้งมี หรือตอ้งทาํเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการสาํนกังาน  
ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการ
บริษทั ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผนและการบริหารจดัการและการทาํงาน
เป็นทีม เป็นตน้ 
   5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ  
ของบุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ี
ต่างกนั เช่น ขา้ราชการตาํรวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทาง 
การสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 
  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ประเภทสมรรถนะ คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับบุคคล 
โดยแบ่งเป็นกลุ่มต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน โดยแบ่งเป็น
ประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ  
   1. สมรรถนะหลกั คือ ความสามารถท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ  
ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีบุคคลในองคก์ารตอ้งมีหรือตอ้งทาํ เพื่อใหบุ้คคล
สามารถสร้างพฤติกรรมและผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร ส่งผลใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานดี 
และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 
   2. สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน หรือสายงาน คือ ความสามารถท่ีเป็นผลมาจาก 
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เฉพาะสาํหรับตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร 
เพื่อใหบุ้คคลตามตาํแหน่งสามารถสร้างพฤติกรรมและผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร ส่งผลให้
บุคคลมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 
   3. สมรรถนะทางการบริหาร คือ ความสามารถท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ  
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ดา้นการบริหารสาํหรับตาํแหน่งบริหารในองคก์าร เพื่อให ้
สามารถสร้างพฤติกรรมและผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร ส่งผลใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานดี  
และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ของ
องคก์าร 
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 4. ประโยชน์ของสมรรถนะ  
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวเก่ียวกบัประโยชน์ของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี  
  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 25-36 ; อา้งถึงใน สญัญา เคณาภูมิ. 2554 : 26-27)  
ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไว ้ดงัต่อไปน้ี 
   1. ช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององคก์ร สมรรถนะท่ีเป็นหลกั
หรือท่ีเรียกกนัวา่ Core Competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 
ทศันคติ ของคนในองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสยัทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ของ
องคก์รและสมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่าง ๆ บรรลุ
เป้าหมายไดดี้และเร็วยิง่ข้ึน 
   2. การสร้างวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ถา้องคก์รใดไม่ไดอ้อกแบบ
วฒันธรรมโดยรวมขององคก์รเอาไว ้อยูไ่ปนาน ๆ หรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองคก์ร
ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติ ซ่ึงวฒันธรรมท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอยา่งสนบัสนุน
หรือเอ้ือต่อการดาํเนินธุรกิจขององคก์ร แต่วฒันธรรมบางอยา่งอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ
เติบโตขององคก์ร ดงันั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร กล่าวคือ 
ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์รไดแ้ละยงัช่วยป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้
   3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์
    3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
คดัเลือกบุคลากร ไดแ้ก่ ช่วยใหก้ารคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง   
มีความรู้ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงานในตาํแหน่ง 
นั้น ๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รกไ็ด ้นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถาม 
หรือแบบสอบถาม ลดการสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลา
และทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของตาํแหน่งงานและช่วยป้องกนัความผดิพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ัง 
ท่ีผูท้าํหนา้ท่ีคดัเลือกมีประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงกคื็อ ถูกผูส้มคัร
หลอกนัน่เอง 
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    3.2 การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมี
ประโยชน์ในการพฒันาและฝึกอบรมไดแ้ก่ นาํมาใชใ้นการจดัทาํเสน้ทางความกา้วหนา้ใน 
การพฒันาและฝึกอบรม (Training Road Map) ช่วยใหท้ราบวา่ผูด้าํรงตาํแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมี
ความสามารถเร่ืองอะไรบา้งและช่องวา่ง (Training Map) ความสามารถท่ีตาํแหน่งตอ้งการกบั
ความสามารถอ่ืนท่ีเขามีจริงห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด เพือ่นาํไปใชใ้นการจดัทาํแผนพฒันา
ความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป 
    3.3 การวางแผนพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัเสน้ทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดว้ยการนาํเอาสมรรถนะของตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากร 
ในขณะท่ีเขาดาํรงตาํแหน่งงานท่ีตํ่ากวา่ 
    3.4 การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
เล่ือนระดบัและปรับตาํแหน่ง คือ ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการดาํรงตาํแหน่ง หรือ
ระดบัท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies)และ
ความสามารถทัว่ไป (General Competencies) เช่น ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นการทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น ดา้นระบบการคิดและยงัช่วยป้องกนัความผดิพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับ
ตาํแหน่งเหมือนในอดีตท่ีผา่นมา ดงัคาํกล่าวท่ีวา่ “ไดห้วัหนา้แย ่ๆ มาหน่ึงคนและสูญเสีย
ผูป้ฏิบติังานเก่ง ๆ ไปอีกหน่ึงคน” ซ่ึงหมายถึง การท่ีองคก์รพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งคนจาก
คุณสมบติัท่ีวา่คน ๆ นั้นทาํงานเก่งในตาํแหน่งเดิม อยูน่านผลงานดีตลอด ซ่ือสตัยสุ์จริต แลว้
ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนตาํแหน่งงานใหสู้งข้ึนนั้น ทั้ง ๆ ท่ีผูท่ี้ไดรั้บเล่ือนตาํแหน่งนั้นเขาไม่มี
ความสามารถในการปกครองคนเลย 
    3.5 การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ใน  
การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี โดยช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้น จาํเป็นตอ้งมีสรรถนะ
อะไรบา้ง แลว้ผูท่ี้จะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้งและยงัช่วยลดความเส่ียงในการ
ปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํใหเ้สียงานและกาํลงัใจ  
ของผูป้ฏิบติังาน 
   4. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมี
ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
    4.1 ช่วยใหท้ราบวา่สมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถ
ปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
    4.2 ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
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   5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ใน 
การบริหารผลตอบแทน ดงัน้ี 
    5.1 ช่วยในการกาํหนดอตัราวา่จา้งบุคคลใหม่วา่ควรจะไดรั้บผลตอบแทน   
ท่ีเหมาะกบัระดบัความสามารถ ไม่ใช่กาํหนดอตัราค่าจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวฒิุการศึกษาเหมือนอดีต  
ท่ีผา่นมา 
    5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่จ่าย
ผลตอบแทนตามอายงุาน หรือจาํนวนปีท่ีผา่นมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อน 
  Rylatt and Lohan (1995 : 56-58 ; อา้งถึงใน จีระศกัด์ิ หมัน่จิต. 2557 : 21-23) 
สมรรถนะมีประโยชน์ในหลายระดบัท่ีแตกต่างกนั สรุปได ้4 เป้าหมาย คือ พนกังาน องคก์ร 
อุตสาหกรรมและเศรษฐกิจระดบัประเทศ 
   1. ประโยชน์ต่อพนกังาน ประกอบดว้ย 
    1.1 มีความชดัเจนในการเช่ือมโยงลาํดบัชั้นของการเรียนรู้ การถ่ายโอน
ทกัษะในการปฏิบติังานและการปรับตวัต่อการทาํงานเพื่อคุณค่าและศกัยภาพในการทาํงานท่ีจะ
แสดงใหเ้ห็นต่อความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 
    1.2 เพิ่มความสามารถไดรู้้ถึงพนกังานในการท่ีจะสามารถถ่ายโอนทกัษะ
และฝึกใหเ้ป็นทกัษะท่ีจาํเป็นต่อความตอ้งการของตลาด 
    1.3 พนกังานสามารถรู้ถึงสมรรถนะท่ีแทจ้ริงของตนเอง ท่ีไดรั้บจากการ
ประเมินร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังาน ทาํใหรู้้ถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการในองคก์ร หรือใช้
เปรียบเทียบภายนอกองคก์รได ้
    1.4 องคก์รท่ียดึหลกัการใชป้ระโยชน์จากสมรรถนะแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์ร
นั้นมีทศันคติและค่านิยมท่ีชดัเจนต่อการเรียนรู้และความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
    1.5 มีการประเมินวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานมากข้ึนและมีการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีชดัเจน เน่ืองจากมีการประเมินท่ีสามารถเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งข้ึน เป็นการ
เตรียมการท่ีจะกระตุน้ หรือจูงใจพนกังานใหพ้ยายามฝึกฝนตนเองใหเ้ขา้กบัมาตรฐาน 
   2. ประโยชน์ต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 
    2.1 ทาํใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะมุ่งฝึกฝนอบรม เพื่อลดช่องวา่งทางทกัษะ
ความรู้และทศันคติ ดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะและมีเป้าหมายท่ีชดัเจนเป็นท่ีตอ้งการตาม 
ลกัษณะงาน 
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    2.2 ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมคัรงานดว้ย 
การเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีตอ้งใชใ้นงานกบัสมรรถนะท่ีผูส้มคัรงานแต่ละคนมีอยู ่
    2.3 เกิดความคุม้ค่าในการฝึกอบรม ท่ีจะข้ึนอยูก่บัความจาํเป็นในการเพ่ิม
ผลิตผลและการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขนั 
    2.5 สร้างความเช่ือมัน่มากข้ึนแก่องคก์ร ในการตดัสินใจวา่ทรัพยากรมนุษย์
ของตนนั้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดทกัษะอยา่งแทจ้ริง 
    2.5 ช่วยในการประเมินทั้งการประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
ประเมินผลการปฏิบติังานและประเมินผลงานของหน่วยงาน 
    2.6 ช่วยใหก้ารเปล่ียนแปลงของหน่วยงานและองคก์รมีความคล่องตวั 
เพราะสามารถกาํหนดสมรรถนะไปยงัผูเ้ก่ียวขอ้งไดโ้ดยตรง 
   3. ประโยชน์ต่ออุตสาหกรรม ประกอบดว้ย 
    3.1 สามารถกาํหนดและระบุถึงทกัษะท่ีจาํเป็นและตรงกบัความตอ้งการ 
ของงานดา้นอุตสาหกรรมไดดี้ยิง่ข้ึน 
    3.2 ช่วยใหก้ารจดัฝึกอบรมในภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมตอ้งเก่ียวขอ้ง
และเช่ือมโยงกบัมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดบัสากล 
    3.3 ช่วยทาํใหก้ารไปสู่ผลสาํเร็จมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดว้ยการลด 
ความซํ้าซอ้นท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกอบรม 
    3.4 ช่วยส่งเสริมใหมี้การพฒันาทกัษะ ความชาํนาญในเชิงกวา้งท่ีเป็น
ประโยชนแ์ละเช่ือมโยงกบัการพฒันาในอนาคต 
   4. ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจระดบัประเทศ ประกอบดว้ย 
    4.1 ทาํใหมี้การพฒันารูปแบบของสมรรถนะท่ีจะแข่งขนัไดใ้นตลาดโลก 
    4.2 เป็นการส่งเสริมใหมี้การลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดบัสากล  
โดยพิจารณาจากแรงงานท่ีมีทกัษะเป็นสาํคญั 
    4.3 เป็นการประเมินในระดบัประเทศ เม่ือเทียบกบัความเก่ียวขอ้งกบั
มาตรฐานสากลในปัจจุบนั 
    4.4 ส่งเสริมใหบุ้คคลไดรั้บรู้ถึงสมรรถนะท่ีอุตสาหกรรมตอ้งการ 
อยา่งเท่าเทียมโดยมีการจดัลาํดบัของการเรียนรู้เทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ประโยชน์ของสมรรถนะ ประกอบดว้ยหลายดา้น ดงัน้ี  
   1. ประโยชน์ในดา้นท่ีช่วยสนบัสนุนภารกิจและกลยทุธ์ขององคก์ร 
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   2. ประโยชน์ในดา้นวฒันธรรมและอตัลกัษณ์ขององคก์าร 
   3. ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   4. ประโยชน์ในดา้นการประเมิน 
   5. ประโยชน์การจดัสรรค่าตอบแทน หรือบริหารค่าตอบแทน 
 5. การประเมินสมรรถนะเพือ่บริหารผลงาน 
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวเก่ียวกบัการประเมินสมรรถนะเพ่ือบริหารผลงาน 
ดงัน้ี  
  เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543 : 17-18 ; อา้งถึงใน ชญานิษฐ ์แสงทิพย.์ 2556 :  
23-24 ) ไดเ้สนอวิธีการประเมินระบบสมรรถนะวา่ อาจแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 
   1. การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีให้
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียว เพราะเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชาจะรู้จกั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับผดิชอบการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
แต่มีขอ้จาํกดั คือ ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา  
การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียว อาจไม่สามารถใหค้าํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการทาํงานและอาจมีความเอนเอียงหรืออคติกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนได ้
   2. การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะ  
ท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสใหท้ั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนั
ประเมิน มีการพดูคุย ปรึกษาหารือ และตกลงร่วมกนั วิธีน้ีทาํไดง่้าย ประหยดัค่าใชจ่้าย           
แต่ขอ้จาํกดัคือ บางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผลประเมิน  
ไม่ตรงกนั ทาํใหต้กลงกนัไม่ได ้ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้ วิธีแกไ้ขคือ พนกังานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและนาํมาใช้
ประกอบในช่วงการสรุประดบัสมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชามี
ขั้นตอน ดงัน้ี 
    2.1 ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
    2.2 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2.3 ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    2.4 คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ใหค้วามเห็นชอบ  
ผลการประเมิน 
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    2.5 ผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร  
ใหก้ารดูแลพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 
   3. การประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา การประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา
น้ี เป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมินจาก
พฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูถู้ก
ประเมินเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้และ
เม่ือทุกคนประเมินเสร็จแลว้ กห็าขอ้สรุปวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด ขอ้ดีของ
การประเมินแบบน้ีกคื็อ การประเมินโดยบุคคลหลายคน หลายระดบั ทาํใหมี้หลายมุมมอง  
ลดอคติจากการประเมินโดยบุคคลคนเดียว ส่วนขอ้จาํกดัคือ มีภาระเอกสารจาํนวนมาก บางคร้ัง
ผูป้ระเมินมีความเกรงใจทาํใหป้ระเมินสูงกวา่ความเป็นจริง เป็นตน้ 
  สาํนกังาน ก.พ. (2548 : 45-55) การประเมินสมรรถนะเพ่ือบริหารผลงาน            
เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือการกาํหนดค่าตอบแทน ถา้กล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้  
ตามหลกัจิตวทิยาวิธีการน้ีคือ การเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจเพ่ือทาํใหพ้นกังาน  
คงผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้ในการนาํหลกัสมรรถนะมาใชโ้ดยกาํหนดสมรรถนะวา่เป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานโดดเด่นนั้น รูปแบบการประเมิน  
แบ่งออกเป็นสองส่วนคือ ส่วนของงานท่ีมอบหมายและส่วนของพฤติกรรมในการทาํงาน    
หรือสมรรถนะ ดงัแผนภาพท่ี 2 
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อยา่งไรบา้ง ขั้นตอนของการประเมินพฤติกรรมคือ การสงัเกตพฤติกรรม บนัทึกและประเมิน
ลงในแบบประเมิน 
   2. การสงัเกตพฤติกรรมและบนัทึกพฤติกรรมตอ้งทาํสมํ่าเสมอตลอดช่วงเวลา
ของการประเมิน ตามปกติรอบการประเมินมกัมีระยะเวลานาน การสงัเกตโดยไม่ไดท้าํการ
บนัทึกไวผู้ป้ระเมินมกัลืมและการประเมินจากความจาํจะทาํใหผู้ป้ระเมินประเมินจากความ
ประทบัใจ ประเมินจากพฤติกรรมคร้ังใดคร้ังหน่ึง หรือประเมินจากพฤติกรรมท่ีสงัเกตในระยะ
ท่ีใกลก้บัรอบการประเมินซ่ึงทั้งหมดนั้นนาํไปสู่ความผดิพลาดในการประเมิน ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีใน
การประเมินมกัจะกล่าววา่ การสงัเกตพฤติกรรมใชเ้วลามากทาํใหห้วัหนา้ไม่มีเวลาทาํงาน  
อยา่งอ่ืนนัน่กเ็ป็นคาํกล่าวของบรรดาหวัหนา้ท่ีบริษทั General Motors แต่เม่ือทาํการบนัทึก
พฤติกรรมการทาํงานจริงพบวา่ใชเ้วลาเพียงวนัละ 5 นาทีเท่านั้น การสงัเกตและบนัทึก
พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะบนัทึกลงแบบฟอร์มท่ีเรียกวา่ แบบบนัทึกการทาํงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   3. แบบบนัทึกการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลกัษณะของแบบบนัทึกน้ี ในแต่
ละวนัผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกวา่สงัเกตเห็นพฤติกรรมท่ีดีอะไรบา้งและพฤติกรรมท่ีไม่ดีอะไรบา้ง
ในแต่ละวนั โดยพฤติกรรมท่ีดีและไม่ดีน้ีแยกตามสมรรถนะท่ีประเมินแสดงใน 
ตารางท่ี 1 ดา้นล่าง 
 

ตารางที ่1  แบบบนัทึกการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

สมรรถนะ 
พฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็น 

พฤติกรรมไม่ดี พฤติกรรมท่ีดี 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (ตรงต่อเวลา รับผดิชอบ ละเอียด 
รอบคอบ ขยนัตั้งใจทาํงาน) 

  

บริการท่ีดี (เตม็ใจใหบ้ริการ ใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการ
ตอ้งการได)้ 

  

การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (ขวนขวายหาความรู้
ใหม่ ๆ มาปรับใชใ้นงาน) 

  

จริยธรรม (ทาํงานช่ือสตัย ์โปร่งใส ยดึมัน่ในหลกัการ)   
การทาํงานแบบร่วมแรงร่วมใจ (ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
เพื่อใหง้านของกลุ่มประสบความสาํเร็จ 
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  จากตารางท่ี 1 จะเห็นไดว้า่การใชแ้บบบนัทึกการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาน้ี
ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินเฉพาะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการทาํงานเท่านั้นหลงัจากครบรอบ
การประเมินผูบ้งัคบับญัชาจึงสรุปผลรวมลงในแบบประเมินอีกคร้ังหน่ึงหลกัฐานท่ีไดจ้ากแบบ
บนัทึกยงัสามารถใชเ้ป็นหลกัฐานในการแจง้ผลการประเมินกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   4. แบบประเมินหรือมาตรการประเมินสมรรถนะควรเป็นอยา่งไร การสร้าง
แบบประเมินสมรรถนะทาํไดห้ลายวิธี แต่วิธีท่ีพบวา่มีการใชก้นับ่อยไดแ้ก่ แบบประเมินท่ีใช้
ความถ่ีในการกาํหนดคะแนน และแบบประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมในการกาํหนดระดบัคะแนน 
นอกจากน้ียงัมีการประเมินแบบอ่ืน ๆ เช่น การเลือกรายการพฤติกรรมท่ีกาํหนด อยา่งไรกดี็ 
ไม่มีการประเมินแบบใดท่ีดีเหนือกวา่การประเมินวิธีอ่ืนอยา่งชดัเจน การเลือกใชแ้บบใด   
ข้ึนกบัการพิจารณาจากขอ้ดีขอ้ดอ้ยของการประเมินแต่ละประเภท ซ่ึงมาตรการประเมิน
แบ่งเป็น 2 แบบคือ 
    4.1 มาตรการประเมินท่ีใชค้วามถ่ีในการกาํหนดคะแนน 
    4.2 มาตรการประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมในการกาํหนดระดบัคะแนน 
   5. มาตรการประเมินท่ีใชค้วามถ่ีในการกาํหนดคะแนน มาตรการแบบน้ีเป็น
แบบท่ีคุน้เคยและเห็นกนับ่อย ภาษาองักฤษเรียกวา่ มาตรแบบ Likert ลกัษณะการประเมิน   
แบบน้ีมีการกาํหนดส่ิงท่ีตอ้งการประเมินซ่ึงในท่ีน้ีไดแ้ก่พฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะท่ีพึง
ประสงคต์วัอยา่งเช่น สมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธ์ิหากจะใชม้าตรแบบ Likert ขั้นแรกของการสร้าง
แบบประเมินคือ การกาํหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมิน แลว้นาํพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมิน
นั้นมาเขียนเป็นมาตรประเมิน ตารางต่อไปน้ีเป็นตวัอยา่งของมาตรแบบ Likert ในการประเมิน
สมรรถนะ ดงัตารางท่ี 2 
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ตารางที ่2  มาตรประเมินแบบลิเคิร์ท (Likert) 
 

รายการพฤติกรรมในการทาํงาน 
ระดบัพฤติกรรมในการทาํงาน 

นอ้ย
มาก 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1. แสดงความพยายามทาํงานในหนา้ท่ีให้
ดีท่ีสุดและถูกตอ้ง 

     

2. มีความมานะอดทน ขยนัหมัน่เพยีรใน
การทาํงานและตรงต่อเวลา 

     

3. มีความรับผดิชอบในงาน สามารถส่ง
งานไดต้ามกาํหนดเวลา 

     

4. แสดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน      
5. แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันา
เม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

     

 
   จากตารางท่ี 2 จะเห็นไดว้า่ รายการพฤติกรรมในการทาํงานในท่ีน้ี คือ ตวัอยา่ง
พฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะการมุ่งผลสมัฤทธ์ิระดบัท่ี 1 ขอ้ท่ีควรระวงัของมาตรประเมิน  
แบบน้ี คือการเลือกพฤติกรรมท่ีจะประเมินใหมี้ความชดัเจนและเห็นพอ้งตอ้งกนัในองคก์ร 
ตวัอยา่งของความไม่ชดัเจนไดแ้ก่ การแสดงความพยายามทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้ และถูกตอ้ง 
ขา้ราชการบางท่านกล่าววา่ ไม่ทราบวา่ตอ้งทาํอยา่งไร จึงจะเป็นการแสดงความพยายาม  
ในหนา้ท่ีใหดี้และถูกตอ้ง ถา้เป็นเช่นนั้นควรใหข้า้ราชการไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนด
พฤติกรรมในการประเมินท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนัเป็นส่วนใหญ่ในหน่วยงานวา่จะเลือกพฤติกรรม
อะไรใน การประเมิน ขอ้ท่ีพึงระวงัประการถดัมา คือการกาํหนดระดบัประเมินวา่ นอ้ยมาก 
นอ้ย ปานกลาง มากและมากท่ีสุด นั้น มีความเป็นอตันยัมาก เพราะระดบันอ้ยของแต่ละคน
อาจจะแตกต่างกนั การแกปั้ญหาน้ีทาํไดด้ว้ยการใหค้วามหมายแก่ระดบัต่าง ๆ ใหมี้ความชดัเจน
มากข้ึน ตวัอยา่งแสดงดงัต่อไปน้ี 
    นอ้ยมาก หมายถึง มีพฤติกรรมดงักล่าวประมาณ 0-20 % ของพฤติกรรมใน
การทาํงานโดยรวม (เช่น ในการทาํงานสามารถแสดงความพยายามในการทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้
และถูกตอ้งไดทุ้กวนั แต่บุคคลท่ีถูกประเมินนั้นแสดงออกเพียงไม่เกิน 20% เท่านั้น) 
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    นอ้ย หมายถึง มีพฤติกรรมดงักล่าวประมาณ 20-40 % ของพฤติกรรม  
ในการทาํงานโดยรวม 
    ปานกลาง หมายถึง มีพฤติกรรมดงักล่าวประมาณ 40-60 % ของพฤติกรรม
ในการทาํงานโดยรวม 
    มาก หมายถึง มีพฤติกรรมดงักล่าวประมาณ 60-80 % ของพฤติกรรม 
ในการทาํงานโดยรวม 
    มากท่ีสุด หมายถึง มีพฤติกรรมดงักล่าวประมาณ 80-100 % ของพฤติกรรม
ในการทาํงานโดยรวม 
    อีกประเภทของการกาํหนดระดบั คือ ใชค้วามคาดหวงัขององคก์ารเป็น
ระดบัในการประเมิน ตวัอยา่งเช่น 
     1 หมายถึง ตํ่ากวา่มาตรฐานมาก 
     2 หมายถึง ตํ่ากวา่มาตรฐาน 
     3 หมายถึง เป็นไปตามมาตรฐาน (หรือความคาดหวงัขององคก์ร)  
     4 หมายถึง สูงกวา่มาตรฐาน 
     5 หมายถึง สูงกวา่มาตรฐานมาก 
   ปัญหาของการประเมินของมาตรน้ี คือ คาํวา่มาตรฐานนั้นคืออยา่งไร ดงันั้นหาก
องคก์ารตอ้งการใชม้าตรประเภทน้ีในการประเมิน ควรตอ้งมีการทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั
มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการวา่คาดหวงัอยา่งไร เช่น ถา้เป็นพฤติกรรมมาตรฐาน
ของขา้ราชการ คือตอ้งแสดงความเตม็ใจในการใหบ้ริการทุกคร้ังท่ีมีผูม้ารับบริการ เป็นตน้ 
   6. มาตรการประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมในการกาํหนดระดบั มาตรการประเมินแบบ
น้ี กาํหนดพฤติกรรมเป็นระดบัในการประเมิน ภาษาองักฤษใชค้าํวา่ Behaviorally Anchored 
Rating Scale – BARS ดงัแผนภาพท่ี 3 
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  ระดบั 5 ตดัสินใจไดดี้แมมี้ความเส่ียง เพือ่ให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร เช่น ตดัสินใจโดย
คาํนึงถึงผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจนและดาํเนินการ
เพื่อใหภ้าครัฐและประชาชนไดป้ระโยชนสู์งสุด 

ระดบั 4 พฒันางานใหไ้ดผ้ลงาน
อยา่งโดดเด่นและแตกต่างอยา่งท่ี
ไม่เคยมีใครทาํงานก่อน เช่น 
กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและ
เป็นไปไดย้ากเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี
กวา่เดิมอยา่งเห็นไดช้ดั 

   

   ระดบั 3 ทาํงานไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน เช่น ปรับปรุงวิธีการทาํงานไดดี้ข้ึน มี
คุณภาพดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

ระดบั 2 ทาํงานไดผ้ลงานตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้เช่น กาํหนด
เป้าหมายเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
ทาํงานไดต้ามผลงานท่ีกาํหนดไว ้

   

   ระดบั 1 แสดงความพยายามทาํงานใหดี้ เช่น 
พยายามทาํงานใหดี้และถูกตอ้ง มานะอดทน
ขยนัหมัน่เพยีรตรงต่อเวลา รับผดิชอบในงานส่ง
งานไดต้ามเวลา 

 
แผนภาพที ่3  มาตรการประเมินท่ีใชพ้ฤติกรรมในการกาํหนดระดบั 

 
   จากแผนภาพท่ี 3 จะเห็นไดว้า่ตวัอยา่งมาตรการประเมินแบบน้ีแทจ้ริงแลว้ คือ 
รายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะนัน่เอง สาํหรับมาตรการประเมินน้ีใชร้ะดบัสมรรถนะ  
ในการประเมินโดยมีตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะในแต่ละระดบัการประเมินแบบน้ี
เป็นการประเมินโดยรวม ถา้บุคคลมีสมรรถนะระดบัท่ี 2 จะมีระดบัสมรรถนะท่ี 1 และถา้บุคคล
ท่ีสมรรถนะระดบัท่ี 3 ควรจะมีสมรรถนะระดบัท่ี 1 และ 2 ดว้ย ขอ้ดีของมาตรประเภทน้ี คือ  
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ในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนท่ีปรับปรุงใหม่มีการกาํหนดระดบัสมรรถนะให้
สอดคลอ้งกบัระดบัชั้นงานท่ีใชท้ดแทนระบบซี โดยขา้ราชการระดบัตน้กาํหนดใหมี้สมรรถนะ
ระดบัตํ่า เม่ือขา้ราชการไดมี้การเล่ือนระดบัชั้นงานสูงข้ึน สมรรถนะถูกกาํหนดในระดบัท่ี
สูงข้ึน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานและค่าตอบแทน ดงันั้นการใชม้าตรแบบน้ี ทาํให้
สามารถใชม้าตรเดียวกบัขา้ราชการทุกระดบัชั้นงานได ้ในขณะท่ีถา้จะสร้างมาตรแบบ Likert 
จาํเป็นตอ้งมีการปรับมาตรใหเ้หมาะสมกบัแต่ละชั้นงาน ซ่ึงอาจทาํใหไ้ม่คล่องตวันกัใน 
การปฏิบติั 
   7. การเลือกใชม้าตรไม่วา่จะเลือกใชม้าตรแบบใดกจ็ะมีขอ้ดีและขอ้ดอ้ยแตกต่าง
กนัไป ไม่มีมาตรการประเมินแบบใดจะดีกวา่แบบอ่ืน ๆ อยา่งชดัเจน ส่ิงสาํคญัท่ีควรตระหนกั
ถึงคือ การประเมินท่ีดีข้ึนกบัวิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลสาํหรับใชใ้นการประเมิน ดงันั้นขั้นตอน
ของการบนัทึกพฤติกรรมในการประเมินเป็นขั้นตอนท่ีละเลยไม่ได ้แต่เป็นส่ิงท่ี ผูป้ระเมิน
มกัจะละเลยไม่ใหค้วามสาํคญัเท่าท่ีควร แต่กลบัมาแสวงหามาตรการประเมินท่ีประเมินไดดี้ 
โดยไม่ใชค้วามพยายามในการบนัทึกพฤติกรรม ซ่ึงไม่วา่มาตรการประเมินแบบใดกต็าม  
หากขาดขอ้มูลท่ีถูกตอ้งกไ็ม่สามารถประเมินไดถู้กตอ้งดว้ยกนัทั้งส้ิน ดงันั้น หากเปรียบเทียบ
ขอ้ดีขอ้ดอ้ยของมาตรการประเมินทั้งสองแบบสามารถสรุปได ้ดงัตารางท่ี 3 
 

ตารางที ่3  เปรียบเทียบขอ้ดีขอ้ดอ้ยของมาตรการประเมินแบบลิเคิร์ท (Likert) กบั BARS 
 

มาตรการประเมิน ขอ้ดี ขอ้ดอ้ย 
มาตร Likert สร้างง่าย มีความเป็นอตันยัสูงตอ้งมีมาตรแยกแต่ระดบัชั้น

งานเกิดความผดิพลาดจากการประเมินไดง่้าย 
มาตร BARS มาตรเดียวใชก้บั 

ขา้ราชการทุกคน 
ตอ้งทาํความเขา้ใจกบัพจนานุกรม 
สมรรถนะอยา่งถ่องแท ้

 
   8. ทศันคติต่อการประเมินเป็นส่ิงท่ีสาํคญัมากต่อการประเมินสมรรถนะ 
เพื่อบริหารผลงาน ประการแรก การประเมินพฤติกรรมไม่เหมือนกบัการทาํขอ้สอบหรือ 
การทดสอบท่ีใชเ้วลาอนัจาํกดัในการประเมิน ผูท่ี้เขา้ทดสอบจะแสดงความสามารถท่ีดีท่ีสุด
ของตนและผลการทดสอบใชต้ดัสินชะตาชีวิตอยา่งฉบัพลนัทนัใด คือการสอบได ้หรือสอบตก 
การประเมินพฤติกรรมในการทาํงานเป็นการดูพฤติกรรมในการทาํงานตลอดเวลาของ 
การทาํงานสิงท่ีประเมิน จึงไม่ใช่ความสามารถท่ีดีท่ีสุด (Maximum Performance)  
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แต่เป็นการประเมินดูพฤติกรรมท่ีแสดงในการทาํงานท่ีแสดงออกเป็นประจาํ (Typical 
Performance) ดงันั้นการดูพฤติกรรมจึงตอ้งหมัน่สงัเกตอยา่งสมํ่าเสมอตลอดเวลา และทาํ 
การบนัทึกเพื่อกนัลืม ประการท่ีสอง การประเมินในการบริหารผลงานนั้นไม่ไดใ้ชต้ดัสินชะตา
ชีวิต อยา่งฉบัพลนัทนัใด เพราะไม่ไดใ้ชเ้พือ่การเลิกจา้ง แมว้า่การเลิกจา้งอาจเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียง
ไม่ได ้เพราะในท่ีสุดถา้พนกังานไม่สามารถปฏิบติังานได ้องคก์รส่วนใหญ่กจ็าํเป็นตอ้งเลิกจา้ง 
แต่จุดมุ่งหมายคือเพ่ือบริหารผลงาน กล่าวคือ เป็นการระบุวา่พนกังานมีผลการปฏิบติังานดีมาก
นอ้ยเพยีงใด เพื่อจะไดก้าํหนดค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม โดยพนกังานท่ีมีผลงานดีกค็วรจะ
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีนอ้ยกวา่ จึงจะทาํใหเ้กิด 
ความยติุธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากน้ีแลว้พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ียงัตอ้ง
ปรับปรุงจะไดรั้บคาํแนะนาํ และความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานใหส้ามารถปรับปรุงพฤติกรรม
ในการทาํงานเพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนต่อไป เป้าหมายเพื่อการปรับปรุงพฒันาเป็น 
ส่ิงท่ีควรเนน้ในการประเมินเพื่อบริหารผลงานใหม้าก เพราะส่ิงน้ีกล่าวไดว้า่เป็นผลประโยชน์
ของตวัพนกังานเอง เท่า ๆ กบัผลประโยชน์ของหน่วยงานทีเดียว เน่ืองจากการจา้งงานใน
ภาครัฐเป็นการจา้งงานระยะยาว ขา้ราชการทุกคนยอ่มตอ้งการท่ีจะพฒันาตวัเองเพือ่ทาํใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง ต่อไป 
   9. การประเมินสมรรถนะใหถู้กตอ้งในสมรรถนะน้ี เกิดความผดิพลาดใน 
การประเมินไดง่้าย หากผูป้ระเมินไม่มีความรู้ความเชา้ใจเพียงพอ ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งมี
โปรแกรมการฝึกอบรมใหค้วามรู้เร่ืองการประเมินเป็นหลกัสูตรประจาํ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
สาํหรับผูท่ี้ตอ้งทาํหนา้ท่ีประเมินในทุกระดบั หลกัสูตรการอบรมการใชแ้บบประเมินท่ีพบวา่
ไดผ้ลดีกวา่ แบบอ่ืน ๆ คือ การฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้รับฝึกอบรมไดท้ดลองทาํการประเมินและมี
ตวัอยา่งการประเมินท่ีชดัเจน การฝึกอบรมท่ีใชก้ารบรรยายเพียงอยา่งเดียว อาจจะไม่สามารถ
ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัได ้ส่ิงสาํคญัท่ีควรเนน้คือ การประเมินพฤติกรรมเป็นการ
ประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงเป็นปกติ การเกบ็ขอ้มูลและการบนัทึกตอ้งทาํเป็นประจาํทุกวนั 
หากตอ้งการใหก้ารประเมินมีความถูกตอ้ง 
   10. ความผดิพลาดจากการประเมินท่ีพบบ่อย การประเมินผลการปฏิบติังาน  
เป็นส่ิงท่ีหวัหนา้งานทุกคนตอ้งทาํ แต่ในภาครัฐเม่ือมีการพดูถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน
มกัพบวา่ทศันคติของขา้ราชการต่อผลการปฏิบติังานเป็นไปทางดา้นลบ เพราะเช่ือวา่ผูป้ระเมิน
ไม่ได ้ประเมินตามความเป็นจริง ความเช่ือเช่นนั้นอาจมีทั้งท่ีเป็นจริง หรือเป็นเพยีงการมอง 
ต่างมุมของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินและในกรณีท่ีเป็นจริงส่วนหน่ึงกเ็กิดข้ึนโดยไม่ไดต้ั้งใจ  
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แต่เป็นเพราะความไม่รู้เก่ียวกบัความผดิพลาดในการประเมินท่ีพบไดบ่้อย ๆ ดงันั้นในการ
ประเมินผูป้ระเมินจาํเป็นตอ้งไดรั้บความรู้ท่ีเพียงพอในการประเมินนั้น ๆ โดยเฉพาะ อยา่งยิง่
ความรู้ในเร่ืองความผดิพลาดจากการประเมินท่ีพบบ่อย ๆ ผูท่ี้ตั้งใจประเมินใหถู้กตอ้งจะได้
หลีกเล่ียงการ ประเมินท่ีผดิพลาดเหล่าน้ี (Aomodt. 2003) 
    10.1 แนวโนม้ของการประเมินท่ีต่างกนัของผูป้ระเมินแต่ละคน 
(Distribution Error) ผูป้ระเมินแต่ละคนมีแนวโนม้การประเมินท่ีต่างกนั บางคนมกัประเมิน
พนกังานทุกคนโดยใหค้ะแนนสูง หรือเรียกง่าย ๆ วา่ประเมินแบบคุณครูใจดี ภาษาองักฤษใช้
คาํวา่ Leniency Error ความผดิพลาดแบบน้ีคือ ผูป้ระเมินประเมินโดยใหค้ะแนนเตม็ หรือเกือบ
เตม็กบัพนกังานทุกคนโดยไม่ไดค้าํนึงถึงผลการปฏิบติังานจริง ๆ ในทางตรงกนัขา้มผูป้ระเมิน
บางคนประเมินพนกังานทุกคน โดยใหค้ะแนนตํ่า หรือเป็นการประเมินแบบคุณครูใจร้าย 
ภาษาองักฤษใชค้าํวา่ Strictness Error อีกกลุ่มหน่ึงผูป้ระเมินไม่ตอ้งการตดัสินใจมากจึง
ประเมินพนกังานทุกคนโดยใหค้ะแนนก่ึงกลาง เรียกวา่เป็น ความผดิพลาดในการประเมินแบบ
ประเมินตรงกลาง (Central Tendency Error) การประเมินผดิพลาดในกลุ่มน้ีผูป้ระเมินไม่ได้
ประเมินโดยคาํนึงถึงผลงาน หรือเป็นการประเมินตามความเคยชินของตนเองมากกวา่เกณฑ์
ท่ีตั้งไว ้ดงันั้นในขบวนการประเมินควรตอ้งมีมาตรฐานกลางท่ีทุกคนเขา้ใจตรงกนัวา่ 
พฤติกรรมอยา่งไรจะใหค้ะแนน การประเมินอยา่งไรถา้ไม่ไดมี้การตกลงทาํความเขา้ใจใน
มาตรฐานการประเมินทุกคนจะประเมินไปตามมาตรฐานของตนเองทาํใหผ้ลการประเมิน
แตกต่างกนั 
    10.2 การประเมินจากความประทบัใจ (Halo Error) ประเมินจากผูป้ระทบัใจ
น้ี ผูป้ระเมินคาํนึงถึงลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง หรือความประทบัใจโดยรวมในการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังาน ผูป้ระเมินท่ีมกัประเมินแบบน้ีคือ ผูป้ระเมินท่ีไม่มีขอ้มูลใน 
การประเมิน หรือไม่ใส่ใจกบัการประเมินเท่าท่ีควรกรณีของความประทบัใจโดยรวมน้ีเป็น
ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนไดบ่้อยกบัคนส่วนใหญ่ เพราะคนเรามกัมี การประเมินคนจาก
ความรู้สึก เช่น คนน้ีเห็นแก่ตวั คนน้ีใจดีเป็นตน้ ถา้แต่ละคนสร้างภาพรวมสาํหรับผูท่ี้จะ
ประเมินแลว้ การประเมินจะผดิพลาด ดงันั้นในการประเมินผูป้ระเมินไม่ควรคาํนึงถึงแต่ความ
ประทบัใจ แต่ใหค้าํนึงถึงพฤติกรรมท่ีสงัเกตไดเ้ท่านั้น วา่ตรงกบัมาตรฐานการประเมินหรือไม่ 
    10.3 การประเมินคุณลกัษณะในลาํดบัท่ีติดกนัในแบบประเมินคลา้ยกนั 
(Proximity Errors) การประเมินแบบน้ีเป็นการประเมินคุณลกัษณะในลาํดบัติดกนัคลา้ยกนั  
การประเมินแบบน้ีผูป้ระเมินขอ้ท่ีติดกนัใกลเ้คียงกนัโดยไม่ไดค้าํนึงถึงผลการปฏิบติังานจริง 
ความผดิพลาดจากการประเมินน้ีอาจเห็นไดจ้ากการตอบแบบสอบถามท่ีเม่ือไม่มีความคิดเห็น
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อะไรกต็อบเหมือน ๆ กบัขอ้ท่ีอยูใ่กลเ้คียงกนัการหลีกเล่ียงความผดิพลาดจากการประเมินน้ี  
ผูป้ระเมินตอ้งคาํนึงถึงพฤติกรรมท่ีจะประเมินเปรียบเทียบกบัพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว ้เม่ือมี
ขอ้มูลชดัเจนลาํหรับการประเมินความผดิพลาดในการประเมินจะนอ้ยลง 
    10.4 การประเมินจากการเปรียบเทียบผูถู้กประเมิน (Contrast Errors) ผลการ
ประเมินของบุคคลหน่ึงอาจไดรั้บผลกระทบจากผลการประเมินของพนกังานคนอ่ืน เช่น ถา้คน
อ่ืน ไดรั้บคะแนนการประเมินดีมาก คนกดัมาจะถูกนาํไปเปรียบเทียบทาํใหไ้ดค้ะแนนตํ่ากวา่
ความเป็นจริง หรือถา้คนหน่ึง ไดรั้บการประเมินตํ่ามาก คนถดัมาจะถูกนาํไปเปรียบเทียบทาํให้
ไดค้ะแนนสูงกวา่ความเป็นจริงการประเมินจากการเปรียบเทียบน้ียงัอาจเกิดข้ึนในบุคคลใด
บุคคลหน่ึงกไ็ด ้เช่น ถา้ผลการประเมินรอบแรก ดีมาก รอบถดัไปถา้ทาํไดด้อ้ยลง การประเมิน
รอบถดัมามกัถูกประเมินตํ่ากวา่ความเป็นจริง การพยายามหลีกเล่ียงความผดิพลาดจากการ
ประเมินน้ี ผูป้ระเมินตอ้งเปรียบเทียบผูถู้กประเมินกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไวโ้ดยไม่ตอ้ง
เปรียบเทียบระหวา่งผูป้ระเมิน 
    10.5 การประเมินท่ีแตกต่างกนัระหวา่งผูป้ระเมิน (Low Reliability Across 
Raters) มีสาเหตุมากมายท่ีทาํใหผู้ป้ระเมินแต่ละคนประเมินแตกต่างกนั บางคนประเมิน
ผดิพลาดโดยประเมินสูง หรือตํ่าเกินกวา่ความเป็นจริง บางคนอาจประเมินโดยเปรียบเทียบ
ระหวา่งพนกังานกนัเองผลของการประเมินโดยผูป้ระเมิน แต่ละคนจึงขาดความสอดคลอ้งกนั 
นอกจากน้ีผูป้ระเมินต่างกมี็ความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัพนกังานท่ีดี หรือในอีกกรณีหน่ึง 
ผูป้ระเมินท่ีต่างคนกนักอ็าจจะมองต่างมุมในการประเมินพนกังานคนเดียว ดว้ยสาเหตุต่าง ๆ 
เหล่าน้ีหากไม่ไดมี้การอบรมผูป้ระเมินใหรู้้จกัวิธีการประเมินผูป้ระเมินมกัประเมินแตกต่างกนั
ทาํใหข้าดความเช่ือมัน่ในการประเมิน 
    10.6 ปัญหาการประเมินจากการสุ่มสงัเกตพฤติกรรม (Sampling Problems)
ตามปกติการประเมินมกัทาํในช่วง 6 เดือน หรือ 1 ปี พฤติกรรมท่ีนาํมาประเมินควรเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาตลอด 6 เดือน หรือ 1 ปีนั้น อยา่งไรกดี็พบวา่พฤติกรรมท่ีเกิด
ใกลเ้วลาประเมินมกัจะมีผลต่อผลการประเมินมากกวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในช่วงแรก ๆ  
เราเรียกส่ิงท่ีเกิดน้ีวา่เป็นอิทธิพลของพฤติกรรมท่ีเกิดใกลก้บัเวลาประเมิน (Recency Effect) 
การประเมินพฤติกรรมนั้นผูป้ระเมินควรจะทาํการสงัเกตพฤติกรรมอยา่งสมํ่าเสมอ แต่มกัพบวา่ 
ผูป้ระเมินไม่ไดท้าํการสงัเกตพฤติกรรมอยา่งสมํ่าเสมอ (Infrequent Observation) สาเหตุพบวา่
ผูป้ระเมินมกัจะบอกวา่ไม่มีเวลาท่ีจะสงัเกตพฤติกรรมอยา่งสมํ่าเสมอ จึงทาํการประเมิน       
โดยดูจากผลงาน หรือบุคลิกภาพโดยรวมของพนกังาน 
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    10.7 ปัญหาการประเมินท่ีเกิดจากกระบวนการคิด (Cognitive Processing of 
Observed Behavior) ในการสงัเกตพฤติกรรมนั้น ผูป้ระเมินอาจจะจาํพฤติกรรมของพนกังานท่ี
ตนเองสงัเกตในขณะท่ีทาํการประเมินไม่ได ้งานวจิยัพบวา่ผูป้ระเมินมกัจะเลือกจาํแต่
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความประทบัใจของ ผูป้ระเมินต่อผูถู้กประเมิน ยิง่ระยะเวลาระหวา่ง
การสงัเกตและการประเมินห่างกนัมากเท่าใดโดยโอกาสของการประเมิน ผดิพลาดกย็งิเพิ่มมาก
ข้ึนเท่านั้น ความเครียดทางอารมณ์มีงานวจิยัท่ีเสนอวา่ผูป้ระเมินท่ีอยูภ่ายใตส้ภาวะท่ีตึงเครียด
ประเมินผดิพลาดมากกวา่ผูป้ระเมินท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นสภาวะท่ีตึงเครียด ความลาํเอียง (Bias)  
ผูป้ระเมินมกัประเมินคนท่ีตนเองชอบสูงกวา่ความเป็นจริง ซ่ึงทาํใหป้ระเมิน คนท่ีชอบไดไ้ม่
ค่อยถูกตอ้งนกั แต่ถา้ประเมินผูท่ี้รู้สึกเป็นกลาง ๆ คือไม่ไดช้อบ หรือไม่ไดไ้ม่ชอบ จะทาํได้
ดีกวา่ (ไม่ค่อยมีอคติจากความชอบ หรือความไม่ชอบ) 
  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ การประเมินสมรรถนะเพ่ือการบริหารผลงาน คือ การประเมิน 
เพื่อการกาํหนดค่าตอบแทน โดยเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจ เพื่อทาํใหบุ้คคลท่ี
ไดรั้บการประเมินคงผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้และผลการประเมินสามารถนาํมาใชโ้ดยกาํหนด
สมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานโดดเด่นตอ้งแบบใด 
 

 6. การนําสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวเก่ียวกบัการนาํสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้น  
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี  
  อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543 : 15 ; อา้งถึงใน อโนมา นาคมนต.์ 2555 : 18) 
สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมและทวีความสาํคญัต่อการบริหาร
ทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองคก์รชั้นนาํต่าง ๆ ไดน้าํเอาระบบ
สมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถใช้
ทรัพยากรไดอ้ยา่ง ถูกทิศทางและคุม้ค่ากบัการลงทุนนอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่
บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงดว้ย ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความสาํคญัต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ดงัน้ี  
   1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสยัทศัน ์พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรม
องคก์รและยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์ร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   2. เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอยา่งมีระบบ
ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน ์พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์รและยทุธศาสตร์
ขององคก์ร 
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   3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ
นาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมี
ประสิทธิภาพ 
   4. เป็นพื้นฐานสาํคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ  
ขององคก์รเช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งและการจ่าย
ผลตอบแทน 
  เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546 : 13) การนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใชใ้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่ือวา่ จะทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง การคดัเลือก การพฒันาและการบริหารผลงาน กล่าวคือ ในการ
คดัเลือก ท่ีเดิมเนน้เพยีงการวดัความถนดัและความรู้เฉพาะในงาน ซ่ึงแมจ้ะเป็นส่ิงท่ีสาํคญั 
ในการทาํงาน แต่วา่ยงัไม่เพียงพอ ยงัตอ้งเนน้ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าของบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ ค่านิยม 
ทศันคติ บุคลิกภาพ เพิ่มข้ึนดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหพ้ฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล
เป็นไปในลกัษณะท่ีองคก์ารตอ้งการหรือไม่ ในดา้นการพฒันาซ่ึงแต่เดิมอาจจะเนน้เพียงเร่ือง
ความรู้และทกัษะ ก ็ตอ้งหนัมาใหค้วามสาํคญักบัพฤติกรรมในการทาํงานเพ่ิมเติมข้ึน ตลอดจน
ตอ้งหาหนทาง ในการฝึกอบรมใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งท่ีองคก์รตอ้งการ 
ส่วนการบริหารผลงานซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและการจ่าย
ค่าตอบแทนซ่ึงเดิมอาจเนน้เพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได ้การใหค้วามสาํคญักบั
พฤติกรรมการทาํงานโดยมีการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานและจ่ายค่าตอบแทนให้
สมัพนัธ์กนักบัพฤติกรรมในการทาํงาน แทนท่ีจะเนน้ท่ีผลงานเพียงอยา่งเดียวจะทาํใหบุ้คคลมี
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคเ์พิ่มข้ึนอีกประการหน่ึงในหน่วยงานท่ีผลผลิตสุดทา้ยเห็นไดไ้ม่ชดัเจน 
การเพิ่มการวดัพฤติกรรม ในการทาํงานจะทาํใหส้ามารถวดัผลงานไดอ้ยา่งครอบคลุมมาก
ยิง่ข้ึน  
  นิธินาถ สินธุเดชะ (2548 : 22 ; อา้งถึงใน อโนมา นาคมนต.์ 2555 : 30-31) บทบาท
ของผูบ้ริหารในการนาํระบบสมรรถนะมาใช ้(Executive Role for Competency 
Implementation) พอจะสรุปได ้ดงัน้ี  
   1. ศึกษาแนวคิด หลกัการ เก่ียวกบัระบบสมรรถนะใหเ้ขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 
   2. ใหข้อ้มูลกบัคณะท่ีปรึกษาฯ หรือคณะทาํงานในการกาํหนดสมรรถนะ
องคก์ร สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Core and Functional Competency)  
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   3. ร่วมจดัทาํการเทียบวดัสมรรถนะหรือมาตรฐานของความสามารถ ของผูด้าํรง
ตาํแหน่ง (Job Competency Mapping) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   4. ประเมินสมรรถนะของตนเองและสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   5. ร่วมกาํหนดแนวทางในการนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลดา้นต่าง ๆ เช่น การสรรหาและคดัเลือก การวางแผนความกา้วหนา้ ฯลฯ 
   6. ใหค้วามเห็นในการกาํหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรตามระบบสมรรถนะ 
(Competency Development Roadmap)  
   7. ส่ือสารและถ่ายทอดความรู้เก่ียวกบัระบบสมรรถนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดูแล
และช่วยพฒันาสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   8. วางแผนร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 
(Individual Development Plan) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ภายหลงัการทาํ GAP Analysis 
   9. มีส่วนร่วมในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Coaching, OJT, Work 
Shadowing, Mentoring, Project Assignment)  
   10. ส่งเสริมและสนบัสนุนการนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร 
  ยภุาพร ยภุาศ (2550 : 35-36) การนาํสมรรถนะไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์สามารถกระทาํไดห้ลายประการ คือ  
   1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) จะเป็นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัตาํแหน่งซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด
สมรรถนะในแต่ละตาํแหน่ง เพื่อใหท้ราบวา่ในองคก์ารมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้งมีสมรรถนะ
ใดบา้ง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์าร 
   2. การตีค่างานและการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (Job Evolution of Wage and 
Salary Administration) สมรรถนะสามารถนาํมาใชใ้นการกาํหนดค่างาน (Compensable 
Factor) เช่น วธีิการ Point Method โดยการกาํหนดปัจจยัแลว้ใหค้ะแนนวา่แต่ละปัจจยัมี 
ความจาํเป็นตอ้งใชใ้นตาํแหน่งงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 
   3. การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือมีการกาํหนด
สมรรถนะไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานกต็อ้งใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะตรงกบัตาํแหน่งงาน 
   4. การบรรจุตาํแหน่ง ควรคาํนึงถึงสมรรถนะของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม หรือ 
มีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 
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   5. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรมและ
พฒันากด็าํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 
   6. การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตาํแหน่ง (Career Path and Succession 
Planning) องคก์ารจะตอ้งวางแผนเสน้ทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเสน้ทาง ท่ีแต่ละคน
กา้วเกินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง องคก์ารจะช่วยเหลือใหก้า้วหนา้ได้
อยา่งไรและตนเองจะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนใน
ตาํแหน่งบริหารเป็นการสืบทอดจะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอยา่งไรและตอ้งมีการวดั
สมรรถนะเพ่ือนาํไปสู่การพฒันาอยา่งไร ซ่ึงจะนาํไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
   7. การโยกยา้ย การเลิกจา้ง การเล่ือนตาํแหน่ง (Rotation Termination and 
Promotion) การทราบสมรรถนะของแต่ละคนทาํใหส้ามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบั การ
โยกยา้ย การเลิกจา้งและการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 
   8. การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการนาํ
หลกัการจดัการทางคุณภาพท่ีเรียกวา่ วงจรคุณภาพ PDCA มาใชใ้นการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ตั้งแต่การวางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึงสมรรถนะแต่ละคน วางคนใหเ้หมาะสมกบังานและ
ความสามารถ รวมทั้งการติดตามการทาํงานและการประเมินผลกพ็ิจารณาจากสมรรถนะ  
เป็นสาํคญัและนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป 
  ชูชยั สมิทธิไกร (2550 : 26-35 ; อา้งถึงใน อโนมา นาคมนต.์ 2555 : 26-30)  
การนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือวา่ จะทาํให ้
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุถึง
วิสยัทศัน ์ภารกิจและกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไวไ้ดเ้ร็วและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ไม่วา่จะเป็นในเร่ือง
การคดัเลือก การพฒันา การประเมินและการบริหารผลงาน ดงัน้ี  
   1. การสรรหาและการคดัเลือก ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
เขา้มาทาํงานในสายงานหรือตาํแหน่งต่าง ๆ นั้น สมรรถนะ ถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยพิจารณา
ไดว้า่บุคคลท่ีจะเขา้มาทาํงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ควรจะมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
คุณลกัษณะอยา่งไร ระดบัไหนถึงจะเหมาะสมกบัตาํแหน่งนั้น ๆ ทั้งน้ี อาจกล่าวไดว้า่ระบบ 
การคดัเลือก เนน้ท่ีความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น ประสบการณ์ 
สาํหรับสมรรถนะ หรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม เป็นส่วนเสริมเขา้มาเพ่ือช่วยใหเ้ลือกจา้ง
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งมากยิง่ข้ึน ดงันั้น สมรรถนะจึงเป็นส่ิงท่ีใชท้าํนายผล  
การปฏิบติังาน หรือเป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบติังาน 
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  ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะ มาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือก   
   1. ช่วยใหก้ารคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากข้ึน เพราะคนบางคนเก่ง  
มีความรู้ ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงาน  
ในตาํแหน่งนั้น ๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารกไ็ด ้
   2. นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถามหรือแบบทดสอบ เช่น การสมัภาษณ์ 
   3. ลดการสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน 
   4. ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรใหม่ท่ีมี
ความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตาํแหน่งงาน 
   5. ป้องกนัความผดิพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้าํหนา้ท่ีคดัเลือก 
มีประสบการณ์นอ้ย ตามผูส้มคัรไม่ทนั 
   2. การพฒันาทรัพยากรบุคคล แต่เดิมในดา้นการพฒันาอาจจะเนน้เพยีงเร่ือง
ความรู้ ทกัษะ กต็อ้งหนัมาใหค้วามสาํคญักบัพฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มเติมข้ึน ตลอดจนตอ้ง
หาหนทางในการฝึกอบรมใหข้า้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ  
การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั้นส่ิงท่ีจาํเป็นตอ้งมี คือ 
    2.1 ชุดของพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการจะจดัการ
ฝึกอบรม 
    2.2 กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบั
ใดและใครบา้งท่ีตอ้งการพฒันาสมรรถนะใด (หรือท่ีมกัเรียกวา่ Need Analysis) 
    2.3 หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาสมรรถนะ 
    2.4 การติดตามผลและช่วยเหลือเพ่ือใหแ้น่ใจไดว้า่บุคลากรมีสมรรถนะ 
จากการฝึกอบรมและพฒันาจริง 
  ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันา 
   1. นาํมาใชใ้นการจดัทาํเสน้ทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม 
(Training Road Map) 
   2. ช่วยใหท้ราบวา่ผูด้าํรงตาํแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถเร่ืองอะไรบา้ง  
มีช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถท่ีเขามีจริง
ห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด เพือ่นาํไปใชใ้นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Development Plan) ต่อไป   
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   3. ช่วยในการวางแผนการพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัเสน้ทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดว้ยการนาํเอาสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป มาพฒันา
บุคลากรในขณะท่ีเขายงัดาํรงตาํแหน่งงานท่ีตํ่ากวา่ 
   4. การประเมินผลงาน กระบวนการประเมินผลขณะปฏิบติังานของบุคลากรจะ
ดูทั้ง Input และ Output โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะนาํไปใชท้ั้งดา้นการบริหารและการพฒันา
ตนเอง ดงันั้น หลกัการประเมินผลงาน จึงควรจะประเมินใน 2 ส่วน คือ 
    4.1 การประเมินในส่วนของงานท่ีมอบหมาย เป็นการประเมินเร่ืองของ
เป้าหมายวา่ปีน้ีจะทาํงานอะไรบา้ง มีแผนการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและวดัออกมาวา่สาํเร็จ 
หรือไม่สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
    4.2 ประเมินในส่วนของพฤติกรรมในการทาํงาน หรือสมรรถนะ วา่แต่ละ
คนมีสมรรถนะในแต่ละเร่ืองในระดบัใดและไดมี้การพฒันามากนอ้ยเท่าไรในแต่ละปีและนาํ  
2 ส่วนมารวมกนัแลว้สรุปออกมาเป็นผลงานทั้งปี การกาํหนดสดัส่วนตรงน้ีสามารถจะทาํได้
แตกต่างกนั บางองคก์ารอาจจะใชเ้ร่ืองการประเมินในส่วนของงานท่ีมอบหมาย/เป้าหมายอยา่ง
เดียวกไ็ด ้แต่บางองคก์ารอาจจะใชท้ั้ง 2 ส่วน คือ ตอ้งการใหบุ้คลากรในองคก์รเห็นความสาํคญั
ในเร่ืองของการพฒันาใหม้ากข้ึน เพราะถา้บุคลากรมีการพฒันาศกัยภาพสูงข้ึนกจ็ะมีส่วนทาํให้
ผลงานโดยรวมขององคก์ารในปีนั้นสูงข้ึนตามไปดว้ย สาํหรับในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการนาํระบบ
สมรรถนะมาใชเ้พื่อไม่ใหเ้กิดความสบัสนและการเบ่ียงเบนในการประเมิน ควรจะมีการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพียงอยา่งเดียวก่อน เพื่อวดัศกัยภาพ ความรู้ความสามารถ  
ของบุคลากรแต่ละคนเป็นอยา่งไร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดทิศทางการพฒันาของ
บุคลากร ต่อเม่ือไดมี้การประเมินสมรรถนะของบุคลากรไปแลว้สกัระยะหน่ึงจนเป็นปกติ หรือ
เกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีทุกคนยอมรับร่วมกนั จึงควรจะนาํระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานประจาํปีมาใชใ้นการประเมินควบคู่กนั เพื่อใหร้ะบบการประเมินมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดและเป็นระบบท่ีจะช่วยส่งเสริมการพฒันาบุคลากรเพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อ
องคก์าร 
  ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะมาใชใ้นการประเมิน 
   1. ช่วยใหท้ราบวา่ สมรรถนะ เร่ืองใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถ
ปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 
   2. ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
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   3. การบริหารผลตอบแทน ผลการประเมินสมรรถนะ จะมีความสาํคญัมาก 
โดยเฉพาะในบทบาทของภาคเอกชน เพราะเช่ือวา่บุคลากรในองคก์ารมีการพฒันา
ความสามารถในการทาํงาน หรือสมรรถนะของตนใหอ้ยูใ่นระดบัสูงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผล
ต่องานโดยรวมขององคก์าร ดงันั้น ถา้บุคลากรคนใดมีการพฒันาไดต้ามท่ีกาํหนดหรือสูงกวา่
องคก์ารกจ็ะพจิารณาใหผ้ลตอบแทนเป็นพเิศษ แต่โดยหลกัทัว่ไปแลว้ไม่ควรนาํเร่ืองการให้
ผลตอบแทนมาเก่ียวขอ้งกบัผลการประเมินสมรรถนะ เพราะจะทาํใหก้ารประเมินมี 
การเบ่ียงเบนจากความเป็นจริง ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและ
องคก์ารโดยตรงดงันั้นการนาํสมรรถนะ มาใชใ้นองคก์ารส่ิงแรกท่ีไดมี้การพิจารณานาํไปใช้
ประโยชน ์คือ มองในเร่ืองของการพฒันาเพียงอยา่งเดียว 
  ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะ มาใชใ้นการบริหารผลตอบแทน 
   1. ช่วยในการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนใหม่วา่ควรจะไดรั้บผลตอบแทน  
ท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถ ไม่ใช่กาํหนดอตัราค่าตอบแทนท่ีเร่ิมตน้ดว้ยวฒิุการศึกษา
เหมือนอดีตท่ีผา่นมา 
   2. ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่จ่าย
ผลตอบแทนตามอายงุานหรือจาํนวนปีท่ีทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อน 
   3. การบริหารผลงาน (หรือท่ีเรียกวา่เป็นการรักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์)  
การคดัเลือกท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเพยีงหน่ึงองคป์ระกอบของหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
หากการคดัเลือกผูท่ี้มีความเหมาะสมเขา้มาทาํงาน แต่ขาดการบริหารผลงานท่ีดี เช่น 
ค่าตอบแทนท่ีไม่จูงใจการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรม บรรยากาศทาํงานท่ีไม่ดี
และขาดเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเป็นตน้ องคก์ารอาจจะไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้หรือ 
ถา้รักษาไวไ้ดก้ไ็ม่สามารถใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  การบริหารผลงานเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตั้งแต่ 1) การมอบหมายงานและกาํหนด
ตวัช้ีวดั 2) การติดตามผลงานอยา่งต่อเน่ือง 3) การพฒันาความสามารถของบุคลากร  
4) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ 5) การใหร้างวลักบัผลการปฏิบติังานท่ีดี 
  อยา่งไรกดี็ในท่ีน้ีเนน้การบริหารผลงานเฉพาะส่วนท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะเท่านั้น  
การบริหารผลงานในส่วนของงานท่ีมอบหมายนั้นจาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงใหมี้ประสิทธิภาพ 
ส่วนการประเมินสมรรถนะนั้นถือเป็นเพยีงส่วนหน่ึงของผลงานเท่านั้น ซ่ึงในมาตรฐาน
กาํหนดตาํแหน่งมีการกาํหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการไวต้ามรายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะ
แลว้ ส่ิงท่ีตอ้งใหค้วามสาํคญัคือกระบวนการประเมิน 
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  เม่ือมีการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานแลว้ รวมกบัการประเมินงานท่ี
มอบหมาย การจ่ายค่าตอบแทนควรทาํใหส้มัพนัธ์กนั เป็นการใชค้่าตอบแทนเพ่ือเป็นแรงเสริม
ของการมีพฤติกรรมในการทาํงานท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงหลกัการของการบริหารผลงาน คือ 
บุคลากรท่ีมีผลงานดีกวา่ มากกวา่กค็วรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ดว้ย 
 

สมรรถนะของมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 

 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดน้าํระบบสมรรถนะ (Competency) มาใชต้ั้งแต่  
ปี พ.ศ. 2553 เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาและส่งเสริมความกา้วหนา้ของทรัพยากรบุคคล 
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตามยทุธศาสตร์ท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้ง
ส่งเสริม ใหบุ้คลากรสายวิชาการมีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
มีความรู้ความสามารถในการจดัการเรียน การสอน การวิจยั การบริการวิชาการ และเป็นผูมี้
คุณธรรมและจริยธรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ศิษยแ์ละบุคคลทัว่ไป ประกอบดว้ยสมรรถนะ 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  สมรรถนะหลกัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งมีและ
เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในมหาวิทยาลยัตอ้งมีร่วมกนั หรือตอ้งทาํเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 
ท่ีตั้งไว ้(คู่มือกระบวนการจดัทาํสมรรถนะหลกั มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2553 : 1-16) 
  จากมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 2542 ไดเ้ห็นชอบกบัแผนงานปฏิรูป
ระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน ตามแผนการปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคล ภายใต้
แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สาํนกังาน ก.พ.) 
จึงไดด้าํเนินการปรับปรุงระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐ เนน้การทาํงาน โดย
ยดึผลลพัธ์ ความคุม้ค่า ความรับผดิชอบ ตอบสนองความตอ้งการของสงัคมและประชาชน
ผูใ้ชบ้ริการ เป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการปรับคุณภาพขา้ราชการ ส่งเสริมใหข้า้ราชการ
พฒันาและใชส้มรรถนะอยา่งสมัฤทธ์ิผล โดยระบบจาํแนกตาํแหน่งท่ีปรับใหม่น้ีไดน้าํ
สมรรถนะมาใชใ้นการบริหารผลงานขา้ราชการ โดยยดึเป็นผลงานท่ีคาดหวงัจากขา้ราชการ  
ในขณะเดียวกนักย็งันาํไปใชใ้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลดา้นอ่ืน ๆ เช่น การสรรหา  
การพฒันา และการบริหารผลงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามเลง็เห็นความสาํคญัและ
ความจาํเป็นในการท่ีจะพฒันาคุณภาพและส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในมหาวิทยาลยั 
เพื่อใหร้องรับกบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว จึงไดด้าํเนินการจดัประชุมระดมสมองบุคลากร 
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ของมหาวิทยาลยัและผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการจดัทาํสมรรถนะจากมหาวทิยาลยัแม่โจ ้ตั้งแต่
ปีงบประมาณ 2553 เป็นตน้มา เพื่อพิจารณาทบทวนและกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั  
ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแผนปฏิรูประบบจาํแนกตาํแหน่งของรัฐ โดยไดก้าํหนดสมรรถนะ   
ดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  
  1.1 ขั้นตอนการดาํเนินงาน/กระบวนการจดัทาํสมรรถนะหลกั 
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามรับนโยบายจากอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามไดม้อบนโยบายในการประชุมคณาจารยแ์ละขา้ราชการประจาํปี พ.ศ. 2553  
เม่ือวนัท่ี 3 มิถุนายน 2553 เก่ียวกบัการจดัทาํระบบสมรรถนะของมหาวทิยาลยั โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อกาํหนดสมรรถนะและการเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรใหส้อดคลอ้งและ
เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์รใหก้า้วไปสู่วิสยัทศัน์ของมหาวิทยาลยัท่ีตั้งไว ้
จากนั้นไดเ้ตรียมการ/คน้หาแนวปฏิบติัท่ีดี (Best Practice) /ศึกษาดูงานเพ่ือคน้หาแนวปฏิบติัท่ีดี
เก่ียวกบัสมรรถนะ ณ มหาวทิยาลยัแม่โจ ้จงัหวดัเชียงใหม่ เพื่อนาํแนวปฏิบติัท่ีดีมาเป็นแนวทาง
ในการจดัทาํสมรรถนะของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จากนั้นดาํเนินการแต่งตั้ง/เตรียม
ทีมงานสมรรถนะ/วิเคราะห์องคก์ร 
  1.2 การจดัทาํสมรรถนะหลกั 
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดจ้ดัทาํโครงการประชุมเชิงปฏิบติัการเตรียม
ความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับการจดัทาํสมรรถนะหลกัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดย
จดัประชุมเตรียมทีมงานสมรรถนะ และระดมสมองจากผูบ้ริหารและบุคลากรในสงักดั โดยเร่ิม
จากการวิเคราะห์องคก์รจากวิสยัทศัน์ของมหาวิทยาลยั ท่ีวา่ “มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
เป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ผลิตบณัฑิตใหมี้ความรู้คู่คุณธรรม นาํชุมชนพฒันา 
ใหเ้ขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ซ่ึงไดว้ิเคราะห์รายประเดน็ใน
การจดัทาํสมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 
   1.2.1 มหาวิทยาลยัมีคุณภาพตามมาตรฐานในระบบการประเมิน ประกอบดว้ย  
    1) มีความรู้ในระบบประเมิน 
    2) การทาํงานเป็นทีม 
    3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
    4) ความรู้ความเช่ียวชาญในงาน 
    5) การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
    6) การคิดเชิงระบบ 
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    7) มีจิตบริการ 
    8) จริยธรรม 
   1.2.2 การผลิตบณัฑิตใหมี้ความรู้คู่คุณธรรม 
    1) การมีคุณธรรมจริยธรรม 
    2) ความเช่ียวชาญในงาน 
    3) การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
   1.2.3 การสร้างองคค์วามรู้เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ของชุมชนอยา่งย ัง่ยนื 
ภายใตแ้นวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
    1) ความใฝ่รู้ 
    2) ความพอเพยีง 
    3) ความเขา้ใจชุมชน 
    4) การพฒันาหลกัสูตร 
    5) จิตบริการ 
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดส้รุปผลการจดัทาํสมรรถนะหลกัของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จากการวเิคราะห์ 3 ประเดน็ภายใตว้ิสยัทศัน์ของหน่วยงาน
โดยเรียงตามอนัดบัความถ่ีคะแนนจากขอ้เสนอแนะ ซ่ึงไดส้มรรถนะหลกั 11 สมรรถนะ ดงัน้ี 
    1. การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
    2. ความเช่ียวชาญในงาน 
    3. การมีคุณธรรมจริยธรรม 
    4. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    5. จิตบริการ 
    6. การทาํงานเป็นทีม 
    7. ความใฝ่รู้ 
    8. ความเขา้ใจชุมชน 
    9. มีความรู้ในระบบประเมิน 
    10. การคิดเชิงระบบ 
    11. ความพอเพียง 
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   หลงัจากไดส้มรรถนะหลกัทั้ง 11 สมรรถนะ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ไดจ้ดัโครงการอบรมเชิงปฏิบติัการ เร่ือง การจดัทาํสมรรถนะหลกั เพื่อระดมความคิดเห็นจาก
ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกส่วนงานภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม และเขา้สู่
กระบวนการกลัน่กรองจากขอ้เสนอแนะท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรพึงเห็นวา่มหาวิทยาลยัควรมี 
สมรรถนะหลกัแบบใดจนไดส้มรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ทั้งหมด  
5 สมรรถนะ คือ 
    1. การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง (Self-continuous improvement) 
    2. ความเช่ียวชาญในงาน (Job Expertise) 
    3. การมีคุณธรรมจริยธรรม (The ethics) 
    4. จิตบริการ (Service-mindedness) 
    5. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
   โดยกาํหนดรายละเอียดของสมรรถนะในแต่ละตวัใหร้ายละเอียดครบถว้น 
ถูกตอ้ง เร่ิมตั้งแต่การกาํหนดช่ือ คาํจดัความ กาํหนดการจดัระดบัและกาํหนดพฤติกรรมในแต่
ละระดบั ในการกาํหนดระดบัและคาํอธิบายนั้นใชเ้กณฑท่ี์วา่ในแต่ละระดบัมีลกัษณะสาํคญั
แฝงอยู ่ดงัน้ี 
    1. ระดบั (Level) 0 : ไม่มี  
    2. ระดบั (Level) 1 : มีความรู้  
    3. ระดบั (Level) 2 : วางแผน+ปฏิบติั  
    4. ระดบั (Level) 3 : ทาํอยา่งมีประสิทธิภาพ  
    5. ระดบั (Level) 4 : แนะนาํได ้      
    6. ระดบั (Level) 5 : เป็นแบบอยา่งได ้
   คณะกรรมการจดัทาํสมรรถนะหลกั ไดว้ิเคราะห์ผา่นกระบวนการจดัการความรู้
ร่วมกนัวิเคราะห์และสงัเคราะห์ขอ้ความทาํใหไ้ดค้าํจาํกดัความของสมรรถนะหลกั 5 
สมรรถนะ ดงัน้ี 
    1. การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง คาํจาํกดัความ การเพิ่มทกัษะ ความรู้ 
ฝึกฝนความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง ใหส้ามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
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     1.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และแสวงหาวิธีการพฒันาตนเองให้
สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้
     1.3 ระดบั (Level) 2 : สามารถวางแผนและพฒันาตนเองใหท้าํงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
     1.4 ระดบั (Level) 3 : สามารถพฒันาตนเองใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
     1.5 ระดบั (Level) 4 : สามารถพฒันาตนเองและแนะนาํเพื่อนร่วมงาน   
ใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้          
      1.6 ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งในการพฒันาตนเอง
ใหก้บัเพื่อนร่วมงานใหส้ามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
อยา่งต่อเน่ือง 
    2. ความเช่ียวชาญในงาน (Job Expertise) คาํจาํกดัความ ความสนใจใฝ่รู้    
สัง่สมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง จนสามารถนาํเอาผลงานมาประยกุตใ์ชป้ระโยชนใ์นการปฏิบติัหนา้ท่ีและบริการ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     2.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตนเองหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
     2.3 ระดบั (Level) 2 : สามารถวางแผนและพฒันาตนเองใหมี้ความรู้     
ในวิชาการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
     2.4 ระดบั (Level) 3 : สามารถพฒันาตนเองใหส้ามารถนาํความรู้ 
วิทยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     2.5 ระดบั (Level) 4 : สามารถพฒันาตนเองและแนะนาํเพื่อนร่วมงาน  
ใหมี้ความรู้และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน      
      2.6 ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งและสนบัสนุนการ
ทาํงานของคนในหน่วยงานท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน อยา่งต่อเน่ือง 
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    3. การมีคุณธรรมจริยธรรม คาํจาํกดัความ มีจิตสาํนึกท่ีดี มีจิตใจงาม มีความ
เมตตา ซ่ือสตัยสุ์จริต มีการครองตนท่ีจะส่งผลต่อช่ือเสียงของตนเองและหน่วยงาน 
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน  
     3.2 ระดบั (Level) 1 : แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพเป็นคร้ังคราว 
     3.3 ระดบั (Level) 2 : แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามจรรยาบรรณ     
ในวิชาชีพเป็นประจาํ  
     3.4 ระดบั (Level) 3 : แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามจรรยาบรรณ      
ในวิชาชีพเกินกวา่ความคาดหวงั  
     3.5 ระดบั (Level) 4 : สามารถแนะนาํใหผู้อ่ื้นประพฤติตนตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพได ้            
     3.6 ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
คนส่วนใหญ่ในมหาวิทยาลยัได ้
    4. จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ มีการบริการท่ีดี              
มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีต่อผูรั้บบริการทุกระดบั สามารถแกไ้ข
ปัญหาใหผู้รั้บบริการไดท้นัท่วงที เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจและไดป้ระโยชน์อยา่งแทจ้ริง   
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน  
     4.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจและปฏิบติัไดเ้ป็นคร้ังคราว 
     4.3 ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในระดบัดี 
     4.4 ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการใหดี้
ข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     4.5 ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการและเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูอ่ื้นอยา่งต่อเน่ือง          
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     4.6 ระดบั (Level) 5 : นาํพาองคก์รไปสู่การเป็นแบบอยา่งดา้นการบริการ
ท่ีเป็นเลิศ  
    5. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คาํจาํกดัความ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
สร้างและดาํรงซ่ึงสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกอ่ืน ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน  
     5.2 ระดบั (Level) 1 : มีความเขา้ใจถึงประโยชน์ของการทาํงานแบบ
ทีมงาน แต่ยงัไม่ไดป้ฏิบติั  
     5.3 ระดบั (Level) 2 : ใหค้วามร่วมมือและทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน
ได ้ 
     5.4 ระดบั (Level) 3 : สามารถทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
นาํผลจากการทาํงานเป็นทีมไปปรับปรุงได ้ 
     5.5 ระดบั (Level) 4 : สามารถถ่ายทอดความรู้ดา้นการทาํงานเป็นทีมได้
เป็นอยา่งดี สนบัสนุนช่วยเหลือและใหก้าํลงัใจสมาชิกอ่ืนในทีมเพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
     5.6 ระดบั (Level) 5 : สร้างทีมงานท่ีเป็นแบบอยา่ง มีผลงานเป็นท่ี
ยอมรับ ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
 2. สมรรถนะผู้บริหาร (Managerial Competency) มหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
  สมรรถนะผูบ้ริหาร (Managerial Competency) มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
คือ คุณลกัษณะหรือขีดความสามารถ ของผูบ้ริหาร สมรรถนะผูบ้ริหาร เป็นสมรรถนะสาํหรับ
ผูบ้ริหาร ตั้งแต่ระดบัหวัหนา้งานข้ึนไปจนถึง ระดบัอธิการบดี โดยพิจารณาสมรรถนะหรือ
ความสามารถท่ีจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร  
  2.1 กระบวนการจดัทาํสมรรถนะผูบ้ริหาร 
   การจดัทาํสมรรถนะผูบ้ริหาร (Managerial Competency) มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามจากมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 2542 ไดเ้ห็นชอบกบัแผนงานปฏิรูป
ระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน ตามแผนการปรับเปล่ียนระบบบริหารบุคคล ภายใต้
แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ สาํนกังาน ก.พ. จึงไดด้าํเนินการปรับปรุงระบบจาํแนก
ตาํแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐ เนน้การทาํงานโดยยดึผลลพัธ์ ความคุม้ค่า ความรับผดิชอบ 
ตอบสนองความตอ้งการของสงัคมและประชาชนผูใ้ชบ้ริการ เป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพใน
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การปรับคุณภาพขา้ราชการ ส่งเสริมใหข้า้ราชการพฒันาและใชส้มรรถนะอยา่งสมัฤทธ์ิผล  
โดยระบบจาํแนกตาํแหน่งท่ีปรับใหม่น้ีไดน้าํสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารผลงานของ
ขา้ราชการ โดยถือเป็นผลงานท่ีคาดหวงัจากขา้ราชการ ในขณะเดียวกนักย็งันาํไปใชใ้นการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลดา้นอ่ืน ๆ เช่น การสรรหา การพฒันา และการบริหารผลงาน        
อีกดว้ย มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามเห็นความสาํคญัและความจาํเป็นในการท่ีจะพฒันา
คุณภาพและส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในมหาวิทยาลยั เพื่อใหร้องรับกบัการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าว จึงไดด้าํเนินการจดัประชุมระดมสมองบุคลากรของมหาวิทยาลยั         
และผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการจดัทาํ สมรรถนะของมหาวทิยาลยั ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553       
เพื่อทบทวนและกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะ
ผูบ้ริหาร ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแผนการปฏิรูประบบจาํแนกตาํแหน่งของรัฐ (คู่มือสมรรถนะ
ประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 2554 : 1) การกาํหนดสมรรถนะผูบ้ริหาร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม คณะกรรมการจดัทาํ สมรรถนะ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม ไดร่้วมดาํเนินการกบั ดร.ทองมว้น นาเสง่ียม (ท่ีปรึกษาทีมสมรรถนะ) ทาํการ
สร้างแบบสอบถาม เร่ือง การกาํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
เพื่อใหผู้บ้ริหารของมหาวิทยาลยัไดเ้ลือกกาํหนดสมรรถนะ และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหารในการประชุม คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลยั จากการรวบรวมและ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ระบวนการจดัการความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ และการแสดงความคิดเห็น 
ไดข้อ้สรุปสมรรถนะผูบ้ริหาร 5 ดา้น และกาํหนดรายละเอียดของสมรรถนะในแต่ละตวัใหมี้
รายละเอียดครบถว้น ถูกตอ้ง กาํหนดช่ือ คาํจาํกดัความ กาํหนดการจดัระดบั และกาํหนด
พฤติกรรม ในแต่ละระดบั โดยมีเกณฑใ์นการกาํหนดระดบั และคาํอธิบายนั้นใชเ้กณฑท่ี์วา่ใน
แต่ละดบัมีลกัษณะสาํคญัแฝงอยูเ่ช่นเดียวกนักบัการจดัทาํสมรรถนะหลกั (คู่มือสมรรถนะ
ประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 3) โดยสมรรถนะผูบ้ริหาร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดก้าํหนดคาํจาํกดัความและค่าระดบัมาตรฐาน ใน 5 ดา้น คือ 
   2.1.1 วิสยัทศัน์ (Visioning) 
   2.1.2 ความเป็นผูน้าํ (Leadership)  
   2.1.3 การวางแผน (Planning) 
   2.1.4 การบริหารจดัการ (Management) 
   2.1.5 การแกไ้ขปัญหา (Trouble Shooting) 
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  2.2 คาํจาํกดัความ และค่าระดบัมาตรฐาน 
   2.2.1 วิสยัทศัน์ (Visioning) คาํจาํกดัความ ความสามารถในการกาํหนดทิศทาง 
ภารกิจและเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ก่อใหเ้กิดความ
ร่วมแรงร่วมใจในหมู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และโนม้นา้วใหน้าํไปสู่การปฏิบติั เพื่อนาํพาองคก์ร
ไปสู่เป้าหมาย โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
    1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
    2) ระดบั (Level) 1 : รู้และเขา้ใจวิสยัทศัน์ขององคก์ร 
    3) ระดบั (Level) 2 : มีวิสยัทศัน์และยงัไม่มีการดาํเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม 
    4) ระดบั (Level) 3 : นาํวิสยัทศัน์สู่การปฏิบติั และนาํไปปรับใชก้บั
หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นท่ีประจกัษ ์
    5) ระดบั (Level) 4 : สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในหน่วยงานเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติัตามวิสยัทศัน์และนาํวิสยัทศัน์เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 
    6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาใหบุ้คลากรยอมรับและปฏิบติังานตามวิสยัทศัน์
ของมหาวิทยาลยั 
   2.2.2 ความเป็นผูน้าํ (Leadership) คาํจาํกดัความ ความสามารถหรือความตั้งใจ
ในการเป็นผูน้าํของกลุ่ม ปกครอง รวมถึงกาํหนดทิศทาง วิสยัทศัน ์เป้าหมาย วิธีการทาํงาน   
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เตม็ประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
    1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่งไม่ชดัเจน 
    2) ระดบั (Level) 1 : เป็นผูน้าํในการทาํงานกาํหนดเป้าหมาย ทิศทาง 
ท่ีชดัเจน และใชอ้าํนาจอยา่งยติุธรรม 
    3) ระดบั (Level) 2 : ส่งเสริมและกระทาํการเพ่ือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  
    4) ระดบั (Level) 3 : ใหก้ารดูแล เป็นท่ีปรึกษาและช่วยเหลือปกป้อง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่ือเสียงขององคก์ร  
    5) ระดบั (Level) 4 : ประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีและยดึหลกั      
ธรรมาภิบาลในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้า้วไปสู่   
พนัธกิจระยะยาวของมหาวิทยาลยั 
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   2.2.3 การวางแผน (Planning) คาํจาํกดัความ การนาํวิสยัทศัน์มาแปลงสู่การ 
ปฏิบติั การกาํหนดแผนงาน ยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ งบประมาณ การประเมินผล และรายละเอียด
ขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
    1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะดงักล่าว 
    2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการวางแผน แต่ยงัปฏิบติั
ไม่ได ้
    3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการวางแผน วิเคราะห์ กาํหนด
ขั้นตอนการทาํงานและปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
    4) ระดบั (Level) 3 : มีการจดัทาํ เอกสารคู่มือ เพื่อพฒันาและปรับปรุง      
การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 
    5) ระดบั (Level) 4 : สอนและถ่ายทอดทกัษะในการจดัทาํ แผนไปสู่ผูอ่ื้น   
จนการดาํเนินงานของหน่วยงานประสบผลสาํเร็จ 
    6) ระดบั (Level) 5 : นาํวิสยัทศัน์ของมหาวิทยาลยัมาแปลงสู่แผน
ยทุธศาสตร์ท่ีสามารถนาํไปปฏิบติัไดผ้ลดีและบรรลุวตัถุประสงค ์
   2.2.4 การบริหารจดัการ (Management) คาํจาํกดัความ มีความรอบรู้ สามารถใช้
ศาสตร์ ศิลป์ และหลกัวิชาการท่ีทนัสมยัและหลากหลายในการบริหารจดัการ รวมถึงภาวะ ผูน้าํ 
การสัง่การ การมอบหมายงาน การสอนงาน การสร้างทีมงาน การประสานงาน การจูงใจ และ
การมีมนุษยสมัพนัธ์ เพื่อใหห้น่วยงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย 
ดงัน้ี 
    1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ดงักล่าว 
    2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ดา้นการบริหารจดัการ แต่ยงัปฏิบติัไม่ได ้
    3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้และสามารถปฏิบติัตามหลกับริหารจดัการ    
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
    4) ระดบั (Level) 3 : นาํหลกับริหารจดัการมาพฒันาหน่วยงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็นท่ีประจกัษ ์
    5) ระดบั (Level) 4 : แนะนาํและถ่ายทอดความรู้ดา้นการบริหารจดัการ     
จนผูอ่ื้นสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมืออาชีพ 
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    6) ระดบั (Level) 5 : คิดหรือพฒันาระบบการบริหารใหม่ท่ีสอดคลอ้ง 
กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง หรือเป็นผูบ้ริหารตน้แบบท่ีนาํพามหาวิทยาลยัไปสู่เป้าหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2.2.5 การแกปั้ญหา (Trouble Shooting) คาํจาํกดัความ กาํหนดและวเิคราะห์
ปัญหา แยกความแตกต่างระหวา่งขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกนัและแตกต่างกนั เพื่อการตดัสินใจ 
ท่ีเป็นเหตุเป็นผลใหว้ิธีการแกไ้ขปัญหาแก่บุคคลและองคก์ร โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
    1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว 
    2) ระดบั (Level) 1 : มีการแกปั้ญหาเป็นคร้ังคราว 
    3) ระดบั (Level) 2 : มีการแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 
    4) ระดบั (Level) 3 : มีการคาดการณ์และลงมือกระทาํการเพื่อหลีกเล่ียง
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
    5) ระดบั (Level) 4 : สามารถแกไ้ขปัญหาและแปลงความเปล่ียนแปลง    
ท่ีมาจากภายนอกไปสู่การปฏิบติัและสร้างโอกาสใหก้บัหน่วยงาน 
    6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมคนส่วนใหญ่ 
ในองคก์รใหส้ามารถรับมือกบัปัญหาและความเปล่ียนแปลงจากภายนอก 
 3. สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional Competency)  
  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน คือ ความสามารถในแต่ละสายงานหรือแต่ละตาํแหน่ง 
โดยจะพิจารณาสมรรถนะหรือความสามารถท่ีจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติัอยู ่ 
ซ่ึงมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จดัแบ่งกลุ่มงานออกเป็น 12 กลุ่มงาน (คู่มือสมรรถนะ
ประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 1)ไดแ้ก่ 1) กลุ่มงานนโยบายและแผน 
2) กลุ่มงานบริหารงานทัว่ไป 3) กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี 4) กลุ่มงานการเงินและบญัชี  
5) กลุ่มงานหอ้งสมุด 6) กลุ่มงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 7) กลุ่มงานบริการการศึกษา  
8) กลุ่มงานอาคารสถานท่ีและสวสัดิการ 9) กลุ่มงานช่วยวิชาการ 10) กลุ่มงานตรวจสอบ
ภายใน 11) กลุ่มงานวิชาการ 
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  3.1 การจดัทาํสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน  
   การกาํหนดสมรรถนะประจาํกลุ่มงานแต่ละกลุ่มงาน คณะกรรมการจดัทาํ 
สมรรถนะ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามไดร่้วมดาํเนินการกบัท่ีปรึกษา ทีมสมรรถนะ  
ดร.ทองมว้น นาเสง่ียม โดยใชก้ระบวนการจดัการความรู้ แลกเปล่ียนเรียนรู้ และแสดงความ
คิดเห็น ซ่ึงไดข้อ้สรุปสมรรถนะกลุ่มงานทั้ง 12 กลุ่มงานและกาํหนดรายละเอียดของสมรรถนะ 
ในแต่ละสมรรถนะใหมี้รายละเอียดครบถว้น ถูกตอ้ง กาํหนดช่ือ คาํจาํกดัความ กาํหนดการจดั
ระดบั และกาํหนดพฤติกรรมในแต่ละระดบั ซ่ึงในการกาํหนดระดบั และคาํอธิบายนั้นใชเ้กณฑ์
ท่ีวา่ในแต่ละดบัมีลกัษณะสาํคญัแฝงอยูเ่ช่นเดียวกนักบัการจดัทาํสมรรถนะหลกั ดงัน้ี  
(คู่มือสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 3) 
   3.1.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่มี  
   3.1.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้  
   3.1.3 ระดบั (Level) 2 : วางแผน+ปฏิบติั  
   3.1.4 ระดบั (Level) 3 : ทาํอยา่งมีประสิทธิภาพ  
   3.1.5 ระดบั (Level) 4 : แนะนาํได ้
   3.1.6 ระดบั (Level) 5 : เป็นแบบอยา่งได ้
   คณะกรรมการจดัทาํสมรรถนะมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดว้ิเคราะห์
ผา่นกระบวนการจดัการความรู้ ร่วมกบัการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้ความทาํให้ไดค้าํจาํกดั
ความ 5 สมรรถนะของแต่ละกลุ่มงานทั้ง 12 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
    1. กลุ่มงานนโยบายและแผน 
     1.1 ทกัษะการคิดวิเคราะห์ (Analytic Skills)  
     1.2 ทกัษะในการบริหารจดัการขอ้มูล (Information Management Skills)  
     1.3 ทกัษะการประเมินโครงการ (Monitoring and Evaluation Skills)  
     1.4 ความรู้ดา้นการวจิยัสถาบนั (Knowledge of Institutional Research)  
     1.5 ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน (Awareness of 
Innovations and Job Achievement)  
    2. กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 
     2.1 จิตบริการ (Service-mindedness)  
     2.2 ทกัษะงานสารบรรณ (Documentation Skills)  
     2.3 ความอดทนอดกลั้น (Patience)  
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     2.4 ทกัษะการบริหารจดัการองคก์ร (Organizational management skills)  
     2.5 ความรับผดิชอบ (Accountability)  
    3. กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี 
     3.1 ความรู้ความเขา้ใจในองคก์รและระบบบริหารงานบุคคล 
     3.2 การคิดวิเคราะห์และการสืบเสาะหาขอ้มูล 
     3.3 ความรู้ระเบียบ กฎ ขอ้บงัคบัดา้นบริหารงานบุคคล 
     3.4 ทกัษะในการพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคล 
     3.5 ทกัษะการใหค้าํปรึกษา การส่ือสารและสร้างความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
    4. กลุ่มงานการเงินและบญัชี 
     4.1 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork)  
     4.2 ความซ่ือสตัย ์(To be Honest)  
     4.3 ทกัษะในการใชก้ฎระเบียบหลกัเกณฑใ์นหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ (Job-
related Knowledge)  
     4.4 จิตบริการ (Service-mindedness)  
     4.5 การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (The use of information technology)  
    5. กลุ่มงานหอ้งสมุด 
     5.1 ความรู้และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (Knowledge and 
The use of information technology Skills)  
     5.2 จิตบริการ (Service-mindedness)  
     5.3 ความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือสารสนเทศศาสตร์ (Knowledge 
of Library and Information Science)  
     5.4 การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ (Trouble Shooting)  
     5.5 ทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
    6. กลุ่มงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
     6.1 ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise)  
     6.2 การพฒันาตนเอง (Self-development)  
     6.3 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
     6.4 จิตบริการ (Service-mindedness) 
     6.5 การคิดคน้นวตักรรมดา้น ICT (ICT Invention)  
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    7. กลุ่มงานบริการการศึกษา 
     7.1 ความรับผดิชอบ (Accountability)  
     7.2 จิตบริการ (Service-mindedness) 
     7.3 ทกัษะในการประสานงาน (Coordinating Skills)  
     7.4 ความรู้ในดา้นการบริการการศึกษา (Knowledge of Educational 
Services) 
     7.5 มนุษยส์มัพนัธ์ (Human Relations)  
    8. กลุ่มงานอาคารสถานท่ีและสวสัดิการ 
     8.1 การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
     8.2 ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) 
     8.3 ความรับผดิชอบ (Accountability)  
     8.4 จิตบริการ (Service-mindedness) 
     8.5 ความอดทน อดกลั้น (Patience)  
    9. กลุ่มงานช่วยวิชาการ 
     9.1 ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) 
     9.2 ความรับผดิชอบ (Accountability) 
     9.3 จิตบริการ (Service-mindedness) 
     9.4 ทกัษะการประสานงาน (Coordinating Skills)  
     9.5 ความละเอียดรอบคอบและถูกตอ้ง (Thorough and Accurate)  
    10. กลุ่มงานประชาสมัพนัธ์ 
     10.1 ทกัษะในการหาขอ้มูลข่าวสาร (Information Seeking Skills)  
     10.2 ทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและบุคคล (Skills in 
Building Relationship between Mass Media and Others)  
     10.3 บุคลิกภาพ (Personality)  
     10.4 ทกัษะในการนาํเสนอและเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล 
(Information Presentation and Dissemination Skills)  
     10.5 การจดังานและกิจกรรมประชาสมัพนัธ์เชิงสร้างสรรค ์(Creative 
Management of Public Relation Events and Activities) 
 



62 

    11. กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 
     11.1 จรรยาบรรณของวิชาชีพ (Professional Ethics)  
     11.2 ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
     11.3 ทกัษะในการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills)  
     11.4 ทกัษะในการใช ้กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑใ์นหนา้ท่ีรับผดิชอบ (Job-
related Knowledge)  
     11.5 ความละเอียดรอบคอบและถูกตอ้ง (Thorough and Accurate)  
    12. กลุ่มงานวชิาการ 
     12.1 ทกัษะการสอน (Teaching Skills)  
     12.2 ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ (Academic Expertise)  
     12.3 การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Good Role Model)  
     12.4 ทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills)  
     12.5 ทกัษะการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills)  
  3.2 คาํจาํกดัความ และค่าระดบัมาตรฐาน 
   3.2.1 กลุ่มงานนโยบายและแผน 
    1) ทกัษะการคิดวิเคราะห์ (Analytic Skills) คาํจาํกดัความ เขา้ใจประเดน็
ปัญหา แนวคิด ทฤษฏี หลกัการ แจกแจงประเดน็ วิเคราะห์สถานการณ์ อยา่งเป็นระบบ        
เป็นขั้นตอน สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ดงักล่าว  
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในการวเิคราะห์ แต่ยงัปฏิบติัไม่ได ้
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะในการวิเคราะห์ และปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการวิเคราะห์มาพฒันางานของตนเองหรือ
หน่วยงานใหดี้ข้ึน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํและถ่ายทอดทกัษะการวิเคราะห์    
ใหผู้ร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาระบบการวิเคราะห์ท่ีก่อใหเ้กิดผลดี
ต่อองคก์ร 
    2) ทกัษะในการบริหารจดัการขอ้มูล (Information Management Skills)     
คาํจาํกดัความ การเกบ็ รวบรวมขอ้มูล เพื่อนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ประมวลผลและรายงานผล   
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เพื่อจดัทาํเป็นสารสนเทศท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ตลอดจนนาํขอ้มูลและสถิติ    
ต่าง ๆ มาวิเคราะห์ เพื่อนาํมาใชใ้นการกาํหนดนโยบายวางแผนการตดัสินใจอยา่งเป็นระบบ
และกาํหนดงบประมาณและสามารถบริหารจดัการฐานขอ้มูลได ้โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ดงักล่าว 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในการบริหารจดัการขอ้มูล แต่ยงัปฏิบติั
ไม่ได ้ 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะในการบริหารจดัการขอ้มูล และปฏิบติัได้
เป็นอยา่งดี  
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการการบริหารจดัการขอ้มูลมาพฒันางาน
ของตนเองหรือหน่วยงานใหดี้ข้ึน  
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาและถ่ายทอดการบริหารจดัการขอ้มูล
ใหผู้ร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี  
     2.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาระบบการบริหารจดัการขอ้มูลท่ีก่อ 
ใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร  
    3) ทกัษะการประเมินโครงการ (Monitoring and Evaluation Skills) คาํจาํกดั
ความ สามารถติดตามความกา้วหนา้การดาํเนินงาน ปัญหาอุปสรรค และสาเหตุต่างๆ ท่ีทาํให้
การดาํเนินงาน ไม่บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งประเมินผลสมัฤทธ์ิของโครงการ โดยมีคาํอธิบาย 
ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้เร่ืองดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในการประเมินโครงการ แต่ยงัปฏิบติั
ไม่ได ้
     3.3) ระดบั (Level) 2 : นาํทกัษะการประเมินโครงการมาปฏิบติัไดเ้ป็น
อยา่งดี 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํทกัษะการประเมินโครงการมาพฒันางานของ
ตนเองหรือหน่วยงานใหดี้ข้ึน 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํและถ่ายทอดทกัษะการประเมิน
โครงการใหผู้ร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาระบบการประเมินโครงการ  
ท่ีก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 
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    4) ความรู้ดา้นการวิจยัสถาบนั (Knowledge of Institutional Research)  
คาํจาํกดัความ ศึกษาหรือแสวงหาความรู้ท่ีเก่ียวกบัการวิจยัเพ่ือการพฒันาองคก์ร โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองการวิจยัสถาบนั 
แต่ไม่สามารถทาํการวิจยัได ้
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะความสามารถในการนาํความรู้มาทาํการ
วิจยัสถาบนัเพือ่พฒันาองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : มีทกัษะในการนาํผลการวิจยัมาปรับปรุง
พฒันาการทาํงานในองคก์ร 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถสอนหรือถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ 
ดา้นการวิจยัใหผู้อ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาความรู้ท่ีเกิดจากการวิจยัมาพฒันา
องคก์ร 
    5) ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน (Awareness of 
Innovations and Job Achievement) คาํจาํกดัความ ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการพฒันาการปฏิบติั
หนา้ท่ีโดยทนัต่อการเปล่ียนแปลง การคิดเชิงรุกและมีการประสานงาน ความละเอียดรอบคอบ 
ความถูกตอ้ง แม่นยาํ รวดเร็ว เพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จของงาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : แสดงพฤติกรรมการพฒันาระบบงานใหท้นัต่อ
การเปล่ียนแปลงและมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน เป็นคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : แสดงพฤติกรรมการพฒันาระบบงานใหท้นัต่อ
การเปล่ียนแปลงและมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน เป็นประจาํ 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : นาํวทิยาการใหม่ๆ มาพฒันางานใหมี้
ประสิทธิภาพดีข้ึน 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นตวัอยา่งใหพ้ฤติกรรมคนรอบขา้งเปล่ียนแปลง 
เพื่อมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : เป็นตวัอยา่งใหพ้ฤติกรรมคนส่วนใหญ่ 
ในมหาวิทยาลยัเปล่ียนแปลงเพ่ือมุ่งผลสมัฤทธ์ิขององคก์ร 
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   3.2.2 กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 
    1) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ ประเดน็ปัญหา แนวคิด 
ทฤษฏี หลกัการ แจกแจงประเดน็ วิเคราะห์สถานการณ์ อยา่งเป็นระบบ เป็นขั้นตอน สามารถ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว  
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ        
และผูรั้บบริหารมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดี 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการ 
และเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่ง 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    2) ทกัษะงานสารบรรณ (Documentation Skills) คาํจาํกดัความ มีความรู้
ระเบียบงานสารบรรณ สามารถร่างโตต้อบเอกสารทางราชการ การจดัทารายงานการประชุม 
การบริหารและจดัระบบการจดัเกบ็เอกสาร และการใชง้านระบบ E-document โดยมีคาํอธิบาย 
ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะในเร่ืองดงักล่าว  
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีทกัษะงานสารบรรณ แต่ยงัปฏิบติัไดไ้ม่ครบถว้น  
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะงานสารบรรณ สามารถปฏิบติังาน         
ไดเ้ป็นอยา่งดี  
     2.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาทกัษะงานสารบรรณเพ่ือนาํมาใชใ้น
การปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึนได ้และมีการติดตามผลการปฏิบติังาน  
     2.5) ระดบั (Level) 4 : สอนงานและถ่ายทอดความรู้ในเร่ืองทกัษะงาน
สารบรรณไปสู่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี  
     2.6) ระดบั (Level) 5 : คิดพฒันาระบบงานสารบรรณใหม่ท่ีเป็น
ประโยชน์ในระดบัหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยั  
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    3) ความอดทนอดกลั้น (Patience) คาํจาํกดัความ การใชน้ํ้ าเสียง  
การแสดงออกดว้ยท่าทีท่ีสุภาพ เม่ือตอ้งการมีการประสานกบัผูอ่ื้นและเม่ือตอ้งเผชิญปัญหา  
และสภาวะกดดนั กส็ามารถรับฟังปัญหา และใหค้าํปรึกษาแนะนาผูอ่ื้นถึงแนวทางและวิธีการ
ควบคุมอารมณ์ตนเองใหแ้สดงออกอยา่งเหมาะสม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : แสดงพฤติกรรมอดทนอดกลั้นเป็นคร้ังคราว 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเป็นประจาํ 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นมาปรับพฤติกรรมของ
ตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํปรึกษาแนะนาผูอ่ื้นถึงแนวทางและวิธีการ
ควบคุมอารมณ์ 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมคนในองคก์รใหมี้
พฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสม เป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้นได ้
    4) ทกัษะการบริหารจดัการองคก์ร (Organizational management skills)  
คาํจาํกดัความ การมีภาวะผูน้าํ การสัง่การ การมอบหมายงาน การสอนงาน การประสานงาน 
การจูงใจ การมีมนุษยสมัพนัธ์ การแสดงออกต่อผูร่้วมงาน/ผูบ้งัคบับญัชา การนาํไปใชใ้นงาน
ของตน ตลอดจนการพฒันาและปรับปรุงขั้นตอนการทาํงานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพ  
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะในเร่ืองดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีทกัษะการบริหารจดัการองคก์ร แต่ปฏิบติัได ้  
ไม่ครบทุกดา้น 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะการบริหารจดัการองคก์ร สามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาทกัษะการบริหารจดัการองคก์ร     
เพื่อนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึนได ้และมีการติดตามผลการปฏิบติังาน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะการบริหารจดัการ
องคก์รไปสู่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : คิด พฒันาระบบการบริหารจดัการองคก์ร 
ท่ีเป็นประโยชน์ในระดบัหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยั 
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    5) ความรับผดิชอบ (Accountability) คาํจาํกดัความ มีความรับผดิชอบใน
การปฏิบติังานของตนและหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ และมี
การติดตามงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์
     5.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาพฒันาและปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํ ถ่ายทอดความรู้และเทคนิค 
การแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูอ่ื้น 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดา้นความ
รับผดิชอบของคนส่วนใหญ่ในระดบัหน่วยงาน 
   3.2.3 กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี 
    1) ความรู้ความเขา้ใจในองคก์รและระบบบริหารงานบุคคล คาํจาํกดัความ  
มีความรู้เขา้ใจ และสามารถประยกุตใ์ชใ้นงานบริหารงานบุคคล ดา้นสมัพนัธ์เช่ือมโยงของ
บุคลากร ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองคก์รของการบริหารงานบุคคล เพื่อประโยชน์
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : บริหารงานในระบบบริหารงานบุคคล 
ไดเ้ป็นคร้ังคราว 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้เขา้ใจ ในองคก์รและระบบบริหารงาน
บุคคล แต่ยงัไม่ปฏิบติังานได ้
     1.4) ระดบั (Level) 3 : สามารถปฏิบติังานไดแ้ละสร้างระบบ 
การทาํงานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่ง ใหค้าํแนะนาํและสร้างองคค์วามรู้ 
ในดา้นระบบบริหารงานบุคคลแก่ผูอ่ื้นได ้
     1.6) ระดบั (Level) 5 : คิดสร้างองคค์วามรู้และพฒันาระบบ 
การบริหารงานบุคคลท่ีเป็นประโยชน ์
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    2) การคิดวเิคราะห์และการสืบเสาะหาขอ้มูล คาํจาํกดัความ มีการทาํ 
ความเขา้ใจในประเดน็ ปัญหา แนวคิดหลกัทฤษฎี ท่ีมาและผลกระทบอยา่งเป็นระบบ  
เพื่อนาํมาวเิคราะห์ แกไ้ขตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะไดข้อ้มูลมาเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้เร่ืองดงักล่าว 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ แต่ไม่มีการปฏิบติั 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีการเสาะแสวงหาขอ้มูล ประเดน็ปัญหา  
แนวทางการวเิคราะห์มาใชใ้นการปฏิบติังานได ้
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํทกัษะการหาขอ้มูล ประเดน็ปัญหา 
แนวทางการวเิคราะห์มาใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังานได ้
     2.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่ง ในการวิเคราะห์ สืบเสาะหา และ
ใหค้าํแนะนาํและถ่ายทอดใหแ้ก่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : คิด และพฒันาระบบการวิเคราะห์ การสืบเสาะหา
ขอ้มูล จนเป็นประโยชนแ์ก่มหาวิทยาลยั 
    3) ความรู้ระเบียบ กฎ ขอ้บงัคบั ดา้นบริหารงานบุคคล คาํจาํกดัความ  
มีความรู้ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ ์และหลกัวิชาการท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล 
สามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นงาน ใหไ้ดม้าตรฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยอาศยัหลกัของอาํนาจตาม
ระเบียบกฎหมาย ตามความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อมุ่ง
ประโยชน์ขององคก์รและประเทศชาติ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในการใช ้กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั  
ดา้นการบริหารงานบุคคล แต่ยงัไม่ปฏิบติัไดไ้ม่ครบทุกดา้น 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ในการใช ้กฎ ระเบียบหลกัเกณฑ ์
ในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ สามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันา ในเร่ืองการใชก้ฎ ระเบียบหลกัเกณฑ ์
ในหนา้ท่ีรับผดิชอบ เพื่อนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตน ใหดี้ข้ึน และติดตามตรวจสอบได ้
     3.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้ ความรู้การใชก้ฎระเบียบ
หลกัเกณฑใ์นหนา้ท่ีรับผดิชอบไปสู่ผูอ่ื้นได ้



69 

     3.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างและพฒันา กฎระเบียบ หลกัเกณฑต่์างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลตามหนา้ท่ีรับผดิชอบได ้ในระดบัหน่วยงานและมหาวิทยาลยั 
    4) ทกัษะในการพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคล คาํจาํกดัความ ความตั้งใจ  
จะส่งเสริมการพฒันาดา้นทรัพยากรบุคคล หรือการเรียนรู้ การพฒันาตนเองและผูอ่ื้น  
โดยมุ่งเนน้เจตนาพฒันาบุคคลในองคก์ร เพือ่เพิ่มทกัษะการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลอยา่งสูงสุด โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้เร่ืองดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ และเขา้ใจระบบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล แต่ยงัไม่สามารถปฏิบติังานได ้
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะการบริหารทรัพยากรและสามารถนาํมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : นาํประสบการณ์ ในการบริหารทรัพยากร 
มาวิเคราะห์ ปรับปรุงการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํการถ่ายทอดความรู้  
ดา้นบริหารงานทรัพยากร ไปสู่บุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : คิด วิเคราะห์และพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในหน่วยงาน 
    5) ทกัษะการใหค้าํปรึกษา การส่ือสารและสร้างความยดืหยุน่ผอ่นปรน      
คาํจาํกดัความ สามารถใหค้าํอธิบาย ส่ือสาร ใหค้วามรู้และขอ้มูลดา้นงานบุคคลได ้รับฟัง แกไ้ข
ปัญหา และใหค้าํปรึกษาหารือ เขา้ใจผูอ่ื้น จูงใจและเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม 
เพื่อจะนาํไปสู่การประสานงานไดอ้ยา่งเป็นเลิศ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้เร่ืองดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : เขา้ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการ แต่ยงั 
ไม่สามารถใหค้าปรึกษาได ้
     5.3) ระดบั (Level) 2 : รับฟังคาํปรึกษา เขา้ใจถึงขอ้มูล ประเดน็ปัญหา 
วิเคราะห์ปัญหา ของผูรั้บบริการและใหค้าํปรึกษาอยา่งเหมาะสม 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : ติดตามและประเมินผลการใหค้าํปรึกษา  
เพื่อนาํมาปรับปรุง แนวทางการใหค้าํปรึกษา การส่ือสาร ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 
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     5.5) ระดบั (Level) 4 : สอน และถ่ายทอด หรือเป็นแบบอยา่ง 
การใหค้าํปรึกษาและการส่ือสารได ้เป็นอยา่งดี 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : กระตุน้ ส่งเสริม ใหบุ้คลากรสามารถใหค้าํปรึกษา
และสร้างระบบการส่ือสาร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3.2.4 กลุ่มงานการเงินและบญัชี 
    1) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คาํจาํกดัความ การทาํงานร่วมกนั 
ใหค้วามช่วยเหลือ แลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงาน สร้างและดาํรงซ่ึงความสมัพนัธภาพท่ีดีกบั
สมาชิกอ่ืน สร้างหรือร่วมเครือข่ายเพื่อทาํงานและแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัผูอ่ื้น ทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความเขา้ใจถึงประโยชน์ของการทาํงาน 
เป็นทีม แต่ยงัไม่ปฏิบติั 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถทาํงานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลจากการทาํงานเป็นทีมไปปรับปรุง 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ดา้นการทาํงาน
เป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจสมาชิกอ่ืนในทีมเพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จ 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างทีมงานท่ีมีความโดดเด่นท่ีสร้างผลงาน 
ท่ีเป็นตวัอยา่งทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
    2) ความซ่ือสตัย ์(To be Honest) คาํจาํกดัความ มีความซ่ือสตัยต่์อหนา้ท่ี 
ตนเอง และผูอ่ื้น โดยยดึตามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมและผลประโยชน์ของส่วนรวม
เป็นสาํคญั โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น     
เป็นคร้ังคราว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น     
เป็นประจาํ 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น     
เป็นประจาํอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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     2.5) ระดบั (Level) 4 : ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น     
เป็นประจาํอยา่งมีประสิทธิภาพและแนะนาํผูอ่ื้นได ้
     2.6) ระดบั (Level) 5 : ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยต่์อเองและผูอ่ื้น     
เป็นประจาํอยา่งมีประสิทธิภาพ แนะนาํผูอ่ื้น และไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทัว่ไป 
    3) ทกัษะในการใชก้ฎระเบียบหลกัเกณฑใ์นหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ (Job-related 
Knowledge) คาํจาํกดัความ ความสามารถในการใชห้รือประยกุตใ์ช ้หรือแกไ้ขปัญหา และให้
คาํปรึกษาเก่ียวกบักฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะในเร่ืองดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน  
ในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ แต่ยงัไม่ครบทุกดา้น 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน  
ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบ 
ท่ีเด่ียวขอ้งกบัการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเพ่ือนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึน
ได ้และมีการติดตามผลการปฏิบติังาน 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : สอนถ่ายทอกความรู้ทกัษะในการใชก้ฎ 
และระเบียบท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหผู้อ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างและพฒันากฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน   
ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ในระดบัหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยั 
    4) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ ประเดน็ปัญหา แนวคิด 
ทฤษฏี หลกัการ แจกแจงประเดน็ วิเคราะห์สถานการณ์ อยา่งเป็นระบบ เป็นขั้นตอน สามารถ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว  
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ผูรั้บบริหารมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดี 
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     4.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการ 
และเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่ง 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    5) การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (The use of information technology)  
คาํจาํกดัความ สามารถใชแ้ละประยกุตเ์ทคโนโลยสีารสนเทศในการปฏิบติังาน และในระบบ
บญัชีไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่สามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศได ้
     5.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ แต่ไม่
สามารถนาํมาปฏิบติัได ้
     5.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ สามารถ
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานและในระบบบญัชีไดเ้ป็นอยา่งดี 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : ใชค้วามรู้และเทคโนโลยสีารสนเทศ  
มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน และมีการปรับปรุงพฒันาระบบงานอยา่งต่อเน่ือง 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลย ี           
สารสนเทศแก่ผูอ่ื้นในองคก์รได ้
     5.6) ระดบั (Level) 5 : มีการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศใหเ้ป็นตน้แบบ
สามารถนาํไปใชป้ระโยชนไ์ดดี้ทั้งในและนอกองคก์ร 
   3.2.5 กลุ่มงานหอ้งสมุด  
    1) ความรู้และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (Knowledge and The 
use of information technology Skills) คาํจาํกดัความ มีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ รวมถึงการ
ออกแบบตกแต่ง การจดัการฐานขอ้มูล การสืบคน้ขอ้มูล และการพฒันาเวบ็ไซต ์ 
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : รู้จกัเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเก่ียวกบัระบบงาน
หอ้งสมุด 
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     1.3) ระดบั (Level) 2 : เขา้ใจกระบวนการ วิธีการทาํงานของระบบของ
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเก่ียวกบังานหอ้งสมุด 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : สามารถใชง้านระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ
หอ้งสมุดทั้งหมด 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถแนะนาํ ถ่ายทอด กระบวนการ วิธีการ
ทาํงาน ของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศหอ้งสมุดทั้งหมด 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : มีความเช่ียวชาญ จนสามารถเป็นแบบอยา่ง หรือ
ตวัแทนในการถ่ายทอดระบบเทคโนโลยสีารสนเทศหอ้งสมุดทั้งหมดกบัทุกคนได ้
    2) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ ประเดน็ปัญหา แนวคิด 
ทฤษฏี หลกัการ แจกแจงประเดน็ วิเคราะห์สถานการณ์ อยา่งเป็นระบบ เป็นขั้นตอน สามารถ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว  
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ผูรั้บบริหารมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดี 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการใหดี้ข้ึน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการ  
และเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่ง 
ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    3) ความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือสารสนเทศศาสตร์ (Knowledge  
of Library and Information Science) คาํจาํกดัความ ความรู้ความเขา้ใจการจดัการสารสนเทศ
และฐานขอ้มูล รู้จกัแหล่งสารสนเทศ มีความสามารถในการเขา้ถึงสารสนเทศอยา่งรวดเร็ว 
และถูกตอ้งตามความตอ้งการ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือสารสนเทศ
ศาสตร์ แต่ยงัปฏิบติัไม่ได ้
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     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือสารสนเทศ
ศาสตร์และสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือ
สารสนเทศศาสตร์ เพื่อนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึนได ้และมีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : สอน และถ่ายทอดความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์
หรือสารสนเทศศาสตร์ไปสู่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาความรู้ดา้นบรรณารักษศ์าสตร์หรือ
สารสนเทศศาสตร์ท่ีเป็นประโยชนใ์นระดบัหน่วยงานหรือระดบัมหาวทิยาลยั 
    4) การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ (Trouble Shooting) คาํจาํกดัความ สามารถ
แกปั้ญหาอยา่งเร่งด่วน รู้จกัพลิกแพลงยดืหยุน่ เม่ือเผชิญอุปสรรค รวมทั้งสามารถคาดเดาและ 
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เป็นคร้ังคราว 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : มีการคาดการณ์และลงมือกระทาํการเพ่ือป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมผูอ่ื้นได ้
     4.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมคนส่วนใหญ่                           
ในองคก์รได ้
    5) ทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คาํจาํกดัความ บุคลากรทุกระดบัมีการ
ประสานความร่วมมือ ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร นอกจากน้ีบุคลากรควรมีความสามารถในการเช่ือมโยงเครือข่ายทั้งหน่วยงาน
ภายในและภายนอกมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม และกลา้แสดงความคิดเห็น 
วิพากษว์จิารณ์ ขอ้เสนอแนะและขอ้ควรปรับปรุงต่างๆ ได ้โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : รู้ขั้นตอนการทาํงานเป็นทีม 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : รู้และเขา้ใจในการทาํงานเป็นทีม และเป็นท่ี
ยอมรับของผูร่้วมงาน 
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     5.4) ระดบั (Level) 3 : มีส่วนร่วมในการผลกัดนัการทาํงานเป็นทีม     
และเป็นผูป้ระสานความร่วมมือในทีมและระหวา่งทีม 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถใหค้าํแนะนาํปรึกษาแก่ทีมงาน 
ในการแกปั้ญหา และเป็นแบบอยา่งในการทาํงานเป็นทีม 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : เป็นแบบอยา่งได ้
   3.2.6 กลุ่มงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    1) ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) คาํจาํกดัความ ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม 
ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเอง     
อยา่งต่อเน่ือง จนสามารถนาเอาผลงานมาประยกุตใ์ชป้ระโยชนใ์นการปฏิบติัหนา้ท่ีและบริการ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสมรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตนเองหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถวางแผนและพฒันาตนเองใหมี้ความรู้    
ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : สามารถพฒันาตนเองใหส้ามารถนาํความรู้ 
วิทยาการ หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถพฒันาตนเองและแนะนาํเพื่อนร่วมงาน
ใหมี้ความรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งและสนบัสนุน 
การทาํงานของคนในหน่วยงานท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่าง ๆ อยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
    2) การพฒันาตนเอง (Self-development) คาํจาํกดัความ การเพิ่มทกัษะ 
ความรู้ ฝึกฝนความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง ใหส้ามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือ 
ไม่แสดงสมรรถนะ ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และแสวงหาวิธีการพฒันาตนเอง 
ใหส้ามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้
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     2.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถวางแผนและพฒันาตนเองใหท้าํงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : สามารถพฒันาตนเองใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถพฒันาตนเองและแนะนาํเพื่อนร่วมงาน
ใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้
     2.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งในการพฒันาตนเองใหก้บั
เพื่อนร่วมงาน ใหท้าํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
อยา่งต่อเน่ือง 
    3) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คาํจาํกดัความ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
สร้างและดาํรงซ่ึงสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกอ่ืน ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดงอยา่ง 
ไม่ชดัเจน 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความเขา้ใจถึงประโยชน์ของการทาํงานแบบ
ทีมงาน แต่ยงัไม่ไดป้ฏิบติั 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถทาํงานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลจากการทาํงานเป็นทีมไปปรับปรุงและ
แกปั้ญหาการทาํงานของหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ดา้นการทาํงาน
เป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจสมาชิกอ่ืนในทีมเพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างทีมงานท่ีมีความโดดเด่น ท่ีสร้างผลงาน 
ท่ีเป็นตวัอยา่งทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
    4) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ มีการบริการท่ีดี  
มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีต่อผูรั้บบริการทุกระดบัสามารถแกไ้ข 
ปัญหาใหผู้รั้บบริการไดท้นัท่วงที เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจ และไดป้ระโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีสมรรถนะในดา้นน้ีหรือไม่แสดงสรรถนะ
ดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
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     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจ และปฏิบติัไดเ้ป็นคร้ังคราว 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในระดบัดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการใหดี้
ข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการ และเป็น
แบบอยา่งแก่ผูอ่ื้นอยา่งต่อเน่ือง 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาองคก์รไปสู่การเป็นแบบอยา่งดา้นการ
บริการท่ีเป็นเลิศ 
    5) การคิดคน้นวตักรรมดา้น ICT (ICT Invention) คาํจาํกดัความ ความคิด 
การปฏิบติั หรือส่ิงประดิษฐใ์หม่ ๆ ท่ียงัไม่เคยมีใชม้าก่อน หรือเป็นการพฒันาดดัแปลงมาจาก 
ของเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ใหท้นัสมยั และใชไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน เพื่อช่วยใหก้ารทาํงานนั้นไดผ้ลดีมี
ประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลสูงกวา่เดิม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีการคิดคน้นวตักรรมเพ่ือสนบัสนุนระบบงาน
ของมหาวิทยาลยั 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : มีการคิดคน้นวตักรรมเพื่อสนบัสนุนระบบงาน
ของมหาวิทยาลยัคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : มีการคิดคน้นวตักรรมเพื่อสนบัสนุนระบบงาน
ของมหาวิทยาลยั เป็นประจาํ 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : มีการคิดคน้นวตักรรมเพื่อสนบัสนุนระบบงาน
ของมหาวิทยาลยัเกินคาดหมาย 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : เปล่ียนแปลงพฤติกรรมคนรอบขา้ง ใหใ้ชร้ะบบ 
ICT มาสนบัสนุนงานของมหาวิทยาลยั 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : คิดคน้นวตักรรมเพ่ือเปล่ียนระบบงานขององคก์ร 
และมหาวิทยาลยั 
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   3.2.7 กลุ่มงานบริการการศึกษา 
    1) ความรับผดิชอบ (Accountability) คาํจาํกดัความ สามารถอธิบายแนวคิด 
หลกัการ วิธีการและขั้นตอนการทาํงานในขอบเขตงานเฉพาะดา้นท่ีรับผดิชอบการทาํงาน
บริการการศึกษา และหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากหวัหนา้หน่วยงาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรับผดิชอบในงานท่ีท่ีปฏิบติั 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจในหนา้ท่ี แต่ปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีรับผดิชอบ ไดไ้ม่ครบทุกดา้น 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติังานในหนา้ท่ี      
ท่ีไดรั้บผดิชอบครบทุกดา้นเป็นอยา่งดี 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : ใชค้วามรู้ ปรับปรุงงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ     
ใหดี้ข้ึน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถสอน ถ่ายทอดความรู้ ไปสู่ผูอ่ื้นไดเ้ป็น
อยา่งดีในงานท่ีไดรั้บผดิชอบหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี เป็นท่ียอมรับของบุคลากรในหน่วยงาน 
    2) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ มีการบริการท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการใหบ้ริการท่ีดีต่อผูรั้บบริการทุกระดบั สามารถแกไ้ข
ปัญหาใหผู้รั้บบริการไดท้นัท่วงที เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจ และปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ        
และผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในระดบัดี 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคการใหบ้ริการและเป็น
แบบอยา่งแก่ผูอ่ื้น 
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     2.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่งดา้นบริการ  
ท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    3) ทกัษะในการประสานงาน (Coordinating Skills) คาํจาํกดัความ การติดต่อ
แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็นต่างๆ ระหวา่งบุคคลหรือหน่วยงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และ
ชดัเจนโดยวาจา ลายลกัษณ์อกัษร รวมทั้งการแสดงออกดว้ยท่าทางท่ีเหมาะสม  
ทาํใหเ้กิดผลดีแก่ทุกฝ่ายและบรรลุเป้าหมายของงาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความสามารถในการติดต่อประสานงาน 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีการประสานงานแต่ไม่สามารถแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึน ในการปฏิบติังานได ้
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีการประสานงานและสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังานไดบ้า้ง 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : ประสานงานโดยใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็น
ขอ้เทจ็จริงไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงประเดน็และเกิดผลดีกบัทุกฝ่าย 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถประสานงานจนเกิดผลดีกบัทุกฝ่าย      
โดยปรับเปล่ียนวิธีการประสานงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัปฏิกิริยาบุคคล/กลุ่มต่างๆ เป็นอยา่งดี 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : มีการประสานงานและสามารถสร้างสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งหน่วยงาน เสนอความคิดเห็นและแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆ ใหก้บับุคคล/กลุ่ม และ
เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    4) ความรู้ในดา้นการบริการการศึกษา (Knowledge of Educational Services) 
คาํจาํกดัความ สามารถอธิบายแนวคิด หลกัการ วิธีการและขั้นตอนการทาํงานในขอบเขตงาน
เฉพาะดา้นท่ีรับผดิชอบการทาํงานบริการการศึกษา รวมทั้งตอบขอ้ซกัถามในประเดน็ต่าง ๆ     
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในงานท่ีปฏิบติั 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจแต่ปฏิบติังานได ้
ไม่ครบทุกดา้น 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติังานไดค้รบ 
ทุกดา้น เป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : ใชค้วามรู้ ปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดความรู้ไปสู่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
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     4.6) ระดบั (Level) 5 : คิดพฒันารูปแบบการบริการการศึกษาใหม่ท่ีเป็น
ประโยชน ์
    5) มนุษยส์มัพนัธ์ (Human Relations) คาํจาํกดัความ การทาํงานร่วมกบั
บุคคลอ่ืนในลกัษณะท่ีเอ้ือต่อบรรยากาศการทาํงานในองคก์ร โดยสร้างความเคารพความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั และสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน มีการยดืหยุน่ ปรับตวัหรือเปล่ียนแปลง
วิธีการปฏิบติังานใหเ้ขา้กบับุคคลอ่ืนในทุกสถานการณ์ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : แสดงพฤติกรรมเป็นคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : บริหารงานท่ีใชม้นุษยส์มัพนัธ์ 
ไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : มีมนุษยส์มัพนัธ์ ก่อใหเ้กิดผลดี 
ต่อการบริหารงานของหน่วยงาน 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่ง ใหค้าแนะนาและสนบัสนุนผูอ่ื้น 
ใหน้ามนุษยส์มัพนัธ์มาใช ้เพื่อสร้างบรรยากาศการทาํงานและวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี จากการใชห้ลกัมนุษย
สมัพนัธ์ควบคู่กบัการปฏิบติังาน 
   3.2.8 กลุ่มงานอาคารสถานท่ีและสวสัดิการ 
    1) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) คาํจาํกดัความ การทาํงานร่วมกนั  
ใหค้วามช่วยเหลือ แลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงาน สร้างและดารงซ่ึงสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิก
อ่ืน มีความสามคัคีในหมู่คณะ สร้างหรือร่วมเครือข่ายเพื่อทาํงานและแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
กบัผูอ่ื้น ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความเขา้ใจถึงประโยชน์ของการทาํงาน 
เป็นทีม แต่ยงัไม่ปฏิบติั 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถทาํงานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลจากการทาํงานเป็นทีมไปปรับปรุง 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นตวัอยา่งและถ่ายทอดความรู้ดา้นการทาํงาน
เป็นทีมไดเ้ป็นอยา่งดี สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจสมาชิกอ่ืนในทีมเพื่อใหง้าน 
ประสบผลสาํเร็จ 
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     1.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างทีมงานท่ีมีความโดดเด่นท่ีสร้างผลงาน 
ท่ีเป็นตวัอยา่งทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
    2) ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) คาํจาํกดัความ ความขวนขวาย สนใจ
ใฝ่รู้เพื่อสัง่สมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามรถของตนในการปฏิบติัราชการ  
ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ  
โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ และมี
การติดตามงานใหบ้รรลุผล 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาถ่ายทอดความรู้และเทคนิค 
การปฏิบติังานใหก้บัผูอ่ื้น 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งใหก้บัคนส่วนใหญ่ได ้
    3) ความรับผดิชอบ (Accountability) คาํจาํกดัความ มีความรับผดิชอบใน
การปฏิบติังานของตนและหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจ และปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ และมี
การติดตามงานใหบ้รรลุผล 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลประเมินมาพฒันาและปรับปรุง 
การปฏิบติังานขิงตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาถ่ายทอดความรู้และเทคนิค 
การแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูอ่ื้น 
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     3.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบ
ของคนส่วนใหญ่ในระดบัหน่วยงาน 
    4) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ มีการบริการท่ีดี  
มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจ ในการใชบ้ริการ ท่ีดี ต่อผูบ้ริการทุกระดบัสามารถแกไ้ข
ปัญหาใหผู้รั้บบริการไดท้นัท่วงที เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในระดบัดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้ และเทคนิคการใหบ้ริการ        
และเป็นแบบอยา่งผูอ่ื้น 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่ง 
ดา้นบริการท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    5) ความอดทน อดกลั้น (Patience) คาํจาํกดัความ การใชน้ํ้ าเสียง  
การแสดงออกดว้ยท่าทีสุภาพ เม่ือตอ้งการมีการประสานงานกบัผูอ่ื้นและเม่ือตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาและสภาวะกดดนักส็ามารถรับฟังปัญหาและใหค้าํปรึกษาแนะนาํผูอ่ื้นถึงแนวทาง 
และวิธีการควบคุมอารมณ์ตนเองใหแ้สดงออกอยา่งเหมาะสม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : แสดงพฤติกรรมอดทนอดกลั้นเป็นคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอยูเ่ป็นประจาํ 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : นาํขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นมาปรับพฤติกรรมของ
ตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํปรึกษาแนะนาผูอ่ื้นถึงแนวทาง 
และวิธีการควบคุมอารมณ์ 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมในองคก์รใหมี้
พฤติกรรมแสดงออกอยา่งเหมาะสมเป็นแบบอยา่งแก่ผูอ่ื้นได ้
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   3.2.9 กลุ่มงานช่วยวิชาการ 
    1) ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) คาํจาํกดัความ การขวนขวาย สนใจใฝ่รู้
เพื่อสัง่สมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามรถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา
คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้ 
เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ และมี
การติดตามงานใหบ้รรลุผล 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ       
ใหดี้ข้ึน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํถ่ายทอดความรู้และเทคนิค 
การปฏิบติังานใหก้บัผูอ่ื้น 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเป็นแบบอยา่งใหก้บัคนส่วนใหญ่ได ้
    2) ความรับผดิชอบ (Accountability) คาํจาํกดัความ มีความรับผดิชอบใน
การปฏิบติังานของตนและหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจ และปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีความสามารถในการดาํเนินงานใหส้าํเร็จ และมี
การติดตามงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาพฒันาและปรับปรุง 
การปฏิบติังานของตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํแนะนาํ ถ่ายทอดความรู้และเทคนิค 
การแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูอ่ื้น 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบ
ของคนส่วนใหญ่ในระดบัหน่วยงาน 
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    3) จิตบริการ (Service-mindedness) คาํจาํกดัความ มีการบริการท่ีดี                       
มีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจ ในการใชบ้ริการท่ีดีต่อผูบ้ริการทุกระดบัสามารถแกไ้ข
ปัญหาใหผู้รั้บบริการไดท้นัท่วงที เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจและปฏิบติัได ้
เป็นคร้ังคราว 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ                    
และผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในระดบัดี 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํผลการประเมินมาปรับปรุงการใหบ้ริการ                 
ใหดี้ข้ึน 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : ถ่ายทอดความรู้ และเทคนิคการใหบ้ริการ                  
และเป็นแบบอยา่งผูอ่ื้น 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : นาํพาหน่วยงานไปสู่การเป็นตวัอยา่ง 
ดา้นบริการท่ีเป็นเลิศระดบัมหาวิทยาลยั 
    4) ทกัษะการประสานงาน (Coordinating Skills) คาํจาํกดัความ มีเทคนิค               
ในการพดูติดต่อประสานงานระหวา่งกลุ่มวิชาการและนกัศึกษา สามารถติดต่อประสานงานกบั
บุคลากรหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะในเร่ืองดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีทกัษะการประสานงาน แต่ยงัปฏิบติัได ้
ไม่ครบทุกดา้น 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะการประสานงาน สามารถปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาทกัษะการประสานงาน 
และนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะการประสานงานไปสู่
ผูอ่ื้นในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างและพฒันาทกัษะการประสานงานใหม่ 
ท่ีเป็นประโยชน์ในระดบัหน่วยงานหรือระดบัมหาวทิยาลยั 
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    5) ความละเอียดรอบคอบและถูกตอ้ง (Thorough and Accurate)  
คาํจาํกดัความ ความละเอียดถ่ีถว้น ช่างสงัเกต เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้งและสัมฤทธ์ิ
ผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น 
เป็นคร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นเป็นประจาํ              
มีความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 10 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นถูกตอ้งแม่นยาํ
เป็นท่ียอมรับเช่ือถือไดแ้ละไม่มีขอ้ผดิพลาด 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : แนะนาํหรือเป็นแบบอยา่งใหผู้อ่ื้น 
ในหน่วยงานเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบติังานใหมี้ความละเอียดถ่ีถว้น ถูกตอ้ง และแม่นยาํ 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : กาํหนดวิธีการปฏิบติังานเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมคน
ส่วนใหญ่ในมหาวิทยาลยัใหมี้ความละเอียดถ่ีถว้น ถูกตอ้งและแม่นยาํ 
   3.2.10 กลุ่มงานประชาสมัพนัธ์ 
    1) ทกัษะในการหาขอ้มูลข่าวสาร (Information Seeking Skills)  
คาํจาํกดัความ มีความรู้ความเขา้ใจในการสืบคน้ รวบรวม คน้หาขอ้มูล แลว้นามาจดัการ 
อยา่งเป็นระบบ สามารถสร้าง เครือข่ายเช่ือมโยงในการสืบคน้ ประชาสมัพนัธ์ และใหบ้ริการ
ไดอ้ยา่งชดัเจน รวดเร็ว ตอบสนองความ ตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ แต่ยงัไม่มีการปฏิบติั 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีการนาํทกัษะการหาขอ้มูลมาใชใ้น 
การปฏิบติังานเป็นประจาํ 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํทกัษะการหาขอ้มูลมาใชใ้นปรับปรุง 
การปฏิบติังาน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่ง ใหค้าํแนะนาํและถ่ายทอดใหแ้ก่
ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     1.6) ระดบั (Level) 5 : คิดและพฒันาระบบการหาขอ้มูลจนเป็น
ประโยชนแ์ก่มหาวิทยาลยั 
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    2) ทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและบุคคล (Skills in 
Building Relationship between Mass Media and Others) คาํจาํกดัความ การสร้างความสมัพนัธ์
กบัส่ือมวลชนและบุคคล ทั้งภายในและนอกองคก์รในการติดต่อส่ือสาร  
การ ประสานงาน การจดักิจกรรมต่าง ๆ การสร้างความสมัพนัธ์โดยใชภ้าษา การพดู การเขียน  
ทกัษะดา้น เทคโนโลยสีารสนเทศไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน มีความเขา้ใจตรงกนั ทาใหเ้กิด
ความรู้สึกและความร่วมมือ ท่ีดีต่อกนั ส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจ แต่ยงัไม่แสดงทกัษะดงักล่าว 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะสร้างสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและบุคคลอ่ืน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํประสบการณ์จากการสร้างความสมัพนัธ์กบั
ส่ือมวลชนและบุคคลมาใชใ้นการ ปรับปรุงและพฒันาการงานดา้นประชาสมัพนัธ์ 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : สอนและถ่ายทอดทกัษะใหก้บัผูอ่ื้นภายใน
หน่วยงานได ้
     2.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างเครือข่ายดา้นประชาสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชน
และผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอก มหาวิทยาลยั ส่งผลใหง้านดา้นการประชาสมัพนัธ์ของ
มหาวิทยาลยัประสบความสาํเร็จ 
    3) บุคลิกภาพ (Personality) คาํจาํกดัความ พฤติกรรมการแสดงออก ท่วงที 
กริยา ท่าทาง มารยาท การแต่งกายท่ีประทบัใจแก่ผูพ้บเห็นเพื่อการติดต่อประสานงานและ
ส่ือสารท่ีมีการควบคุมทางอารมณ์ในสภาวการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : มีความเขา้ใจแต่แสดงออกเป็นคร้ังคราว 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
อยูเ่สมอ 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : นาํขอ้แนะนาํมาปรับปรุงตนเอง 
และการปฏิบติังาน 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่ง ใหค้าํปรึกษาแนะนาํต่อผูอ่ื้น 
ไดอ้ยา่งดี 
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     3.6) ระดบั (Level) 5 : นาํหน่วยงานใหเ้ป็นตวัอยา่งระดบัมหาวิทยาลยั
ดา้นบุคลิกภาพ 
    4) ทกัษะในการนาํเสนอและเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล (Information 
Presentation and Dissemination Skills) คาํจาํกดัความ การจดัทาํ ผลิต ออกแบบ อธิบาย เขียน 
พดู ใชส่ื้อ และเทคโนโลยสีารสนเทศ การตอบคาํถามดว้ยรูปแบบ วิธีการ ขั้นตอน และ
เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัน่าสนใจ เพื่อใหก้ารนาํเสนอและเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูลใหผู้อ่ื้น
เขา้ใจไดถู้กตอ้งชดัเจน บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ความเขา้ใจ แต่ยงัไม่แสดงทกัษะดงักล่าว 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะนาํเสนอและเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : นาํประสบการณ์จากการสร้างความสมัพนัธ์กบั
ส่ือมวลชนและบุคลากรมาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันางานดา้นประชาสมัพนัธ์ 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สอนและถ่ายทอดทกัษะใหก้บัผูอ่ื้นภายใน            
องคก์รได ้
     4.6) ระดบั (Level) 5 : มีการประชาสมัพนัธ์กบัส่ือมวลชนและผูอ่ื้นทั้ง
ภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั ส่งผลใหง้านดา้นการประชาสมัพนัธ์ของมหาวิทยาลยัประสบ
ความสาํเร็จ 
    5) การจดังานและกิจกรรมประชาสมัพนัธ์เชิงสร้างสรรค ์(Creative 
Management of Public Relation Events and Activities) คาํจาํกดัความ มีความรู้ความเขา้ใจ
ขั้นตอน วิธีการ การออกแบบแนวคิดการจดังานและกิจกรรมประชาสมัพนัธ์โดยใช ้ส่ือ
เทคโนโลยสีารสนเทศ และเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามความตอ้งการ พฒันาและปรับปรุง 
รวมถึงช้ีประเดน็ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อใหมี้ความประทบัใจ ไดรั้บความสนใจ สอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ ความเขา้ใจ แต่ยงัปฏิบติัไม่ไดดี้ 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะการจดัโครงการและงานสร้างสรรค ์    
การปฏิบติังานไดผ้ลดี 
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     5.4) ระดบั (Level) 3 : นาํความรู้และทกัษะมาปรับปรุง 
การปฏิบติังาน 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และถ่ายทอดไปสู่ 
ผูอ่ื้นไดดี้ 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : ออกแบบการจดังานและกิจกรรมประชาสมัพนัธ์
จนเกิดผลดีต่อมหาวิทยาลยั 
   3.2.11 กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 
    1) จรรยาบรรณของวิชาชีพ (Professional Ethics) คาํจาํกดัความ มาตรฐาน
ความประพฤติท่ีผูป้ระกอบวิชาชีพจะตอ้งประพฤติปฏิบติัเป็นแนวทางใหผู้ป้ระกอบวิชาชีพ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง เพื่อผดุงเกียรติและสถานะของวิชาชีพโดยยดึหลกัซ่ือสตัย ์ขยนั อดทน       
มีวินยั โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีพฤติกรรมดงักล่าว 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีจรรยาบรรณในวิชาชีพเป็นคร้ังคราว 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : มีความตั้งใจแน่วแน่ในการปฏิบติัตนตาม
จรรยาบรรณในวิชาชีพตามหนา้ท่ีรับผดิชอบเป็นประจาํ 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํเอาประสบการณ์มาปรับใชใ้นการเป็นผูมี้
จรรยาบรรณในวิชาชีพ และเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมผูอ่ื้น 
ในหน่วยงานได ้
     1.6) ระดบั (Level) 5 : สามารถเปล่ียนพฤติกรรมคนส่วนใหญ่ 
ในมหาวิทยาลยัได ้
    2) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) คาํจาํกดัความ ความสามารถ 
ในการปรับตวั และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย 
หมายความรวมถึงการยอมรับความเห็นท่ีแตกต่างและปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์
เปล่ียนไป โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ี หรือแสดง 
อยา่งไม่ชดัเจน 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ปรับตวั 
เขา้กบัสภาพการทาํงานท่ียากลาํบาก หรือไม่เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 
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     2.3) ระดบั (Level) 2 : ยอมรับและเขา้ใจความเห็นของผูอ่ื้น  
และเตม็ใจท่ีจะเปล่ียนความคิด ทศันคติ เม่ือไดรั้บขอ้มูลใหม่ 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : มีวิจารณญาณในการปรับใชก้ฎระเบียบ 
ใหเ้หมาะสมกบั สถานการณ์ เพื่อผลสาํเร็จของงานและวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังาน หรือขั้นตอน 
การทาํงานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ หรือบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : ปรับแผนงาน เป้าหมาย โครงการหรือ
กระบวนงานเพื่อใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์เฉพาะหนา้ 
    3) ทกัษะในการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills) คาํจาํกดัความ สามารถ
ส่ือสารใหค้วามรู้และขอ้มูลดา้นงานควบคุมภายในและงานบริหารความเส่ียง กฎ ระเบียบ  
มีจิตวิทยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้น และพดูแนะนาํในการใหค้าํปรึกษาแก่ผูรั้บบริการ 
อยา่งถูกตอ้ง ตรงตามความตอ้งการและมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : เขา้ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
แต่ยงัไม่สามารถใหค้าํปรึกษาได ้
     3.3) ระดบั (Level) 2 : รับฟัง เขา้ใจ เขา้ถึงขอ้มูลสภาพปัญหา วิเคราะห์
ปัญหาของผูรั้บบริการ และใหค้าํปรึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : ติดตามและประเมินผลการใหค้าํปรึกษา  
เพื่อนามาปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษาและผูรั้บบริการสามารถนาไปปฏิบติัไดผ้ลดี 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดและเป็นแบบอยา่งในการให้
คาํปรึกษาท่ีดี 
     3.6) ระดบั (Level) 5 : กระตุน้ ส่งเสริม ยกระดบัใหบุ้คลากรสามารถให้
คาํปรึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ ริเร่ิมกระบวนการใหค้าํปรึกษาท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
    4) ทกัษะในการใช ้กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑใ์นหนา้ท่ีรับผดิชอบ (Job-related 
Knowledge) คาํจาํกดัความ ความสามารถในการใชห้รือประยกุตใ์ชห้รือแกไ้ขปัญหาและใหค้า
ปรึกษาเก่ียวกบักฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่มีทกัษะในเร่ืองดงักล่าว 
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     4.2) ระดบั (Level) 1 : มีทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน  
ในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ แต่ยงัไม่ครบทุกดา้น 
     4.3) ระดบั (Level) 2 : มีทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน   
ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : มีการพฒันาทกัษะในการใชก้ฎและระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเพ่ือนาํมาใชใ้นการปรับปรุงงานของตนใหดี้ข้ึน
ได ้และมีการติดตามผลการปฏิบติังาน 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : สอนถ่ายทอดความรู้ทกัษะในการใชก้ฎ 
และระเบียบท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหผู้อ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
     4.6) ระดบั (Level) 5 : สร้างและพฒันากฎและระเบียบท่ีเก่ียวกบังาน    
ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ในระดบัหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยั 
    5) ความละเอียดรอบคอบและถูกตอ้ง (Thorough and Accurate)  
คาํจาํกดัความ ความละเอียดถ่ีถว้น ช่างสงัเกต เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง 
และสมัฤทธ์ิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดงักล่าว 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นเป็น 
คร้ังคราว 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นเป็นประจาํ      
มีความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 10 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : ปฏิบติังานดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น ถูกตอ้งแม่นยาํ
เป็นท่ียอมรับเช่ือถือไดแ้ละไม่มีขอ้ผดิพลาด 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : แนะนาํหรือเป็นแบบอยา่งใหผู้อ่ื้นในหน่วยงาน
เปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบติังานใหมี้ ความละเอียดถ่ีถว้น ถูกตอ้ง และแม่นยาํ 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : กาํหนดวิธีการปฏิบติังานเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรม   
คนส่วนใหญ่ในมหาวิทยาลยัใหมี้ความละเอียดถ่ีถว้น ถูกตอ้งและแม่นยาํ 
    3.2.12 กลุ่มงานวิชาการ 
    1) ทกัษะการสอน (Teaching Skills) คาํจาํกดัความ ปฏิบติัการสอนใหผู้เ้รียน
มีความรู้ตามเป้าประสงค ์วางแผนการเรียนการสอน สร้างส่ือการสอน การวิจยัในชั้นเรียน และ
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นาํนวตักรรมการเรียนการสอนท่ีทนัสมยัมาปรับใชเ้พื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     1.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     1.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในรายวิชา หลกัสูตรท่ีสอน  
และเทคนิควิธีการสอน 
     1.3) ระดบั (Level) 2 : เลือกใชเ้ทคนิคการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกบั
ผูเ้รียนไดเ้ป็นอยา่งดี มีการนาํผลการประเมินผูส้อนมาปรับปรุงการเรียนการสอน 
     1.4) ระดบั (Level) 3 : นาํความรู้ ประสบการณ์ และผลการวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งมาใชใ้นการเรียนการสอน มีเทคนิคการเรียนการสอนท่ีหลากหลายเหมาะสมกบั
ผูเ้รียน 
     1.5) ระดบั (Level) 4 : มีเทคนิคการเรียนการสอนและงานวิจยัใน 
ชั้นเรียนท่ีสามารถพฒันาผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถถ่ายทอดและนาํไปเป็น
แบบอยา่งแก่ผูอ่ื้นได ้
     1.6) ระดบั (Level) 5 : ริเร่ิมและพฒันานวตักรรมการเรียนการสอน 
สามารถเผยแพร่ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
    2) ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ (Academic Expertise) คาํจาํกดัความ 
มีความรู้ ความชาํนาญ และเช่ียวชาญในสายวิชาการ มีการปรับปรุงพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
มีศกัยภาพและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     2.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     2.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และมีความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน 
     2.3) ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
     2.4) ระดบั (Level) 3 : นาํองคค์วามรู้ท่ีทนัสมยัมาพฒันาปรับปรุงตนเอง
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
     2.5) ระดบั (Level) 4 : ใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ถ่ายทอดใหแ้ก่ผูอ่ื้นในระดบัมหาวิทยาลยั 
     2.6) ระดบั (Level) 5 : ความรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีถ่ายทอดใน
ระดบัประเทศหรือระดบันานาชาติ 
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    3) การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Good Role Model) คาํจาํกดัความ มีความมุ่งมัน่  
ในการทาํงาน ติดตามผล เรียนรู้ส่ิงใหม่ มีจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย ์มีความเสียสละ อบอุ่น 
จริงใจ มีมนุษยสมัพนัธ์ อธัยาศยัดี ยิม้แยม้แจ่มใส เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาและผูอ่ื้น โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
     3.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     3.2) ระดบั (Level) 1 : เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีมนุษย
สมัพนัธ์ สนใจงานและกิจกรรมของส่วนรวม 
     3.3) ระดบั (Level) 2 : มีจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย ์ใหข้อ้เสนอแนะ
และเขา้ร่วมงานและกิจกรรมของส่วนรวม ยิม้แยม้แจ่มใส เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
และนกัศึกษาและผูอ่ื้น 
     3.4) ระดบั (Level) 3 : มีส่วนร่วมในการส่งแผนงานและปฏิบติังานของ
ส่วนรวม มีการสอนท่ีสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรม เสียสละเวลาเพื่อนกัศึกษา 
     3.5) ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่งท่ีดี มุ่งมัน่ในการแกปั้ญหา 
การเรียนรู้ และเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงาน เป็นแบบอยา่งและใหค้าํแนะนาํแก่
บุคคลอ่ืนได ้
     3.6) ระดบั (Level) 5 : เป็นผูน้าํ ผูป้ระสานงานในการเปล่ียนพฤติกรรม
อาจารยส่์วนใหญ่ในมหาวิทยาลยั 
    4) ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills)       
คาํจาํกดัความ ความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวิธีวิจยั สามารถดาํเนินการวจิยัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุต ์และพฒันาไปสู่นวตักรรม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     4.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     4.2) ระดบั (Level) 1 : รู้และเขา้ใจระเบียบวิธีวิจยั กาํหนดประเดน็ปัญหา
หวัขอ้งานวิจยัได ้
     4.3) ระดบั (Level) 2 : ดาํเนินการวจิยัไดต้ามหลกัวิชาการ และนาํ
ผลการวิจยัมาพฒันาดา้นการเรียนการสอนหรือบริการวชิาการสู่ชุมชน 
     4.4) ระดบั (Level) 3 : ผลงานวิจยัตีพิมพเ์ผยแพร่ไดใ้นระดบัชาติหรือ
ระดบันานาชาติ 
     4.5) ระดบั (Level) 4 : ผลการวิจยัไดรั้บการอา้งอิงในฐานขอ้มูล
ระดบัชาติหรือนานาชาติ หรือสามารถสร้างทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทาง 
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     4.6) ระดบั (Level) 5 : คิดคน้ พฒันางานวจิยั จนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ 
ท่ีสามารถจดสิทธิบตัร/อนุสิทธิบตัร หรือไดรั้บรางวลังานวิจยัระดบัประเทศ 
    5) ทกัษะการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills) คาํจาํกดัความ สามารถ
ส่ือสารใหค้วามรู้และขอ้มูลวิชาการ มีจิตวทิยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้น และพดูแนะนาํ 
ในการใหค้าํปรึกษาแก่ผูรั้บบริการภายนอกหรือนกัศึกษา เพื่อกระตุน้ใหส้ามารถคิดแกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง นาํไปสู่การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
     5.1) ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
     5.2) ระดบั (Level) 1 : มีความรู้เก่ียวกบัการใหค้าํปรึกษา 
     5.3) ระดบั (Level) 2 : รับฟัง เขา้ใจถึงขอ้มูลสภาพปัญหา วิเคราะห์
ปัญหาของผูรั้บบริการ และใหค้าํปรึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     5.4) ระดบั (Level) 3 : ติดตามและประเมินผลการใหค้าํปรึกษา 
เพื่อนาํมาปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษาและผูรั้บบริการสามารถนาํไปปฏิบติัไดผ้ลดี 
     5.5) ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดและเป็นแบบอยา่งในการให้
คาํปรึกษาท่ีดีและมีความคิดริเร่ิมกระบวนการใหค้าํปรึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
     5.6) ระดบั (Level) 5 : กระตุน้ ส่งเสริม ยกระดบัใหบุ้คลากรสามารถให้
คาํปรึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ และเช่ือมโยงแนวทางการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
เป้าประสงคข์องหน่วยงานและของมหาวิทยาลยั 
  การวิจยัเร่ือง “สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม” เป็นการศึกษาเฉพาะสมรรถนะประจาํกลุ่มงานวชิาการ ซ่ึงเป็นสมรรถนะ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ จึงไดน้าํเสนอ คาํจาํกดัความและค่าระดบัมาตรฐาน
ของกลุ่มงานวชิาการ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (คู่มือสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม. 2554 : 51-53) 
  1. ทกัษะการสอน (Teaching Skills) คาํจาํกดัความ ปฏิบติัการสอนใหผู้เ้รียนมี
ความรู้ตามเป้าประสงค ์วางแผนการเรียนการสอน สร้างส่ือการสอน การวิจยัในชั้นเรียน และ
นาํนวตักรรมการเรียนการสอนท่ีทนัสมยัมาปรับใชเ้พื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
   1.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
   1.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้ในรายวิชา หลกัสูตรท่ีสอน และเทคนิควิธี       
การสอน 
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   1.3 ระดบั (Level) 2 : เลือกใชเ้ทคนิคการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนได้
เป็นอยา่งดี มีการนาํผลการประเมินผูส้อนมาปรับปรุงการเรียนการสอน 
   1.4 ระดบั (Level) 3 : นาํความรู้ ประสบการณ์ และผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้
ในการเรียนการสอน มีเทคนิคการเรียนการสอนท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัผูเ้รียน 
   1.5 ระดบั (Level) 4 : มีเทคนิคการเรียนการสอนและงานวิจยัในชั้นเรียนท่ี
สามารถพฒันาผูเ้รียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถถ่ายทอดและนาํไปเป็นแบบอยา่งแก่ 
ผูอ่ื้นได ้
   1.6 ระดบั (Level) 5 : ริเร่ิมและพฒันานวตักรรมการเรียนการสอน สามารถ
เผยแพร่ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั 
  2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ (Academic Expertise) คาํจาํกดัความ มีความรู้ 
ความชาํนาญ และเช่ียวชาญในสายวิชาการ มีการปรับปรุงพฒันาตนเองอยูเ่สมอ มีศกัยภาพ 
และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
   2.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
   2.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้และมีความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน 
   2.3 ระดบั (Level) 2 : มีความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2.4 ระดบั (Level) 3 : นาํองคค์วามรู้ท่ีทนัสมยัมาพฒันาปรับปรุงตนเองเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
   2.5 ระดบั (Level) 4 : ใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีเป็นแบบอยา่งท่ีดี ถ่ายทอด
ใหแ้ก่ผูอ่ื้นในระดบัมหาวิทยาลยั 
   2.6 ระดบั (Level) 5 : ความรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีถ่ายทอดในระดบัประเทศ 
หรือระดบันานาชาติ 
  3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Good Role Model) คาํจาํกดัความ มีความมุ่งมัน่ใน 
การทาํงาน ติดตามผล เรียนรู้ส่ิงใหม่ มีจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย ์มีความเสียสละ อบอุ่น 
จริงใจ มีมนุษยสมัพนัธ์ อธัยาศยัดี ยิม้แยม้แจ่มใส เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาและผูอ่ื้น โดยมี
คาํอธิบาย ดงัน้ี 
   3.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงพฤติกรรมดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
   3.2 ระดบั (Level) 1 : เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีมนุษยสมัพนัธ์ สนใจ
งานและกิจกรรมของส่วนรวม 



95 

   3.3 ระดบั (Level) 2 : มีจรรยาบรรณวิชาชีพคณาจารย ์ใหข้อ้เสนอแนะ 
และเขา้ร่วมงานและกิจกรรมของส่วนรวม ยิม้แยม้แจ่มใส เป็นแบบอยา่งท่ีดีและนกัศึกษาและ
ผูอ่ื้น 
   3.4 ระดบั (Level) 3 : มีส่วนร่วมในการส่งแผนงานและปฏิบติังานของส่วนรวม  
มีการสอนท่ีสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรม เสียสละเวลาเพื่อนกัศึกษา 
   3.5 ระดบั (Level) 4 : เป็นแบบอยา่งท่ีดี มุ่งมัน่ในการแกปั้ญหาการเรียนรู้ 
และเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงาน เป็นแบบอยา่งและใหค้าํแนะนาํแก่บุคคลอ่ืนได ้
   3.6 ระดบั (Level) 5 : เป็นผูน้าํ ผูป้ระสานงานในการเปล่ียนพฤติกรรมอาจารย ์
ส่วนใหญ่ในมหาวิทยาลยั 
  4. ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) คาํจาํกดั
ความ ความรู้ความเขา้ในในระเบียบวิธีวจิยั สามารถดาํเนินการวจิยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุต ์และพฒันาไปสู่นวตักรรม โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
   4.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
   4.2 ระดบั (Level) 1 : รู้และเขา้ใจระเบียบวธีิวิจยั กาํหนดประเดน็ปัญหาหวัขอ้
งานวิจยัได ้
   4.3 ระดบั (Level) 2 : ดาํเนินการวิจยัไดต้ามหลกัวิชาการ และนาํผลการวิจยัมา
พฒันาดา้นการเรียนการสอนหรือบริการวชิาการสู่ชุมชน 
   4.4 ระดบั (Level) 3 : ผลงานวิจยัตีพิมพเ์ผยแพร่ไดใ้นระดบัชาติหรือระดบั
นานาชาติ 
   4.5 ระดบั (Level) 4 : ผลการวิจยัไดรั้บการอา้งอิงในฐานขอ้มูลระดบัชาติหรือ
นานาชาติ หรือสามารถสร้างทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทาง 
   4.6 ระดบั (Level) 5 : คิดคน้ พฒันางานวิจยั จนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ท่ี
สามารถจดสิทธิบตัร/อนุสิทธิบตัร หรือไดรั้บรางวลังานวิจยัระดบัประเทศ 
  5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills) คาํจาํกดัความ สามารถส่ือสารให้
ความรู้และขอ้มูลวิชาการ มีจิตวิทยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้น และพดูแนะนาํในการให้
คาํปรึกษาแก่ผูรั้บบริการภายนอกหรือนกัศึกษา เพื่อกระตุน้ใหส้ามารถคิดแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
นาํไปสู่การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ โดยมีคาํอธิบาย ดงัน้ี 
   5.1 ระดบั (Level) 0 : ไม่แสดงสมรรถนะดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 
   5.2 ระดบั (Level) 1 : มีความรู้เก่ียวกบัการใหค้าํปรึกษา 
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   5.3 ระดบั (Level) 2 : รับฟัง เขา้ใจถึงขอ้มูลสภาพปัญหา วิเคราะห์ปัญหาของ
ผูรั้บบริการ และใหค้าํปรึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   5.4 ระดบั (Level) 3 : ติดตามและประเมินผลการใหค้าํปรึกษา เพื่อนาํมา
ปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษาและผูรั้บบริการสามารถนาํไปปฏิบติัไดผ้ลดี 
   5.5 ระดบั (Level) 4 : สอน ถ่ายทอดและเป็นแบบอยา่งในการใหค้าํปรึกษาท่ีดี 
และมีความคิดริเร่ิมกระบวนการใหค้าํปรึกษาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
   5.6 ระดบั (Level) 5 : กระตุน้ ส่งเสริม ยกระดบัใหบุ้คลากรสามารถให้
คาํปรึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ และเช่ือมโยงแนวทางการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั
เป้าประสงคข์องหน่วยงานและของมหาวิทยาลยั 
  สรุปไดว้า่ สมรรถนะประจาํกลุ่มงานวิชาการ คือ ความสามารถของบุคลากร  
สายวิชาการ ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคล
สามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์รแต่ละสายงานหรือแต่ละตาํแหน่ง โดยจะพจิารณา
สมรรถนะหรือความสามารถท่ีจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีปฏิบติังานอยู ่เพื่อประโยชน์
ในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ในฐานะท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในการพฒันาทอ้งถ่ิน ส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นตวัตนและ
ความโดดเด่นของมหาวิทยาลยัประการหน่ึงกคื็อ ความเป็นเลิศทางวิชาการ การพฒันาไปสู่
ความเป็นเลิศ ผูว้ิจยัจึงไดน้าํเอาสมรรถนะประจาํกลุ่มงานวิชาการทั้ง 5 ดา้นมาเป็นตวัแปร กลุ่ม
ท่ี 2 ในการศึกษาวิจยั 
 

บริบทเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 

 1. ทีต่ั้ง 
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามตั้งอยูเ่ลขท่ี 80 ถนนนครสวรรค ์ตาํบลตลาด  
อาํเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม มีพื้นท่ี 457 ไร่ 206 ตารางวา 
 

 2. ประวตัิมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
  พ.ศ. 2468 ตั้งเป็น “โรงเรียนประถมกสิกรรม” ข้ึนท่ีบริเวณวิทยาลยัเทคนิค 
มหาสารคามในปัจจุบนั 
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  พ.ศ. 2470 โรงเรียนประถมกสิกรรมไดเ้ปล่ียนเป็นโรงเรียนประถมวิสามญั 
และฝึกหดัครูกสิกรรมชั้นตํ่า ยา้ยมาตั้งท่ีโคกอีด่อย บริเวณริมแก่งเลิงจาน มีระยะห่างจาก 
ตวัเมือง (หมายถึงบริเวณท่ีตั้งเดิมบริเวณโรงเรียนอนุบาล) มาทางทิศตะวนัตกประมาณ  
3 กิโลเมตร (ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัห่างจากตวัเมืองโดยเร่ิมตน้ท่ีหอนาฬิกา 4 กิโลเมตร) 
  พ.ศ. 2474 ไดย้บุเลิกแผนกฝึกหดัครูกสิกรรมชั้นตํ่าเหลืออยูเ่ฉพาะโรงเรียนประถม 
วิสามญั 
  พ.ศ. 2481 ยกฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัร และ พ.ศ. 2498  เปล่ียน
ฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหดัครู  
  พ.ศ. 2505 (1 พฤษภาคม) ไดย้กฐานะเป็นวิทยาลยัครูมหาสารคาม 
  พ.ศ. 2519 จดัระบบงานใหม่ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู และ พ.ศ. 2518 
มีผลใหว้ิทยาลยัครูมหาสารคามเป็นสถาบนัอุดมศึกษา 
  พ.ศ. 2535 (14 กมุภาพนัธ์) วทิยาลยัครูทุกแห่งไดรั้บพระราชทานนามวา่  
“สถาบนัราชภฏั” ใช ้ช่ือภาษาองักฤษวา่ “Rajabhat Institute” และต่อทา้ยดว้ยช่ือเดิมหรือช่ือ
จงัหวดั แปลวา่ “คนของพระราชา” 
  พ.ศ. 2538 (25 มกราคม) ยกฐานะเป็นสถาบนัราชภฏัมหาสารคาม และดาํเนินงาน
ตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 และวนัท่ี 6 มีนาคม 2538 พระบาทสมเดจ็พระ
เจา้อยูห่วัฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้พระราชทานพระราชลญัจกรประจาํพระองค ์ใหเ้ป็นตรา
สญัลกัษณ์ประจาํสถาบนั ราชภฏั  
  พ.ศ. 2547 พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัทรงโปรดเกลา้ฯ ใหต้ราพระราชบญัญติั 
มหาวิทยาลยัราชภฏั ซ่ึงส่งผลใหส้ถาบนัราชภฏัมหาสารคามเปล่ียนสถานะเป็น มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน 2547 จนถึงปัจจุบนั 
 

 3. ตราสัญลกัษณ์  
  พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานพระราช
ลญัจกรประจาํพระองค ์ใหเ้ป็นตราสญัลกัษณ์ประจาํมหาวิทยาลยัราชภฏั มีลกัษณะเป็นรูปไข่
วงในคือ พระราชลญัจกรประจาํพระองครั์ชกาลท่ี 9 เป็นรูปพระท่ีนัง่อฐัทิศ ประกอบตวัจกัร 
กลางวงจกัรมีอกัขระเป็น อุ หรือ เลข 9 รอบวงจกัรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบ เหนือจกัรเป็นรูป
เศวตฉตัรเจด็ชั้น ฉตัรตั้งอยูบ่นพระท่ีนัง่อฐัทิศ แปลความหมายวา่ ทรงมีพระบรมเดชานุภาพ 
ในแผน่ดิน วงนอกเป็นช่ือ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดงัแผนภาพท่ี 4 
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ตารางที ่4  แสดงจาํนวนบุคลากร ประจาํปีการศึกษา 2558 จาํแนกตามประเภทบุคลากร 
 

หน่วย : คน 
ประเภทบุคลากร จาํนวน ร้อยละ 

1. ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 147 13.40 
2. ลูกจา้งประจาํ 15 1.37 
3. พนกังานราชการ 44 4.01 
4. พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  885 80.67 
5. ลูกจา้งชาวต่างประเทศ 6 0.55 

รวม 1,097 100 
ท่ีมา : สารสนเทศ ปีการศึกษา 2558 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม (2558 : 39) 
 
  ในปีการศึกษา 2558 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีบุคลากรสายวชิาการ ท่ีมี 
ตาํแหน่งทางวชิาการ จาํนวนทั้งส้ิน 646 คน โดยมีตาํแหน่งอาจารยม์ากท่ีสุด จาํนวน 530 คน 
รองลงมาคือ ตาํแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์จาํนวน 96 คน และตาํแหน่งรองศาสตราจารย ์ 
จาํนวน 20 คน จาํแนกไดด้งัน้ี (สารสนเทศ ปีการศึกษา 2558 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม) 
ดงัตารางท่ี 5  
 
ตารางที ่5  ตารางแสดงจาํนวนบุคลากรสายวิชาการ ประจาํปีการศึกษา 2558 จาํแนก 
     ตามตาํแหน่งทางวิชาการ และหน่วยงานท่ีสงักดั 
 

หน่วย : คน 

หน่วยงาน 
ตาํแหน่งทางวชิาการ 

รวม รอง
ศาสตราจารย ์

ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์

อาจารย ์

1. คณะครุศาสตร์ 7 25 78 110 
2. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 2 19 93 114 
3. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 3 18 99 120 
4. คณะวทิยาการจดัการ 2 10 62 74 
5. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 2 5 36 43 
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หน่วยงาน 
ตาํแหน่งทางวชิาการ 

รวม รอง
ศาสตราจารย ์

ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์

อาจารย ์

6. คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ - 2 30 32 
7. คณะนิติศาสตร์ - 1 12 13 
8. คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 3 7 21 31 
9. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 1 9 44 54 
10. โรงเรียนสาธิต - - 55 55 

รวม 20 96 530 646 
ร้อยละ 3.10 14.86 82.04 100.00 

ท่ีมา : สารสนเทศ ปีการศึกษา 2558 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม (2558 : 41) 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

 1. งานวจัิยในประเทศ 
  สุชาดา พานทองดี (2548) ไดศึ้กษา ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ป้องกนัและปราบปรามของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัสืบสวนและ ปราบปราม กรมศุลกากร ผลการศึกษา
พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัสืบสวนและปราบปรามท่ีมีต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานป้องกนัและปราบปรามในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  สุณี กลสตัยสมิต (2548) ไดศึ้กษา สมรรถนะในการปฏิบติังานหลกัประกนัสุขภาพ
ถว้นหนา้ของพยาบาลวิชาชีพ ศูนยบ์ริการสาธารณสุข สาํนกัอนามยั กรุงเทพมหานคร            
ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ร้อยละ 68.5 ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานหลกัประกนัสุขภาพถว้น
หนา้ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ปัจจยัดา้นองคก์รและระบบงานและปัจจยัดา้นการส่งเสริมและ
สนบัสนุนและเม่ือวเิคราะห์ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ ระดบั
การศึกษา นโยบายและแผนขององคก์รและการนิเทศงานสามารถร่วมกนัทาํนายสมรรถนะ    
ในการปฏิบติังานหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ของพยาบาลวิชาชีพไดร้้อยละ 28.80 
  กนกพร สีดอกไม ้(2549) ไดศึ้กษาวิจยัการประเมินสมรรถนะของบุคลากร          
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการวิจยัพบวา่  
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ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติั งานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นบริการท่ีดี ดา้นความร่วมแรง
ร่วมใจ และดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  ธีรพจน์ ภูริโสภณ (2549 : 44-45) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม 
ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพและดา้นจริยธรรม    
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความร่วมแรงรวมใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิอยูใ่น
ระดบันอ้ยท่ีสุด  
  ประมา ศาสตระรุจิ (2550) ไดศึ้กษาการพฒันาเกณฑส์มรรถนะในการประเมินผล
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารศูนยก์ารศึกษาเทคโนโลยทีางการศึกษา สาํนกับริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียน ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ เกณฑส์มรรถนะในการสร้างคู่มือ คือตน้แบบสมรรถนะ
สาํหรับขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดในการประเมินบุคคล โดยอิงเกณฑส์มรรถนะในการปฏิบติังาน 
คือ จริยธรรม รองลงมา คือ การบริหารความเปล่ียนแปลงและลาํดบัสามคือ การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ ความร่วมแรงร่วมใจและความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการและจาก
ผลการตรวจสอบความเป็นไปไดใ้นการนาํคู่มือไปใชโ้ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  รัชฎา ณ น่าน (2550) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในจงัหวดัน่าน ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั
น่าน โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  สุรวฒิุ ยญัญลกัษณ์ (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองการพฒันาสมรรถนะ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาสมรรถนะเพ่ือเพิ่มประสิทธิผล
ขององคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  และความแตกต่างของสมรรถนะหลกั               
และสมรรถนะในงานตามท่ีคาดหวงั พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัในการพฒันาสมรรถนะ 
  จารุณี แกว้ทอง (2551) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังานวิจยัของนกัวจิยั
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัพนกังานอยูใ่นระดบัมาก และ
ปัญหาและอุปสรรคในการเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานวิจยั พบวา่ นกัวจิยัไดรั้บ
งบประมาณสนบัสนุนการวจิยัไม่เพียงพอ การขาดทีมงานในการวิจยั ระบบการวางแผนพฒันา
บุคลากรสายนกัวิจยัโดยตาํแหน่งไม่ชดัเจน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานวิจยัไม่เพียงพอ 
และไม่ทนัสมยั 
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  เชาวนี นาโควงศ ์(2551) ไดศึ้กษาสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนใน
โรงเรียนการศึกษาพิเศษสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่ สมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ ไดต้วับ่งช้ีทั้งหมด  
97 ตวับ่งช้ี การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจสมรรถนะการปฏิบติังานของครู ผูส้อนได ้ 
11 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาผูเ้รียน ดา้นความรู้ความสามารถการจดัการ
เรียนรู้ ดา้นจรรยาบรรณ ดา้นการออกแบบการเรียนรู้ ดา้นการบริหารจดัการชั้นเรียนดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นการพฒันาการศึกษาพิเศษ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการมุ่งผล สมัฤทธ์ิดา้น
การพฒันาตนเองและดา้นการพฒันาการสอน มีนํ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.30-0.75 
องคป์ระกอบทั้งหมดสามารถอธิบายสมรรถนะการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียน
การศึกษาพเิศษไดร้้อยละ 63.12 ครูผูส้อนในโรงเรียนการศึกษาพิเศษ มีสมรรถนะการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากครูผูส้อนในโรงเรียนเรียนร่วม สงักดัสาํนกัคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งหมด 10 องคป์ระกอบ ยกเวน้ดา้นมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิไม่แตกต่างกนั 
  วิวฒัน์ ศรีธรรมา (2551 : 191-202) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานส่วนตาํบลในเขตพ้ืนท่ีอาํเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ พนกังานส่วนตาํบล    
ในเขตพื้นพื้นท่ีอาํเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม    
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกแรงจูงใจตามระดบัการศึกษา พบวา่ 
พนกังานส่วนตาํบลในพื้นท่ีอาํเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ชชัวาลย ์สุขสวสัด์ิ (2552) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ และเปรียบเทียบทางประชากรศาสตร์ 
ท่ีมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้
ความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นทกัษะ ดา้นความรู้ ดา้นคุณลกัษณะ และดา้น
ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง ดา้นการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูงมาก และ
พบวา่อายแุละระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงระดบังาน 17 ปี ข้ึนไป มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะสูงกวา่ระดบัอายงุาน  
ไม่เกิน 1 ปี – อายงุาน 16 ปี 
  อรวรรณ โตะ๊เงิน (2552 : 71) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
สมาคม ไว ดบัย ูซีเอ กรุงเทพฯ พบวา่ ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร       
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มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลลากรจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในดา้นอาย ุ
รายได ้และระยะเวลาในการทาํงานมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
  พชัรินทร์ ทานนท ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะพนกังานบญัชีของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคเหนือ (พษิณุโลก) ตามเกณฑม์าตรฐานยทุธศาสตร์การพฒันา
บุคลากรภาครัฐ ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะพนกังานบญัชี มีสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบั     
ปานกลาง และความคิดเห็นของหวัหนา้แผนกบญัชีและการเงิน สงักดัการไฟฟ้าชั้น 1 สูงกวา่
ความคิดเห็นของหวัหนา้แผนกบญัชีและการเงินสงักดัการไฟฟ้าชั้น 3 สมรรถนะประจาํ       
กลุ่มงานมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั สมรรถนะเชิงวิชาชีพตามความคิดเห็นของหวัหนา้แผนก
บญัชีและการเงินสูงกวา่ความคิดเห็นของพนกังานบญัชี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  สมนึก ล้ิมอารีย ์(2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัของ
เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษา พบวา่ 1. ความคิดเห็น
ของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น และสมรรถนะหลกัของ
เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นต่อดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัสูงสุด ส่วนดา้นท่ี
อยูต่ ํ่าสุด คือ ดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 2 .เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น 
จาํแนกตามระดบัชั้นท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นของต่อสมรรถนะหลกัของ
เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความคิดเห็นต่อดา้นมีจิตมุ่ง
บริการ ดา้นมีจริยธรรม และดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนดา้นการทาํงานเป็นทีมี และดา้นสัง่สมความเช่ียวชาญ มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ทิพยว์รรณ เทียมเก่า (2552 : 175) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร : กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ออมทรัพยค์รูในหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ   
ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ เจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ออมทรัพยใ์นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจใน
ประเทศไทย มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร พบวา่ ปัจจยัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย ความสาํคญั ของงาน                
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ความมีอิสระในการทาํงาน โอกาสความกา้วหนา้ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น    
การไดรั้บการฝึกอบรม มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน ประกอบดว้ย ความสาํคญัของตน  
ท่ีมีต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รพ่ึงพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ออมทรัพยค์รูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จาํนวนคร้ังท่ีเปล่ียนสถานท่ี
ทาํงานท่ีต่างกนั ของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั    
ทางสถิติ ยกเวน้ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ท่ีต่างกนัของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์มีความผกูพนั   
ต่อองคก์รไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีต่างกนั   
ของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์ มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
  จิตติสานต์ิ วฒิุเวชช ์(2553) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติ กรมคุมประพฤติภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานคุมประพฤติโดยรวมและจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการทาํงาน งานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ี และตาํแหน่งงาน เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติ 
มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แต่มีพนกังานคุม
ประพฤติท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุม
ประพฤติ มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พนกังาน
คุมประพฤติท่ีมีอาย ุ31-40 ปี 41-45 ปี และ 51-60 ปี เห็นวา่พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติัราชการ ดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พนกังานคุมประพฤติท่ีมีงาน
รับผดิชอบในหนา้ท่ีต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ  
ดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และพนกังานคุมประพฤติท่ีมีงานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ี
กลุ่มงานกิจกรรมชุมชนและเครือข่ายยติุธรรมชุมชน เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนพนกังานคุมประพฤติท่ีมีตาํแหน่งงาน
ต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ ดา้นจริยธรรม     
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และพนกังานคุมประพฤติท่ีมีตาํแหน่งงานชาํนาญการ เห็นวา่ พนกังาน 
คุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังานคุม
ประพฤติท่ีมีเพศและระยะเวลาการทาํงานต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติัราชการ โดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนั (p> .05) ยกเวน้พนกังานคุมประพฤติ
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ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษาและตาํแหน่งงานต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกั
ในการปฏิบติัราชการเป็นรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
พนกังานคุมประพฤติท่ีมีงานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ีต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมี
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ โดยรวมและเป็นรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยสรุป พนกังานคุมประพฤติส่วนใหญ่เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมี
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แต่เห็นวา่ พนกังาน
คุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ ดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ซ่ึงขอ้สนเทศท่ีไดส้ามารถใชเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติัราชการของพนกังาน       
ทุกประเภทใหมี้สมรรถนะหลกัเพิ่มมากข้ึน 
  พรพรรณ อิศรางกรู ณ อยธุยา (2553 : 71) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ของพนกังานขายในประเทศ กรณีศึกษา บริษทั ตรีอรรถบูรณ์ อุตสาหกรรม จาํกดั ผลการศึกษา 
ดงัน้ี 1) ปัจจยัในการทาํงานของพนกังานขาย บริษทั ตรีอรรถบูรณ์ อุตสาหกรรม จาํกดั พบวา่
ดา้นท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด คือ ความสามารถดา้นทกัษะและความสามารถในการแสดงออก 
รองลงมา คือ ความสามารถดา้นความรู้และทกัษะในการทาํงาน, ความสามารถหลกัของตวั
บุคคล และค่านิยม หลกัความเช่ือ ตามลาํดบั 2) สมรรถนะหลกัในการทาํงานของพนกังานขาย 
บริษทั ตรีอรรถบูรณ์ อุตสาหกรรม จาํกดั พบวา่ สมรรถนะหลกัท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสามารถในสายงาน รองลงมา คือ ความสามารถเฉพาะบทบาทหนา้ท่ี, ความสามารถ
ดา้นเทคนิค และดา้นความชาํนาญประจาํตาํแหน่ง 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา และประสบการณ์ทาํงานมีผลต่อ
สมรรถนะหลกัในการทาํงานของพนกังานขายแตกต่างกนั 
  สโมสร ศรีพนัธบุตร (2553 : 88) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อาํเภอพงัโคน จงัหวดัสกลนคร พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค     
ส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.80 วฒิุการศึกษาระดบั ปวส./อนุปริญญา 
และปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 48.90 ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(กฟภ.) นบัตั้งแต่เร่ิมตน้บรรจุ จาํนวน 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.60 อตัราเงินเดือน 20,001 – 
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.60 ตาํแหน่งพนกังานช่าง คิดเป็นร้อยละ 46.40 นอกจากน้ี
พนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน
โดยรวมอยูใ่นลกัษณะมาก ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจาํแนกตามปัจจยั
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ส่วนบุคคลอนัประกอบดว้ย อาย ุวฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (กฟภ.) นบัตั้งแต่เร่ิมบรรจุ อตัราเงินเดือน และตาํแหน่งงาน พบวา่ มีปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธ์กนั และมีปัจจยัดา้นจิตวิทยาในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอาํเภอพงัโคน 
จงัหวดัสกลนคร 
  เป๊ียก เวยีงฆอ้ง (2554) ไดศึ้กษา เร่ือง สมรรถนะของคณะกรรมการหมู่บา้นอาสา
พฒันาและป้องกนัตนเองในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาร อาํเภอชานุมาน 
จงัหวดัอาํนาจเจริญ ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะของคณะกรรมการหมู่บา้นอาสาพฒันาและ
ป้องกนัตนเองในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาร อาํเภอชานุมาน จงัหวดั
อาํนาจเจริญ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  สญัญา เคณาภูมิ (2554 : 77) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทาํงานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามมีสมรรถนะการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัสูง 
จาํนวน 1 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 4 ดา้น 
  ศิริรัตน์ เจือไธสง (2555) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน      
ส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม       
ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลขององคก์ารบริหาร    
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  อโนมา นาคมนต ์(2555) ไดศึ้กษาระดบัและเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในจงัหวดัหนองคาย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
วิเคราะห์นโยบายและแผน สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย โดยรวม    
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น  
  อุบลรัตน์ จนัทร์เมือง (2555) ไดศึ้กษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรวิทยาลยั
การอาชีพวงัสะพงุ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพวงัสะพงุ มีสมรรถนะ       
ท่ีแสดงออกโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีแสดงออกของบุคลากร
วิทยาลยัการอาชีพวงัสะพงุ จาํแนกตามบทบาทหนา้ท่ี และฝ่ายตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
โดยรวมและรายไดด้า้นพบวา่ บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพวงัสะพงุ มีสมรรถนะท่ีแสดงออก
แตกต่างกนั 
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  ชญานิษฐ ์แสงทิพย ์(2556) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรกรม
พฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจงัหวดัร้อยเอด็-ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจงัหวดัร้อยเอด็-
ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  จิตรลดา ศรีบุญเรือง (2556) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะกบั
ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ 
ระดบัสมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  นุวฒัศิริ พทุธิดิลก (2556) ไดศึ้กษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสมัพนัธ์   
ต่อสมรรถนะกลุ่มงานวิชาการของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่ บุคลากรกลุ่มงานวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
  จีระศกัด์ิ หมัน่จิต (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจาํแนกเป็น   
รายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการร่วมแรง
ร่วมใจ ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
และดา้นจริยธรรม 
  นชัรินทร์ แสนบุญศิริ (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่  
1.สมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเห็นวา่มีสมรรถนะใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่   
ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นจริยธรรม ดา้นการทาํงานเป็นทีม านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ และดา้นการ    
สัง่สมความเช่ียวชาญในงาน 2. เจา้หนา้ท่ีตาํรวจท่ีมีระดบัชั้นตาํแหน่ง อาย ุและระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  มะลิ ผงจาํปา (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ 
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม 
โดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น  
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โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการบริการท่ีดี 
ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและ
จริยธรรม และดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
  สุกญัญา ปัตตะสงคราม (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม อยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ   
อยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น คือ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดี ดา้นการสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงาน และดา้นจริยธรรม 
  อนุชา ลาวงค ์และประยงค ์จาํปาศรี (2558 : 54) ไดศึ้กษาสภาพปัจจุบนัและความ
คาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานมหาวทิยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโท มีความแตกต่าง
ของความคาดหวงัของบุคลากรและผลการปฏิบติังานโดยรวมมากกวา่ บุคลากรท่ีจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี และตํ่ากวา่ปริญญาตรี  
  นฤมล ศรีสุวรรณ์ (ม.ป.ป.) ไดศึ้กษาความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร : กรณีศึกษา สานกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ ผลการศึกษา
พบวา่ 1.ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะหลกัปัจจุบนัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ พบวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัปัจจุบนั  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะหลกัปัจจุบนัในทุกสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยสมรรถนะท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ รองลงมา การบริการท่ีดี และการทาํงานเป็นทีม 2. บุคลากรท่ีมี
เพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีคาดหวงัในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้สมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิไม่แตกต่าง
กนั ส่วนบุคลากรท่ีมีตาํแหน่งงาน อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และหน่วยงานต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัท่ีคาดหวงัในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
  จุรี เทพปุ๋ย (ม.ป.ป.) ไดศึ้กษาความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีทาการปกครองอาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษาพบวา่ 1. ความคิดเห็นท่ีมี
ต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีทาํการปกครองอาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส  
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โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่           
ดา้นการบริการท่ีดีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิมีค่าเฉล่ียรองลงมา และดา้นจริยธรรม
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีทาการปกครองอาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการทางานต่างกนั โดยภาพรวมและรายดา้น                            
ไม่แตกต่างกนั 
 

 2. งานวจัิยต่างประเทศ 
  Becker and Ulrich (2001) ทาํการวิจยัถึงสมรรถนะหลกัๆท่ีทาํใหอ้งคก์ารควรมี 
โดยทาํการศึกษาทั้งในกลุ่มธุรกิจประเภท กลุ่มธุรกิจเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า กลุ่มธุรกิจยา และกลุ่ม
ธุรกิจท่ีผลิตสินคา้อุปโภคและบริโภค จากการศึกษาพบวา่ สมรรถนะท่ีกลุ่มธุรกิจขา้งตน้
ดงักล่าวมี ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้าํดา้นการจดัการ ซ่ึงในแต่ละสมรรถนะนั้น จะมีการ
แบ่งออกเป็นหวัขอ้ยอ่ย เพือ่ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานของบุคลากรในแต่ละตาํแหน่ง เช่น 
หากเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีสมรรถนะดา้นการเป็นผูน้าํมากกวา่พนกังาน เป็นตน้  
  Kim (2006) ไดศึ้กษาการเสริมสร้างความรู้และสมรรถนะของครูผูส้อนเดก็พิเศษ
ในการร่วมมือกบัครอบครัว ผลการวิจยัพบวา่ การอบรมทางออนไลน์มีประสิทธิภาพเพียง
พอท่ีจะทาํใหค้รูผูส้อนเพิ่มพนูความรู้ดา้นการประสานงานกบัครอบครัวเดก็ ผูเ้ขา้ร่วมวจิยันั้น
รับรู้และเขา้ใจดีเก่ียวกบัการร่วมมือระหวา่งครูและผูป้กครอง 
  Na (2006) ไดศึ้กษาสมรรถนะดา้นการสอนของครูในคณะศึกษาศาสตร์ โดยใช้
เทคนิคเดลฟาย เพื่อกาํหนดหลกัสูตรการเรียนการสอนผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิคส์และใหค้าํแนะนาํ
เร่ืองประสิทธิภาพในดา้นการสอน ผลการวิจยัพบวา่ คณะศึกษาศาสตร์จะผสมผสาน
เทคโนโลยเีขา้กบัการจดัการเรียนการสอน โดยจดับรรยากาศใหค้ลา้ยกบัการสอนแบบพบ   
หนา้กนัในหอ้งเรียนส่วนสมรรถนะของครูท่ีเป็นท่ีตอ้งการในอนาคตสามารถจดัได ้5 กลุ่ม คือ  
ดา้นการวางแผนและการออกแบบส่ิงแวดลอ้ม 
  Shea (2006) ไดท้าํการเปรียบเทียบสมรรถนะของครูท่ีสอนวิทยาศาสตร์แบบดั้งเดิม
กบัครูท่ีสอนวทิยาศาสตร์แบบใหม่ในโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย ผลการวิจยัพบวา่ ครูท่ี
สอนแบบดั้งเดิมมีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาท่ีสอนไม่แตกต่างกนัทางสถิติแต่นกัเรียนท่ีเรียน
วิทยาศาสตร์กบัครูท่ีสอบแบบใหม่คือครูเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํคอยใหค้าํปรึกษานกัเรียนเป็น 
ผูป้ฏิบติัเองจะมีทกัษะและความชาํนาญในการปฏิบติัมากกวา่นกัเรียนท่ีเรียนจากครูท่ีสอบแบบ 
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ดั้งเดิมเรียนรู้ ดา้นการสอนและการเรียนรู้ ดา้นเทคโนโลยดีา้นการประเมินและทดสอบและ
ดา้นวฒันธรรมและจริยธรรม 
  Cho (2007) ไดศึ้กษาสมรรถนะของครูภาษาองักฤษท่ีมีความเช่ียวชาญในการสอน
ภาษาองักฤษเดก็วยัรุ่นในไตห้วนั ผลการศึกษาพบวา่ ครูท่ีสอนภาษาองักฤษในไตห้วนัมี
สมรรถนะท่ีสามารถจดักลุ่มจากสูงไปตํ่าไดท้ั้งหมด 17 สมรรถนะ คือ การมีพรสวรรคใ์น
ภาษาองักฤษการเป็นคนท่ีมีช่ือเสียง การฝึกฝน ทกัษะในการมีปฏิสมัพนัธ์กบันกัเรียน  
การประเมินผลการเรียนความรู้ในพฒันาทกัษะดา้นภาษาองักฤษของนกัเรียน ความรู้ใน 
ดา้นการสอนภาษาองักฤษ การพฒันาหลกัสูตร มีความสาํชาญใน TESOL การจดั
สภาพแวดลอ้มในการเรียน การสอนวฒันธรรมการใชภ้าษาตั้งแต่เร่ิมสอน การสืบคน้และ 
หาความรู้ ความรู้ในการจดัการศึกษาสาํหรับเดก็และภาษาท่ีเหมาะสมสาํหรับนกัเรียน 
  จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ระดบัและเปรียบเทียบ  
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน ความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
การพฒันาเกณฑส์มรรถนะในการประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาสมรรถนะเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคก์าร การประเมินสมรรถนะพนกังาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ  
การทาํงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสมัพนัธ์ต่อสมรรถนะ ความผกูพนัองคก์ร 
ของบุคลากร ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน รวมทั้งสภาพปัจจุบนัและ 
ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อรูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ตวัแปรท่ีถูกนาํมาศึกษา
พบวา่ ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สงักดั อายงุาน ประเภทบุคลากร  
มีความสาํคญัและส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูว้จิยัจึงคดัเลือกตวัแปรอิสระ
ดงัต่อไปน้ีเป็นตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย (1) เพศ (2) อาย ุ(3) ระดบัการศึกษา  
(4) สงักดั (5) อายงุาน (6) ประเภทบุคลากร (7) ระดบัวิชาการ 
 

กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์เป็นกรอบ
แนวคิด โดยการนาํกรอบแนวคิดสมรรถนะประจาํกลุ่มงานวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม (คู่มือสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 16) 
ประกอบดว้ย 1) ทกัษะการสอน 2) ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 3) การเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
4) ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม 5) ทกัษะการใหค้าํปรึกษา มาเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั  
ดงัแผนภาพท่ี 7 
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     ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)        ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 แผนภาพที ่7  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายวิชาการ
สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ดงัน้ี 
    1. เพศ 
    2. อาย ุ
    3. ระดบัการศึกษา  
    4. สงักดั 
    5. อายงุาน  
    6. ประเภทบุคลากร  
    7. ระดบัวิชาการ 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม ไดแ้ก่ 
    1. ทกัษะการสอน 
    2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ  
    3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
    4. ทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม  
    5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา  



บทที ่3 
 

วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) มุ่งท่ีจะศึกษา 
สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ผูว้ิจยัไดว้างขั้นตอนการวิจยั ดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 
  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
  4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

 1. ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํนวน 
646 คน ประกอบดว้ย (สารสนเทศ ปีการศึกษา 2558 มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม)  
  1.1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  จาํนวน 134 คน 
  1.2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน)  จาํนวน 176 คน 
  1.3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้  จาํนวน 336 คน 
 2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
โดยการแบ่งชั้นภูมิ แบ่งเป็น 
  2.1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
  2.2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) 
  2.3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ 

และการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรทาโร ยามาเน (1973 : 727) ดงัน้ี 

 

   n =   
 

   

N 

1+Ne2
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   จากสูตร  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
      N แทน จาํนวนประชากรทั้งหมด 
      e แทน ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดในท่ีน้ี เท่ากบั .05 
  แทนค่าจากสูตรได ้ดงัน้ี 
      n  = 

2

)05(.6461

646



 

 

       = 
)0025(.6461

646



 

 

       = 
62.2

646  

 

       = 246.56 
 
  จากการคาํนวณหาขนาดตวัอยา่ง ไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 246.56 จึงกาํหนดขนาด
ตวัอยา่งเป็น 247 และผูว้ิจยัไดก้าํหนดการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) และใชก้ารสุ่มแบบสดัส่วนโดยการเทียบบญัญติัไตรยางศ ์(Proportional Random 
Sampling) 
 
   สูตร  จาํนวนประชากรของแต่ละชั้นภูมิ X จาํนวนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
           จาํนวนประชากรทั้งหมด 
 
  โดยไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางท่ี 6 
 

ตารางที ่6  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ลาํดบัท่ี ประเภทของบุคลากรสายวิชาการ ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 134 51 
2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) 176 67 
3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ 336 129 

รวม 646 247 
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ขั้นตอนการสุ่มตวัอย่าง 
 

 เม่ือไดจ้าํนวนตวัอยา่งมาแลว้ 247 ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการสุ่มเลือกตวัอยา่ง 
ตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
  1. ทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละประเภท โดยใชเ้ทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง
แบบอยา่งง่าย โดยใชว้ิธีการจบัสลากกลุ่มตวัอยา่ง  
  2. ผูว้ิจยัเขียนรายช่ือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ทั้งหมดตามประเภทประชากร จาํนวน 247 รายช่ือ  
  3. ผูว้ิจยัจะจบัสลากข้ึนมาทีละรายช่ือและทาํการบนัทึกไว ้และเม่ือไดร้ายช่ือใดแลว้ 
กน็าํไปใส่ในกล่องอีกคร้ัง เพื่อใหก้ารจบัสลากแต่ละคร้ังเกิดการกระจายของกลุ่มตวัอยา่ง  
อยา่งเท่าเทียมกนั ถา้จบัสลากไดร้ายช่ือเดิมกจ็บัสลากใหม่ 
  4. ดาํเนินการตามวิธีในขอ้ 3 จนไดก้ลุ่มตวัอยา่งครบถว้น จาํนวน 247 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิยั 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชเ้คร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaires) 
 1. ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามทั้งหมด  
3 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
    1. เพศ 
    2. อาย ุ 
    3. ระดบัการศึกษา  
    4. สงักดั  
    5. อายงุาน 
    6. ประเภทบุคลากร 
    7. ระดบัวิชาการ 
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   ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกรายดา้นและรายขอ้ จาํนวน 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ 
    1. ทกัษะการสอน 
    2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ  
    3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
    4. ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม  
    5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
   ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจัิย 
  เคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนการสร้าง ดงัน้ี 
  2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  2.2 กาํหนดขอบเขตคาํถามใหค้รอบคลุมกรอบแนวคิด วตัถุประสงค ์และ
องคป์ระกอบท่ีทาํใหท้ราบถึงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
ในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม แลว้นาํมาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม  
  2.3 นาํร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแกไ้ขและเสนอแนะ 
ปรับปรุงเพื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
 3. การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
  การหาคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน 
ดงัน้ี 
  3.1 แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบ 
ความครอบคลุม ถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้งเท่ียงตรง 
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความถูกตอ้งของรูปแบบของแบบสอบถาม และการใช้
ภาษาเพื่อใหถู้กตอ้งตามหลกัวิชาการและเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  3.2 นาํแบบสอบถามมาหาค่าไอโอซี (IOC ; Index of Item Objective Congruence)  
โดยใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงัน้ี (สมนึก ภทัทิยธนี. 2544 : 219-233) 
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   ใหค้ะแนน  +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
   ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
   ใหค้ะแนน  -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
  แลว้นาํผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่า IOC หากการประเมินดชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบัวตัถุประสงคข์องผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 3 คน มีคะแนนเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
0.67 - 1.00 หมายความวา่ แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบั
วตัถุประสงค ์ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 คน ไดแ้ก่ 
   3.2.1 รองศาสตราจารย ์ดร.สิทธิชยั บุษหมัน่ วฒิุการศึกษา ปร.ด. (เทคโนโลยี
และส่ือสารการศึกษา) ตาํแหน่งรองศาสตราจารย ์(ประธานคณะทาํงานจดัทาํสมรรถนะ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม) สงักดัคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
   3.2.2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐา จกัรไชย วฒิุการศึกษา ศศ.ด. (ภาษาไทย) 
ตาํแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์สงักดัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 
   3.2.3 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พนูศกัด์ิ ศิริโสม วฒิุการศึกษา ปร.ด. (สถิติ) 
ตาํแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์สงักดัคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัและประเมินผล 
   ผลของ IOC ไดค่้าคะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไปทุกขอ้ 
  3.3 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญมาแกไ้ขและเสนอคณะ  
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกคร้ังหน่ึง และนาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากร 
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 40 คน เพื่อหา 
ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ ดว้ยวิธี Item – total correlation ไดค่้าระหวา่ง 0.22-0.83 แลว้หาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของคอนบราค 
(Cronbach) ไดค่้าเท่ากบั 0.93 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้นทุกดา้น ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ผูว้ิจยักาํหนดใหมี้ผูช่้วยวิจยั จาํนวน 2 คนในการเกบ็ขอ้มูล ณ มหาวทิยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม โดยผูว้ิจยัช้ีแจงขั้นตอนและวิธีการในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
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  2. ขอหนงัสือรับรองและแนะนาํตวัผูว้ิจยัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามถึงคณบดีทุกคณะในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพื่อขออนุญาตใหผู้ว้ิจยัและ
ผูช่้วยวจิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลกบับุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  3. ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสายวิชาการ สงักดั
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาจาํนวน 
51 คน พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) จาํนวน 67 คน และพนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ จาํนวน 129 คน โดยผูว้จิยัและผูช่้วยวิจยัไดน้าํแบบสอบถาม 
ส่งถึงผูต้อบแบบสอบถามโดยตรง เพื่อใหบุ้คลากรสายวชิาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งไดต้อบแบบสอบถามและส่งกลบัคืนถึงผูว้ิจยั  
  4. ดาํเนินการเกบ็แบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่ง ตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ความครบถว้นของแบบสอบถาม หลงัจากท่ีไดข้อ้มูลมา แลว้นาํมาดาํเนินการกรอกขอ้มูล 
และวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อประมวลผลต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 เม่ือไดข้อ้มูลจากแบบสอบถามเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม จากนั้นจึงนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมสาํเร็จรูป 
โดยดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกตอ้งของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทั้งหมด 
ปรากฏวา่สมบูรณ์และถูกตอ้งทุกฉบบั 
  2. นาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ ลงรหสัตามแบบการลงรหสั (Coding form) 
  3. นาํแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้ใหค้ะแนนแต่ละขอ้ โดยกาํหนดไว ้6 ระดบั  
(คู่มือสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 2554 : 3) กาํหนดสมรรถนะ
ในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
   ระดบั (Level) 0 หมายถึง ไม่มีสมรรถนะ 
   ระดบั (Level) 1 หมายถึง มีความรู้ 
   ระดบั (Level) 2 หมายถึง วางแผน+ปฏิบติั 
   ระดบั (Level) 3 หมายถึง ทาํอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   ระดบั (Level) 4 หมายถึง แนะนาํได ้
   ระดบั (Level) 5 หมายถึง เป็นแบบอยา่งได ้
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เพื่อใหก้ารกาํหนดช่วงชั้นและการส่ือความหมายของสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการไดเ้ขา้ใจมากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัจึงกาํหนดระดบัในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
   ระดบั (Level) 0 หมายถึง ไม่มีสมรรถนะ  กาํหนดให ้0 คะแนน  
   ระดบั (Level) 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด กาํหนดให ้1 คะแนน 
   ระดบั (Level) 2 หมายถึง นอ้ย  กาํหนดให ้2 คะแนน 
   ระดบั (Level) 3 หมายถึง ปานกลาง กาํหนดให ้3 คะแนน 
   ระดบั (Level) 4 หมายถึง มาก  กาํหนดให ้4 คะแนน 
   ระดบั (Level) 5 หมายถึง มากท่ีสุด กาํหนดให ้5 คะแนน 
  4. นาํแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแลว้ไปประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยกาํหนดค่าเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนแลว้นาํมาแปล
ความหมายตามเกณฑก์ารแปลค่าเฉล่ีย ดว้ยวิธีการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการแบ่งอนัตร
ภาคชั้น (Class interval) โดยใชสู้ตรการคาํนวณ ดงัน้ี (สมจิต วฒันาชยากลู. 2546 : 24-25)  
 
   ความกวา้งของช่วงชั้น =             พิสยั 
                  จาํนวนชั้น 
 

          =  
6

05  
 

          =  
6

5  

 

          =  0.83 
 
  กาํหนดการแปลความหมายสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 0.00 – 0.83 หมายถึง ไม่มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
   ค่าเฉล่ีย 0.84 – 1.66 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
            อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 1.67 – 2.49 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
            อยูใ่นระดบันอ้ย 
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   ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.32 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
            อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 3.33 – 4.15 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
            อยูใ่นระดบัมาก 
   ค่าเฉล่ีย 4.16 – 5.00 หมายถึง มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
            อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 

สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการวิจยั สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  2. การวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสงักดั อายุ
งาน ประเภทบุคลากร และระดบัวิชาการ โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ไดแ้ก่ 
การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั โดยใชส้ถิติที 
(Independent t-test) และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากกวา่  
2 กลุ่ม ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) หากพบความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั จึงไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้
วิธีการของ LSD (Least Significant Difference) 
  4. การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์เน้ือหาและจดักลุ่ม (Grouping)  
ท่ีมีความหมายเดียวกนั ลกัษณะเดียวกนั สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และอภิปราย 
เชิงพรรณนาความ (Descriptive) 



บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั
มหาสารคามผูว้ิจยัไดป้ระมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยไดน้าํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 
  1. สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2. ขั้นตอนในการนาํเสนอขอ้มูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทางสถติทิีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการแปลความหมายขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงกาํหนดสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้น
การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไวด้งัน้ี 
  n  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  SS  แทน ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 
  MS แทน ค่าเฉล่ียกาํลงัสอง (Mean Squares) 
  df  แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
  t  แทน สถิติทดสอบท่ีใชก้ารพิจารณาในการแจกแจงแบบ t 
  F  แทน สถิติทดสอบท่ีใชก้ารพิจารณาในการแจกแจงแบบ F 
 

ขั้นตอนในการนําเสนอข้อมูล 
 

 ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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  2. การวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสงักดัอายุ
งาน ประเภทบุคลากร และระดบัวิชาการ โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ไดแ้ก่ 
การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั โดยใชส้ถิติที 
(Independent t-test) และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากกวา่  
2 กลุ่ม ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) หากพบความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั จึงไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้
วิธีการของ LSD(Least Significant Difference) 
  4. การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์เน้ือหาและจดักลุ่ม (Grouping)  
ท่ีมีความหมายเดียวกนั ลกัษณะเดียวกนั โดยการแจกแจงความถ่ี และอภิปรายเชิงพรรณนา
ความ (Descriptive) 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สังกดั อายุงาน ประเภทบุคลากร และระดับวชิาการ 
 จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม จาํนวน 247 คน ผูว้ิจยันาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลสภาพทัว่ไป ดงัแสดงใน 
ตารางท่ี 7 
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ตารางที ่7  แสดงขอ้มูลสภาพทัว่ไปของบุคลากรสายวิชาการสงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
     มหาสารคาม 
 

n=247 
ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 

 
116 
131 

 
46.96 
53.04 

รวม 247 100.00 
2. อาย ุ
    2.1 ไม่เกิน 30 ปี 
    2.2 31 – 40 ปี 
    2.3 41 – 50 ปี 
    2.4 มากกวา่ 50 ปี 

 
19  

135 
60 
33 

 
7.69 

54.66 
24.29 
13.36 

รวม 247 100.00 
3. ระดบัการศึกษา 
    3.1 ปริญญาโท 
    3.2 ปริญญาเอก 

 
157 
90 

 
63.57 
36.43 

รวม 247 100.00 
4. สงักดั 
    4.1 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
    4.2 คณะครุศาสตร์ 
    4.3 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
    4.4 คณะวิทยาการจดัการ 
    4.5 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 
    4.6 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
    4.7 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
    4.8 คณะนิติศาสตร์ 
    4.9 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

 
30 
31 
43 
37 
14 
28 
21 
9 

34 

 
12.15 
12.55 
17.41 
14.98 
5.67 

11.34 
8.50 
3.64 

13.77 
รวม 247 100.00 
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ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 
5. อายงุาน 
    5.1 ไม่เกิน 1 ปี 
    5.2 1-5 ปี 
    5.3 6-10 ปี 
    5.4 มากกวา่ 10 ปี 

 
10 
81 
82 
74 

 
4.05 

32.79 
33.20 
29.96 

รวม 247 100.00 
6. ประเภทบุคลากร 
    6.1 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
    6.2 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) 
    6.3 พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ 

 
51 
67 

129 

 
20.65 
27.12 
52.23 

รวม 247 100.00 
7. ระดบัวิชาการ 
    7.1 ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 
    7.2 มีตาํแหน่งทางวิชาการ 

 
171 
76 

 
69.23 
30.77 

รวม 247 100.00 
  
 จากตารางท่ี 7 สามารถอธิบายขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม ไดด้งัน้ี 
  1. จาํแนกตามเพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 
131 คน คิดเป็นร้อยละ 53.04 นอกนั้นเป็นเพศชาย จาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 46.96 
  2. จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ส่วนใหญ่ อาย ุ31-40 ปี 
จาํนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 54.66 รองลงมาอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ
24.29 อายมุากกวา่ 50 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 13.36 และอายไุม่เกิน 30 ปี  
จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 
  3. จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาปริญญาโท จาํนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 63.57 นอกนั้นระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 36.43 
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  4. จาํแนกตามสงักดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สงักดัคณะมนุษยศาสตร์
และสงัคมศาสตร์ จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 17.41 รองลงมาคณะวิทยาการจดัการ จาํนวน
37 คน คิดเป็นร้อยละ 14.98 คณะวิศวกรรมศาสตร์ จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 13.77 
คณะครุศาสตร์ จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.55 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีจาํนวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.15 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 11.34
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 คณะเทคโนโลย ี
การเกษตร จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.67 และคณะนิติศาสตร์ จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ
3.64 ตามลาํดบั 
  5. จาํแนกตามอายงุาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายงุาน 6-10 ปี 
จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 33.20 รองลงมาอายงุาน 1-5 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.79 อายงุานมากกวา่ 10 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.96 และอายงุานไม่เกิน 1 ปี 
จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 ตามลาํดบั 
  6. จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 52.23 รองลงมาเป็นพนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.12 และเป็นขา้ราชการ 
พลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 20.65 ตามลาํดบั 
  7. จาํแนกตามระดบัวิชาการ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีตาํแหน่ง   
ทางวิชาการ จาํนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 69.23 นอกนั้นมีตาํแหน่งทางวิชาการ จาํนวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77 
 

 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 จากการศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ สงักดั
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํนวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นทกัษะการสอน ดา้นความรู้
ความเช่ียวชาญ ดา้นวิชาการ ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั และนวตักรรม 
และดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ซ่ึงรายการประเมินสมรรถนะทั้ง 35 ขอ้ ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบ
สอบถามใหเ้ป็นคาํถามเชิงลบ (Dysfunctional Question)ไว ้จาํนวน 10 ขอ้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้
ดาํเนินการ Recode ขอ้คาํถามท่ีเป็นเชิงลบแลว้ก่อนนาํมาแปลผล  
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 1. วเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยั
ราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจําแนกเป็นรายด้าน 
ตารางที ่8  แสดงระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยั 
     ราชภฏัมหาสารคามโดยรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น 
 

n=247 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
ระดบัสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. ทกัษะการสอน 3.72 0.60 มาก 
2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 3.42 0.78 มาก 
3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 3.92 0.63 มาก 
4. ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม 2.48 0.78 นอ้ย 
5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 3.01 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.31 0.61 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 8 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.31)  
เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย การเป็นแบบอยา่ง  
ท่ีดี ( X  = 3.92) ทกัษะการสอน ( X  = 3.72) และความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ                    
( X  = 3.42) สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ดา้น คือ ทกัษะการให้
คาํปรึกษา ( X  = 3.01) และสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย จาํนวน 1 ดา้น คือ 
ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม ( X  = 2.48) ตามลาํดบั 
 2. วเิคราะห์ระดับสมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยั
ราชภัฏมหาสารคาม จําแนกรายข้อของแต่ละด้าน 

  2.1 ด้านทกัษะการสอน 
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ตารางที ่9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
     สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการสอน 
 

n=247 
ดา้นทกัษะการสอน X  S.D. แปลผล 

1. สามารถปฏิบติัการสอนโดยเนน้ใหผู้เ้รียนมีความรู้
ตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนด 3.83 0.90 มาก 
2. มีเวลาวางแผนการเรียนการสอนอยา่งสมํ่าเสมอ 
และต่อเน่ือง 2.92 1.50 ปานกลาง 
3. สามารถนาํความรู้มาใชใ้นการเรียนการสอนไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 3.30 1.55 ปานกลาง 
4. สามารถนาํประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันาทกัษะ
ดา้นวิชาชีพมาสร้างส่ือการสอนและประยกุตใ์ชใ้น 
การเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 4.38 0.66 มากท่ีสุด 
5. ความสามารถในการสอนและมีความสามารถ 
ในการถ่ายทอดท่ีดี 2.89 1.36 ปานกลาง 
6. โอกาสไดน้าํผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาปรับใชใ้น 
การเรียนการสอน 3.42 1.19 มาก 
7. เวลานาํเทคนิคการสอนท่ีหลากหลายและเหมาะสม
กบัผูเ้รียนมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพ 4.36 0.67 มากท่ีสุด 
8. มีเวลาไดพ้ฒันาผูเ้รียนใหส้ามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 4.39 0.68 มากท่ีสุด 
9. มีโอกาสมากในการนาํนวตักรรมการเรียนการสอนท่ี
ทนัสมยัมาปรับใชเ้พื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียน
การสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั 3.95 1.62 มาก 

รวม 3.72 0.60 มาก 
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 จากตารางท่ี 9 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการสอน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 3 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจาก    
มากไปนอ้ย คือ มีเวลาไดพ้ฒันาผูเ้รียนใหส้ามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.39) 
สามารถนาํประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันาทกัษะดา้นวิชาชีพมาสร้างส่ือการสอนและ
ประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.38) และเวลานาํเทคนิคการ
สอนท่ีหลากหลายและเหมาะสมกบัผูเ้รียนมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพ ( X  = 4.36) อยูใ่นระดบั
มาก จาํนวน 3 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ โอกาสไดน้าํผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
มาปรับใชใ้นการเรียนการสอน ( X  = 3.42) มีโอกาสมากในการนาํนวตักรรมการเรียนการสอน
ท่ีทนัสมยัมาปรับใชเ้พื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั 
( X  = 3.95) สามารถปฏิบติัการสอนโดยเนน้ใหผู้เ้รียนมีความรู้ตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนด 
( X  = 3.83) และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 3 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ 
สามารถนาํความรู้มาใชใ้นการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.30) มีเวลาวางแผน 
การเรียนการสอนอยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง ( X  = 2.92) ความสามารถในการสอนและมี
ความสามารถในการถ่ายทอดท่ีดี ( X  = 2.89) ตามลาํดบั 
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  2.2 ด้านความรู้ความเช่ียวชาญด้านวชิาการ 
 
ตารางที ่10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
  ดา้นวิชาการ 

n=247 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ X  S.D. แปลผล 

1. มีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ทางวิชาการใน
ระดบัประเทศและต่างประเทศ 3.50 1.60 มาก 
2. มีความรู้สามารถถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการใน
ระดบัประเทศและต่างประเทศ 4.00 0.88 มาก 
3. มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีในการถ่ายทอด 3.91 0.85 มาก 
4. มีเวลาไดพ้ฒันาองคค์วามรู้ท่ีทนัสมยัมาพฒันา
ปรับปรุงตนเองเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน 3.34 1.26 มาก 
5. มีโอกาสมากในการนาํความรู้ความเช่ียวชาญทาง
วิชาการไปใชใ้นการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 2.72 1.40 ปานกลาง 
6. มีการนาํความรู้ทางวิชาการไปปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ 3.06 1.56 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.78 มาก 
 
 จากตารางท่ี 10 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 4 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย คือ มีความรู้สามารถถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการในระดบัประเทศและ
ต่างประเทศ ( X  = 4.00) มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความเช่ียวชาญท่ีมีเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ถ่ายทอด ( X  = 3.91) มีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ทางวชิาการในระดบัประเทศและ
ต่างประเทศ ( X  = 3.50) มีเวลาไดพ้ฒันาองคค์วามรู้ท่ีทนัสมยัมาพฒันาปรับปรุงตนเอง 
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เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน ( X  = 3.34) และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 2 ขอ้ 
เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ มีการนาํความรู้ทางวิชาการไปปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ ( X  = 3.06) มีโอกาสมากในการนาํความรู้ความเช่ียวชาญทางวิชาการไปใชใ้น
การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 2.72) ตามลาํดบั 
  2.3 ด้านการเป็นแบบอย่างทีด่ี 
 
ตารางที ่11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

n=247 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี X  S.D. แปลผล 

1. มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานติดตามผลเรียนรู้ส่ิงใหม่
อยา่งต่อเน่ือง 3.02 1.48 ปานกลาง 
2. มีความสามารถในการนาํการเปล่ียนพฤติกรรม
อาจารยส่์วนใหญ่ในมหาวิทยาลยั 4.06 0.71 มาก 
3. สามารถใหค้าํแนะนาํเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมให ้
กบับุคลากรของมหาวิทยาลยั 4.30 0.63 มากท่ีสุด 
4. เปิดใจในการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 4.15 0.71 มาก 
5. มีมนุษยสมัพนัธ์และมีอธัยาศยัท่ีดี 4.28 0.71 มากท่ีสุด 
6. มีจรรยาบรรณในวิชาชีพท่ีสามารถเป็นแบบอยา่ง 
ท่ีดีได ้ 4.19 0.72 มากท่ีสุด 
7. มีโอกาสมากในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการให้
คาํปรึกษา 3.43 1.54 มาก 

รวม 3.92 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 11 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 3 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย คือ สามารถใหค้าํแนะนาํเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมใหก้บับุคลากรของมหาวิทยาลยั 
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( X  = 4.30) มีมนุษยสมัพนัธ์และมีอธัยาศยัท่ีดี ( X  = 4.28) มีจรรยาบรรณในวชิาชีพท่ีสามารถ
เป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้( X  = 4.19) อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้ เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมาก
ไปนอ้ย คือเปิดใจในการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ( X  = 4.15) มีความสามารถในการนาํการ
เปล่ียนพฤติกรรมอาจารยส่์วนใหญ่ในมหาวิทยาลยั ( X  = 4.06) มีโอกาสมากในการเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการใหค้าํปรึกษา ( X  = 3.43) และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ 
เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานติดตามผลเรียนรู้ส่ิงใหม่
อยา่งต่อเน่ือง ( X  = 3.02) ตามลาํดบั 
  2.4 ด้านทกัษะด้านการวจัิยและนวตักรรม 
 
ตารางที ่12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะดา้นการวิจยัและ 
  นวตักรรม 
 

n=247 
ดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม X  S.D. แปลผล 

1. มีความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวิธีวิจยัสามารถ
ดาํเนินการวิจยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.58 1.47 มาก 
2. มีการกาํหนดประเดน็ปัญหาหวัขอ้งานวจิยัไดอ้ยา่ง
ครอบคลุมครบถว้น 2.91 0.83 ปานกลาง 
3. สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่ใน
ระดบัชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 2.37 1.19 นอ้ย 
4. สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบั
นานาชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 1.80 1.27 นอ้ย 
5. ผลิตผลงานและเผยแพร่องคค์วามรู้ประยกุตแ์ละ
พฒันางานวิจยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง 2.12 1.47 นอ้ย 
6. มีทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางท่ีจะสามารถ
ดาํเนินการวิจยัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 2.07 1.39 นอ้ย 

รวม 2.48 0.78 นอ้ย 
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 จากตารางท่ี 12 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะ ดา้นการวิจยั และนวตักรรมโดยรวม 
อยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 1 ขอ้ เรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ มีความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวิธีวจิยัสามารถดาํเนินการวิจยัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.58) อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ คือ มีการกาํหนดประเดน็
ปัญหาหวัขอ้งานวิจยัไดอ้ยา่งครอบคลุมครบถว้น ( X  = 2.91) และอยูใ่นระดบันอ้ย จาํนวน  
4 ขอ้ สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบัชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
( X  = 2.37) เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ผลิตผลงานและเผยแพร่องคค์วามรู้
ประยกุตแ์ละพฒันางานวิจยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 2.12) มีทีมวิจยั 
ท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางท่ีจะสามารถดาํเนินการวิจยัใหเ้กิดประสิทธิภาพ ( X  = 2.07)
สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบันานาชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 1.80)
ตามลาํดบั 
  2.5 ด้านทกัษะการให้คาํปรึกษา 
 
ตารางที ่13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
 

n=247 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา X  S.D. แปลผล 

1. สามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่เพื่อนร่วมงานและ
ผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.06 0.71 ปานกลาง 
2. สามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่นกัศึกษาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 3.30 0.63 ปานกลาง 
3. สามารถส่ือสารขอ้มูลเชิงวิชาการแก่เพือ่นร่วมงาน
และผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 3.15 0.71 ปานกลาง 
4. สามารถส่ือสารขอ้มูลวิชาการแก่นกัศึกษาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 3.28 0.71 ปานกลาง 
5. มีจิตวิทยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้นพดูแนะนาํในการ
ใหค้าํปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน ผูรั้บบริการและนกัศึกษา
อยา่งเหมาะสม 3.19 0.72 ปานกลาง 
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ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา X  S.D. แปลผล 
6. การติดตามประเมินผล การใหค้าํปรึกษาเพ่ือนาํมา
ปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษา 2.46 1.47 นอ้ย 
7. รับฟังและเขา้ใจถึงขอ้มูลสภาพปัญหารวมทั้งการให้
คาํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม 2.61 1.42 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.65 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
มหาสารคาม มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 6 ขอ้ เรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือสามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่นกัศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
( X  = 3.30) สามารถส่ือสารขอ้มูลวิชาการแก่นกัศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.28) 
มีจิตวิทยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้นพดูแนะนาํในการใหค้าํปรึกษาแก่เพือ่นร่วมงาน ผูรั้บบริการ
และนกัศึกษาอยา่งเหมาะสม ( X  = 3.19) สามารถส่ือสารขอ้มูลเชิงวิชาการแก่เพื่อนร่วมงาน
และผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.15) สามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่เพื่อนร่วมงาน
และผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.06) รับฟังและเขา้ใจถึงขอ้มูลสภาพปัญหารวม 
ทั้งการใหค้าํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม ( X  = 2.61) และอยูใ่นระดบันอ้ย จาํนวน 1 ขอ้ 
เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ การติดตามประเมินผล การใหค้าํปรึกษาเพือ่นาํมา
ปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษา ( X  = 2.46) ตามลาํดบั 
 

 ตอนที ่3 เปรียบเทยีบสมรรถนะการปฏิบตัหิน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกดั อายุงาน ประเภท
บุคลากร และระดับวชิาการ 
 1. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามเพศผูว้ิจยัดาํเนินการเปรียบเทียบทั้งโดยรวมและรายดา้น ไวด้งั
แสดงในตารางท่ี 14 
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ตารางที ่14  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามเพศ 
 

n=247  

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี เพศ X  
 

S.D df t p 

ดา้นทกัษะการสอน ชาย 3.70 0.61 
245 -0.36 0.72 

หญิง 3.73 0.60 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ 

ชาย 3.42 0.69 
245 -0.08 0.94 

หญิง 3.43 0.85 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ชาย 3.91 0.65 

245 -0.15 0.88 
หญิง 3.92 0.62 

ดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและวตักรรม ชาย 2.43 0.72 
245 -0.80 0.84 

หญิง 2.51 0.83 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ชาย 3.02 0.67 

245 0.20 0.84 
หญิง 3.00 0.64 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
โดยรวมทุกดา้น 

ชาย 3.30 0.58 
245 -0.29 0.77 

หญิง 3.32 0.63 
 
 จากตารางท่ี 14 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (P> .05) 
 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามอายุ 
 
 
 
 
 
 



135 

ตารางที ่15 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามอาย ุ
 

n=247 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ดา้นทกัษะการสอน ระหวา่งกลุ่ม 0.90 3 0.30 0.82 0.48 

ภายในกลุ่ม 88.45 243 0.36 
รวม 89.35 246 

ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.38 3 0.13 0.21 0.89 

ภายในกลุ่ม 148.27 243 0.61 
รวม 148.65 246 

ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม 0.36 3 0.12 0.30 0.83 

ภายในกลุ่ม 97.41 243 0.40 

รวม 97.77 246 
ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั 
และนวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.63 3 0.21 0.34 0.79 

ภายในกลุ่ม 148.89 243 0.61 

รวม 149.53 246 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ระหวา่งกลุ่ม 0.20 3 0.07 0.15 0.93 

ภายในกลุ่ม 105.02 243 0.43 

รวม 105.21 246 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้น 

ระหวา่งกลุ่ม 0.26 3 0.09 0.23 0.87 

ภายในกลุ่ม 90.46 243 0.37   

รวม 90.72 246    
 
 จากตารางท่ี 15 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (P> .05) 
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 3. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามระดับการศึกษาผูว้ิจยัดาํเนินการเปรียบเทียบทั้งโดยรวมและ
รายดา้นไวด้งัน้ี 
 
ตารางที ่16  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามโดยรวมและรายดา้นจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

n=247  

สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั

การศึกษา 
X  

 
S.D df t p 

ดา้นทกัษะการสอน 
ปริญญาโท 3.59 0.58 

245 -4.63* 0.00 
ปริญญาเอก 3.95 0.57 

ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ 

ปริญญาโท 3.18 0.76 
245 -7.35* 0.00 

ปริญญาเอก 3.87 0.61 

ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ปริญญาโท 3.85 0.67 

245 -2.45* 0.01 
ปริญญาเอก 4.05 0.54 

ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั 
และนวตักรรม 

ปริญญาโท 2.28 0.75 
245 -5.69* 0.00 

ปริญญาเอก 2.83 0.70 

ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
ปริญญาโท 2.94 0.69 

245 -2.30* 0.02 
ปริญญาเอก 3.14 0.56 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
โดยรวมทุกดา้น 

ปริญญาโท 3.17 0.60 
245 -5.22* 0.00 

ปริญญาเอก 3.57 0.53 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 16 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (P> .05) ทั้งน้ี บุคลากรสายวชิาการท่ีมีวฒิุการศึกษา
ระดบัปริญญาเอกมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการท่ีมีวฒิุการศึกษา
ระดบัปริญญาโททั้งโดยรวมและรายดา้น 



137 

 4. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
จาํแนกตามสังกดั 
 
ตารางที ่17  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามสงักดั 

n=247 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ดา้นทกัษะการสอน ระหวา่งกลุ่ม 8.69 8 1.09 3.21* 0.00 

ภายในกลุ่ม 80.66 238 0.34 

รวม 89.35 246 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นวิชาการ 

ระหวา่งกลุ่ม 20.97 8 2.62 4.89* 0.00 

ภายในกลุ่ม 127.68 238 0.54 

รวม 148.65 246 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 
 

ระหวา่งกลุ่ม 7.95 8 0.99 2.63* 0.01 

ภายในกลุ่ม 89.82 238 0.38 
รวม 97.77 246 

ดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและ
นวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 16.29 8 2.04 3.64* 0.00 

ภายในกลุ่ม 133.24 238 0.56 

รวม 149.53 246 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ระหวา่งกลุ่ม 7.91 8 0.99 2.42* 0.02 

ภายในกลุ่ม 97.31 238 0.41 

รวม 105.21 246 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้น 

ระหวา่งกลุ่ม 9.91 8 1.24 3.65* 0.00 

ภายในกลุ่ม 80.81 238 0.34   

รวม 90.72 246    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 17 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีสงักดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ .05 (P> .05) เพื่อใหท้ราบวา่คู่ใดแตกต่างกนัผูว้จิยัจึงทาํการเปรียบเทียบ
เชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีการของ LSD ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางที ่18  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมทุกดา้น จาํแนกตาม 
  สงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดัคณะ X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
ษย

ศา
สต

ร์ฯ
 

วิท
ยา
กา
รจ
ดัก

าร
 

เท
คโ
นโ

ลย
 ีกา

รเก
ษต

ร 

เท
คโ
นโ

ลย
สีา
รส

นเ
ทศ

 

รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 

 3.23 3.68 3.38 3.07 3.49 3.46 3.16 2.97 3.18 
วทิยาศาสตร์ฯ 3.23 - 0.00* 0.28 0.26 0.17 0.14 0.64 0.24 0.72 
ครุศาสตร์ 3.68 - 0.03* 0.00* 0.32 0.15 0.00* 0.00* 0.00* 
มนุษยศาสตร์ฯ 3.38 - 0.02* 0.55 0.60 0.14 0.06 0.13 
วทิยาการจดัการ 3.07 - 0.02* 0.01* 0.60 0.65 0.43 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

3.49     - 0.85 0.10 0.04* 0.09 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.46      - 0.07 0.03* 0.06 

รัฐศาสตร์ฯ 3.16 - 0.43 0.88 
นิติศาสตร์ 2.97 - 0.34 
วศิวกรรมศาสตร์ 3.18 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 18 แสดงใหเ้ห็นวา่ความแตกต่างของสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมทุกดา้น จาํแนกตามสงักดั     
เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
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  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะครุศาสตร์มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดย
บุคลากรสายวชิาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นสูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะมนุษยศาสตร์ศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  3. คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้น
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
  4. คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลย ี
สารสนเทศ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะ
วิทยาการจดัการ 
  5. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
  6. คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
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ตารางที ่19  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
   สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการสอนจาํแนกตาม 
   สงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดัคณะ X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
ษย

ศา
สต

ร์ฯ
 

วิท
ยา
กา
รจ
ดัก

าร
 

เท
คโ
นโ
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 ีกา

รเก
ษต

ร 

เท
คโ
นโ

ลย
สีา
รส

นเ
ทศ

 

รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 

 3.59 4.07 3.79 3.62 3.83 3.88 3.49 3.46 3.54 
วทิยาศาสตร์ฯ 3.59 - 0.00* 0.15 0.82 0.20 0.06 0.56 0.55 0.72 
ครุศาสตร์ 4.07 - 0.04* 0.00* 0.20 0.21 0.00* 0.01* 0.00* 
มนุษยศาสตร์ฯ 3.79 - 0.20 0.81 0.51 0.06 0.12 0.06 
วทิยาการจดัการ 3.62 - 0.25 0.08 0.42 0.45 0.54 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

3.83     - 0.80 0.09 0.13 0.11 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.88      - 0.02* 0.06 0.02* 

รัฐศาสตร์ฯ 3.49 - 0.88 0.79 
นิติศาสตร์ 3.46 - 0.72 
วศิวกรรมศาสตร์ 3.54 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 19 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการสอน จาํแนกตามสงักดัเป็นรายคู่ 
พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ
คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการสอน สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการ
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
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  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์ศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ 

จดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการสอน  
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

  3. คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะ
การสอนสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
 
ตารางที ่20  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้น 
  วิชาการ จาํแนกตามสงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดั X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
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ร์ฯ
 

วิท
ยา
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ษต
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ทศ

 

รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 
 3.40 3.95 3.42 3.13 3.76 3.56 3.21 2.59 3.39 
วทิยาศาสตร์ฯ 3.40 - 0.00* 0.94 0.13 0.13 0.42 0.34 0.00* 0.92 
ครุศาสตร์ 3.95 - 0.00* 0.00* 0.44 0.04* 0.00* 0.00* 0.00* 
มนุษยศาสตร์ฯ 3.42 - 0.08 0.13 0.43 0.28 0.00* 0.85 
วทิยาการจดัการ 3.13 - 0.01* 0.02* 0.72 0.05* 0.15 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

3.76     - 0.40 0.03* 0.00* 0.11 

เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

3.56      - 0.09 0.00* 0.35 

รัฐศาสตร์ฯ 3.21 - 0.04* 0.37 
นิติศาสตร์ 2.59 - 0.00* 
วศิวกรรมศาสตร์ 3.39 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 20 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ จาํแนก
ตามสงักดั เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ
คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการสูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากร สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และ
สงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ คณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  3. คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร              
สายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ 
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
  4. คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
และคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาการจดัการ และคณะนิติศาสตร์ 
  5. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะ          
การปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการ          
คณะนิติศาสตร์ และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
  6. คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
  7. คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
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  8. คณะนิติศาสตร์ กบัคณะวศิวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
 
ตารางที ่21  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี จาํแนก 
  ตามสงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดั X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
ษย

ศา
สต

ร์ฯ
 

วิท
ยา
กา
รจ
ดัก

าร
 

เท
คโ
นโ

ลย
 ีกา

รเก
ษต

ร 

เท
คโ
นโ

ลย
สีา
รส

นเ
ทศ

 

รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 

   3.81 4.20 4.05 3.63 4.01 4.06 3.81 3.95 3.80 
วทิยาศาสตร์ฯ 3.81 - 0.02* 0.10 0.23 0.33 0.13 0.98 0.56 0.94 
ครุศาสตร์ 4.20   - 0.32 0.00* 0.34 0.39 0.03* 0.29 0.01* 
มนุษยศาสตร์ฯ 4.05     - 0.00* 0.82 0.96 0.14 0.65 0.08 
วทิยาการจดัการ 3.63       - 0.05* 0.01* 0.29 0.17 0.25 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

4.01         - 0.80 0.35 0.82 0.29 

เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

4.06           - 0.16 0.64 0.10 

รัฐศาสตร์ฯ 3.81             - 0.57 0.97 
นิติศาสตร์ 3.95               - 0.52 
วศิวกรรมศาสตร์ 3.80                 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 21 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี จาํแนกตามสงักดั    
เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
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  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากร        
สายวิชาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะวทิยาการจดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ี ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสน
ศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  3. คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ โดยบุคลากร     
สายวิชาการ คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นการเป็น
แบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
  4. คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากร             
สายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ  
 
ตารางที ่22  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการวจิยัและนวตักรรม 
  จาํแนกตามสงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดั X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
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ศา
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ร์ฯ
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ร 
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รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 

   2.51 2.91 2.51 2.24 2.83 2.61 2.28 1.81 2.30 
วทิยาศาสตร์ฯ 2.51 - 0.04* 1.00 0.14 0.18 0.60 0.28 0.01* 0.26 
ครุศาสตร์ 2.91   - 0.02* 0.00* 0.74 0.12 0.00* 0.00* 0.00* 
มนุษยศาสตร์ฯ 2.51     - 0.11 0.16 0.57 0.24 0.01* 0.22 
วทิยาการจดัการ 2.24       - 0.01* 0.05* 0.84 0.13 0.73 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

2.83         - 0.37 0.03* 0.00* 0.03* 
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สังกดั X  

วิท
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รัฐ
ศา
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ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 

   2.51 2.91 2.51 2.24 2.83 2.61 2.28 1.81 2.30 
เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

2.61           - 0.12 0.01* 0.10 

รัฐศาสตร์ฯ 2.28             - 0.12 0.92 
นิติศาสตร์ 1.81               - 0.08 
วศิวกรรมศาสตร์ 2.30                 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 22 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการวจิยัและนวตักรรม จาํแนกตาม
สงักดั เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ และคณะนิติศาสตร์ 
โดยบุคลากรสายวิชาการ คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวิจยัและ
นวตักรรม สูงกวา่บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีและคณะนิติศาสตร์  
  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์โดย
บุคลากรสายวชิาการ คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวจิยัและ
นวตักรรม สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ
จดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  3. คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสาย
วิชาการ คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวจิยั
และนวตักรรม สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
  4. คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลย ี
สารสนเทศ โดยบุคลากรสายวิชาการ คณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวิจยัและนวตักรรม สูงกวา่บุคลากร
สายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
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  5. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะ
เทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวจิยัและนวตักรรม สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการ คณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  6. คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการวิจยัและนวตักรรม  
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
 
ตารางที ่23  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ 
  บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
  จาํแนกตามสงักดั เป็นรายคู่ 
 

n=247 

สังกดั X  

วิท
ยา
ศา
สต

ร์ฯ
 

ครุ
ศา
สต

ร์ 

มนุ
ษย

ศา
สต

ร์ฯ
 

วิท
ยา
กา
รจ
ดัก

าร
 

เท
คโ
นโ

ลย
 ีกา

รเก
ษต

ร 

เท
คโ
นโ

ลย
สีา
รส

นเ
ทศ

 

รัฐ
ศา
สต

ร์ฯ
 

นิติ
ศา
สต

ร์ 

วิศ
วก

รร
ม 
ศา
สต

ร์ 
   2.86 3.27 3.15 2.73 3.02 3.18 2.99 3.05 2.88 
วทิยาศาสตร์ฯ 2.86 - 0.01* 0.06 0.42 0.43 0.06 0.45 0.43 0.90 
ครุศาสตร์ 3.27   - 0.43 0.00* 0.23 0.59 0.13 0.37 0.01* 
มนุษยศาสตร์ฯ 3.15     - 0.00* 0.51 0.85 0.36 0.67 0.07 
วทิยาการจดัการ 2.73       - 0.15 0.01* 0.13 0.18 0.33 
เทคโนโลย ี
การเกษตร 

3.02         - 0.45 0.90 0.92 0.48 

เทคโนโลย ี
สารสนเทศ 

3.18           - 0.32 0.60 0.07 

รัฐศาสตร์ฯ 2.99             - 0.83 0.51 
นิติศาสตร์ 3.05               - 0.47 
วศิวกรรมศาสตร์ 2.88                 - 

* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 



147 

 จากตารางท่ี 23 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากร 
สายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา จาํแนกตามสงักดั 
เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
  1. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ
คณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา สูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
  2. คณะครุศาสตร์ กบัคณะวทิยาการจดัการ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาการจดัการ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
  3. คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะ 
การใหค้าํปรึกษา สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ  
  4. คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร โดยบุคลากรสายวิชาการ
คณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาการจดัการ 
 5. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามอายงุาน  
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ตารางที ่24  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามอายงุาน 
 

n=247 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

ดา้นทกัษะการสอน ระหวา่งกลุ่ม 0.52 3 0.17 0.48 0.70 

ภายในกลุ่ม 88.83 243 0.37 

รวม 89.35 246 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นวิชาการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.49 3 0.50 0.82 0.48 

ภายในกลุ่ม 147.16 243 0.61 

รวม 148.65 246 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม 2.18 3 0.73 1.85 0.14 

ภายในกลุ่ม 95.59 243 0.39 

รวม 97.77 246 

ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั 
และนวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.04 3 0.35 0.57 0.64 

ภายในกลุ่ม 148.49 243 0.61 

รวม 149.53 246 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2.10 3 0.70 1.65 0.18 

ภายในกลุ่ม 103.11 243 0.42 

รวม 105.21 246 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้น 

ระหวา่งกลุ่ม 1.22 3 0.41 1.10 0.35 

ภายในกลุ่ม 89.51 243 0.37   

รวม 90.72 246    
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 จากตารางท่ี 24 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05(P> .05) 
 
 6. การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามประเภทบุคลากร  
 
ตารางที ่25  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามประเภทบุคลากร 
 

n=247 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

ดา้นทกัษะการสอน ระหวา่งกลุ่ม 0.03 2 0.01 0.04 0.96 

ภายในกลุ่ม 89.32 244 0.37 

รวม 89.35 246 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นวิชาการ 

ระหวา่งกลุ่ม 1.50 2 0.75 1.25 0.29 

ภายในกลุ่ม 147.15 244 0.60 

รวม 148.65 246 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม 0.22 2 0.11 0.27 0.76 

ภายในกลุ่ม 97.55 244 0.40 

รวม 97.77 246 
ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั 
และนวตักรรม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.31 2 0.16 0.25 0.78 

ภายในกลุ่ม 149.22 244 0.61 

รวม 149.53 246 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ระหวา่งกลุ่ม 0.18 2 0.09 0.21 0.81 

ภายในกลุ่ม 105.03 244 0.43 

รวม 105.21 246 
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F P 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
โดยรวมทุกดา้น 

ระหวา่งกลุ่ม 0.10 2 0.05 0.13 0.88 

ภายในกลุ่ม 90.62 244 0.37   

รวม 90.72 246    
 
 จากตารางท่ี 25 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้น 
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05(P> .05) 
 
 7. การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามระดบัวิชาการ ผูว้ิจยัดาํเนินการเปรียบเทียบทั้งโดยรวมและ 
รายดา้นไวด้งัน้ี 
 
ตารางที ่26  แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ  
  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามระดบัวิชาการ 
 

n=247  

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ระดบัวิชาการ X  
 

S.D df t p 

ดา้นทกัษะการสอน 
ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.65 0.61 

245 -2.82* 0.01 
มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.87 0.56 

ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นวิชาการ 

ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.29 0.80 
245 -4.58* 0.00 

มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.72 0.64 

ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.91 0.66 

245 -0.20 0.84 
มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.93 0.57 

ดา้นทกัษะดา้นการวจิยั 
และนวตักรรม 

ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 2.39 0.79 
245 -2.58* 0.01 

มีตาํแหน่งทางวิชาการ 2.67 0.71 
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ระดบัวิชาการ X  
 

S.D df t p 

ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.00 0.69 

245 -0.35 0.73 
มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.03 0.57 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้น 

ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.25 0.62 245 -2.35* 0.02 
มีตาํแหน่งทางวิชาการ 3.44 0.55    

 
 จากตารางท่ี 26 แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม
ท่ีมีระดบัวิชาการแตกต่างกนัมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติ .05 (P> .05) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคามท่ีมีระดบัวิชาการต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนัเกือบทุก
ดา้น ยกเวน้ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีและดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา ซ่ึงดา้นท่ีแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ประกอบไปดว้ยสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการสอน
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ และดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม โดยบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นดงักล่าวสูงกวา่บุคลากร
สายวิชาการท่ีไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 
 

 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีบุ่คลากรสาย
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
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ตารางที ่27  แสดงการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
  สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 

ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 
ด้านทกัษะการสอน (Teaching Skills) 
1. ควรจดัอบรมหรือจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือจดัโครงการแลกเปล่ียนเรียนรู้
เก่ียวกบัการพฒันาทกัษะและเทคนิคการสอนอยา่งต่อเน่ืองใหก้บัคณาจารยโ์ดย
เนน้การพฒันารูปแบบการจดัการเรียนการสอนท่ีใหม่และทนัสมยั ตลอดจนการ
นาํงานวจิยัมาบูรณาการเพื่อพฒันาขีดความสามารถและทกัษะการสอนของ
คณาจารยใ์หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
2. ควรสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ ส่ือการสอน และหอ้งปฏิบติัการใหมี้ความพร้อม
เพื่อพฒันาทกัษะการสอนและเพ่ิมศกัยภาพดา้นทกัษะการสอนของคณาจารยใ์หมี้
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
3. ควรมุ่งเนน้การจดักิจกรรมการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจและ
ความถนดัของผูเ้รียน เนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง และการส่วนร่วม รวมทั้ง
ปรับเปล่ียนวิธีการสอนใหท้นัสมยัและเหมาะสมกบัผูเ้รียน 
4. ควรมอบหมายงานใหแ้ก่คณาจารยอ์ยา่งเหมาะสมเพ่ือใหมี้เวลาในการพฒันา
ทกัษะการสอน รวมทั้งคณะควรจดัผูส้อนใหส้อนตรงกบัสาขาวิชาท่ีเช่ียวชาญและ
ความถนดัเพื่อใหเ้กิดการพฒันาทกัษะการสอนอยา่งต่อเน่ืองและเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อผูเ้รียน 
5. หน่วยงานควรใหค้วามสาํคญักบัทกัษะการสอนโดยมีกระบวนการหรือขั้นตอน
เก่ียวการการติดตามการสอน การประเมินการสอนของคณาจารยเ์ป็นประจาํและ
สมํ่าเสมอ เพื่อใหข้อ้เสนอแนะแก่คณาจารยไ์ดป้รับปรุงวธีิการสอนและพฒันา
ทกัษะดา้นการสอนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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ด้านความรู้ความเช่ียวชาญด้านวชิาการ (Academic Expertise) 
1. ควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดเ้ขา้รับการศึกษาต่อและฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีไดม้าพฒันา
ทกัษะทางวิชาการใหม้ากข้ึน 
2. ควรส่งเสริม สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสผลิตและ
พฒันาผลงานทางวิชาการ เพื่อเขา้สู่ตาํแหน่งทางวิชาการในระดบัสูงข้ึน 

 
41 
 
 

21 
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ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 
3. ควรสนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสพฒันาความเช่ียวชาญดา้นวิชาการท่ี
สอดคลอ้งกบัสาขาวิชาหรือรายวิชาท่ีทาํการสอนหรือรับผดิชอบ 
4. ควรมีกิจกรรมหรือการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งภายในและ
ต่างประเทศ เพื่อแลกเปล่ียนและพฒันาองคค์วามรู้ดา้นวิชาการใหแ้ก่คณาจารย ์
5. ควรส่งเสริมสนบัสนุนและแสดงความยนิดีสาํหรับคณาจารยท่ี์ประสบ
ความสาํเร็จดา้นวิชาการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อกระตุน้ใหค้ณาจารยไ์ดพ้ฒันาทกัษะ
ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 

12 
 

4 
 

3 

ด้านการเป็นแบบอย่างทีด่ี (Good Role Model) 
1. คณาจารยค์วรปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาในดา้นการวางตวั         
การแต่งกาย บุคลิกภาพ การใชก้ริยาวาจาดว้ยคาํสุภาพ เขา้สอนตรงเวลามีนํ้าใจ
เมตตากรุณาเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อผูอ่ื้นและเป็นกลัยาณมิตรต่อทุกคน ใหค้วามรัก   
ความเมตตา เอาใจใส่ต่อลูกศิษยเ์อ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมงาน มุ่งหวงัใหผู้เ้รียน      
เป็นคนดีของสงัคมและประสบความสาํเร็จในชีวิต 
2. ควรปลูกฝังและส่งเสริมใหค้ณาจารยป์ฏิบติัตามจรรยาบรรณและการวางตวัเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษารวมทั้งควรเป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรมท่ีดีตามวฒันธรรม
ไทย มีความเป็นธรรมยดึมัน่ในความดีความถูกตอ้ง มีมารยาททางสงัคมประพฤติ
ตนเป็นคนดี 
3. ควรส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจแก่คณาจารยผ์ูท่ี้เป็นแบบอยา่งท่ีดีโดยการ
ประกาศเกียรติคุณ ยกยอ่งเชิดชูเกียรติผา่นส่ือต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง หรือมอบรางวลั
ในงานวนัสาํคญั ๆ ของหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรในมหาวิทยาลยัยดึถือเป็น
แบบอยา่ง และเป็นแรงบนัดาลในใหแ้ก่คณาจารยรุ่์นนอ้งไดย้ดึถือปฏิบติั 

 
23 
 
 
 
 

18 
 
 
 

11 

ด้านทกัษะด้านการวจัิยและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) 
1. ควรจดัใหมี้คณะกรรมการควบคุมผลงานดา้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้
คุณภาพ รวมถึงจดัใหมี้ผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นเป็นพี่เล้ียงเพื่อแนะนาํแนวทาง    
ในการจดัทาํงานวิจยัและนวตักรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเร็จ  
2. ควรสนบัสนุนทุนหรืองบประมาณอยา่งเพียงพอ เพื่อส่งเสริมใหค้ณาจารยไ์ดมี้
การพฒันาตนเองดา้นการวิจยัและนวตักรรมแบบโครงการกลุ่ม ท่ีสามารถนาํไปใช้
ประโยชน์ไดจ้ริงในหน่วยงานหรือชุมชน รวมทั้งควรนาํผลงานของคณาจารยท่ี์
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ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 
เป็นองคค์วามรู้จากการพฒันาทกัษะการวจิยัและนวตักรรม หรือนวตักรรมท่ีดี    
มาต่อยอดใหเ้ป็นนวตักรรมใหม่ ๆ ถ่ายทอดสู่ชุมชนอยา่งต่อเน่ือง 
3. ควรจดัใหมี้โครงการฝึกอบรม หรือจดัประชุมทางวิชาการในระดบันานาชาติ 
รวมถึงมีมาตรการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
เพื่อพฒันาศกัยภาพคณาจารยด์า้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
4. ควรสนบัสนุนเคร่ืองมือวเิคราะห์ทางวทิยาศาสตร์ หรือหอ้งปฏิบติัการท่ีใชใ้น
การทาํวิจยัใหเ้พียงพอความตอ้งการของคณาจารยท่ี์เป็นนกัวิจยั โดยไม่ตอ้งไปใช้
เคร่ืองมือจากส่วนราชการภายนอก หรือองคก์รภายนอก 

 
 

16 
 
 

9 

ด้านทกัษะการให้คาํปรึกษา (Counseling Skills) 
1. ควรพฒันาทกัษะการใหค้าํปรึกษาแก่คณาจารยท่ี์ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาผา่น
กิจกรรมการอบรมสมัมนาโดยมีทีมพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์ รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญดา้น
การใหค้าํปรึกษามาใหค้วามรู้และแนะนาํเพื่อเพิ่มทกัษะการใหค้าํปรึกษาแก่
คณาจารย ์
2. ควรจดัตั้งคลินิกการใหค้าํปรึกษาและจดัใหมี้ระบบการใหค้าํปรึกษาใหผู้รั้บ
คาํปรึกษาสามารถรับคาํปรึกษาไดง่้ายโดยและเพิ่มช่องทางในการตอบคาํถาม   
ของนกัศึกษาหลากหลายช่องทาง 
3. ควรกาํหนดใหมี้คู่มือการใหค้าํปรึกษาและตวัอยา่งการใหป้รึกษาท่ีเป็นแนว
ปฏิบติัท่ีดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหค้าํปรึกษา 
4. ควรมีคณะกรรมการติดตามการใหค้าํปรึกษา เพื่อนาํผลการกาํกบัติดตาม 
มาปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการใหค้าํปรึกษาใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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 จากตารางท่ี 27 พบวา่ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม   มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  1. ดา้นทกัษะการสอน (Teaching Skills) ควรจดัอบรมหรือจดัประชุมเชิง
ปฏิบติัการ หรือจดัโครงการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการพฒันาทกัษะและเทคนิคการสอน
อยา่งต่อเน่ืองใหก้บัคณาจารย ์โดยเนน้การพฒันารูปแบบการจดัการเรียนการสอนท่ีใหม่และ
ทนัสมยั ตลอดจนการนาํงานวิจยัมาบูรณาการเพ่ือพฒันาขีดความสามารถและทกัษะการสอน
ของคณาจารยใ์หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน นอกจากน้ีควรสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ ส่ือการสอน 
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และหอ้งปฏิบติัการใหมี้ความพร้อม เพื่อพฒันาและเพิ่มศกัยภาพดา้นทกัษะการสอนของ
คณาจารยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนในส่วนของการจดักิจกรรมการเรียนการสอนเพือ่ใหเ้กิด
ทกัษะดา้นการสอนท่ีมีประสิทธิภาพควรดาํเนินการสอนใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจและความ
ถนดัของผูเ้รียน เนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง และการส่วนร่วม รวมทั้งปรับเปล่ียนวิธีการสอนให้
ทนัสมยัและเหมาะสมกบัผูเ้รียน ทั้งส่ิงท่ีสาํคญัส่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของทกัษะดา้นการ
สอน คือ การมอบหมายงานใหแ้ก่คณาจารยอ์ยา่งเหมาะสมเพ่ือใหค้ณาจารยมี์เวลาในการพฒันา
ทกัษะการสอน รวมทั้งคณะควรจดัผูส้อนใหส้อนตรงกบัสาขาวิชาท่ีเช่ียวชาญและความถนดั
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาทกัษะการสอนอยา่งต่อเน่ือง และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อผูเ้รียน ทั้งน้ี
ควรมีกระบวนการหรือขั้นตอนเก่ียวการการติดตามการสอน หรือการประเมินการสอนของ
คณาจารยอ์ยา่งเป็นประจาํสมํ่าเสมอเพ่ือนาํผลและขอ้เสนอแนะจากการประเมิน นาํเสนอแก่
คณาจารยเ์พื่อปรับปรุงวิธีการสอนและพฒันาทกัษะดา้นการสอนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และ
เกิดประโยชนสู์งสุดต่อผูเ้รียนต่อไป 
  2. ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ (Academic Expertise) ควรส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดเ้ขา้รับการศึกษาต่อฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญดา้น
วิชาการ สามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีไดม้าพฒันาทกัษะทางวชิาการใหม้ากข้ึน การส่งเสริม 
สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสผลิตและพฒันาผลงานทางวิชาการเพื่อเขา้
สู่ตาํแหน่งทางวิชาการในระดบัสูงข้ึน และการสนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสพฒันาความ
เช่ียวชาญดา้นวิชาการท่ีสอดคลอ้งกบัสาขาวิชาหรือรายวชิาท่ีทาํการสอนหรือรับผดิชอบ และ
การสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งภายในและต่างประเทศ เพื่อแลกเปล่ียนและ
พฒันาองคค์วามรู้ดา้นวิชาการใหแ้ก่คณาจารยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
คณาจารย ์ใหเ้กิดความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ นอกจากน้ีควรส่งเสริมสนบัสนุนและ
แสดงความยนิดีสาํหรับคณาจารยท่ี์ประสบความสาํเร็จดา้นวิชาการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อกระตุน้
ใหค้ณาจารยไ์ดพ้ฒันาทกัษะความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 
  3. ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Good Role Model) คณาจารยค์วรปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาในดา้นการวางตวัการแต่งกายบุคลิกภาพ การใชก้ริยาวาจาดว้ยคาํพดู
สุภาพ เขา้สอนตรงเวลามีนํ้าใจเมตตากรุณาเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละเป็นกลัยาณมิตรต่อทุกคนให้
ความรักความเมตตา เอาใจใส่ต่อลูกศิษยเ์อ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมงาน มุ่งหวงัใหผู้เ้รียนเป็นคนดี
ของสงัคมและประสบความสาํเร็จในชีวติ ควรปลูกฝังและส่งเสริมใหค้ณาจารยป์ฏิบติัตาม
จรรยาบรรณและการวางตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษารวมทั้งควรเป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรม
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ท่ีดีตามวฒันธรรมไทย มีความเป็นธรรมยดึมัน่ในความดีความถูกตอ้ง มีมารยาททางสงัคม
ประพฤติตนเป็นคนดี นอกจากน้ีควรส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจแก่คณาจารยผ์ูท่ี้เป็น
แบบอยา่งท่ีดี โดยการประกาศเกียรติคุณยกยอ่งเชิดชูเกียรติผา่นส่ือต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง หรือ 
การมอบรางวลัในงานวนัสาํคญั ๆ ของหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรในมหาวิทยาลยัยดึถือเป็น
แบบอยา่ง และเป็นแรงบนัดาลใจใหแ้ก่บุคลากรไดย้ดึถือปฏิบติั 
  4. ดา้นทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) 
ควรจดัใหมี้คณะกรรมการควบคุมผลงานดา้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้คุณภาพ รวมถึงจดัให้
มีผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นเป็นพี่เล้ียงเพื่อแนะนาํแนวทางในการจดัทาํงานวิจยัและนวตักรรม
ต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเร็จ ควรสนบัสนุนทุนหรืองบประมาณอยา่งเพียงพอ เพื่อส่งเสริมให้
คณาจารยไ์ดมี้การพฒันาตนเองดา้นการวิจยัและนวตักรรมแบบโครงการกลุ่มท่ีสามารถ
นาํไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงในหน่วยงานหรือชุมชน รวมทั้งควรนาํผลงานของคณาจารยท่ี์เป็น
องคค์วามรู้จากการพฒันาทกัษะการวจิยัและนวตักรรม หรือนวตักรรมท่ีดีมาต่อยอดใหเ้ป็น
นวตักรรมใหม่ ๆ ถ่ายทอดสู่ชุมชนอยา่งต่อเน่ือง ควรจดัใหมี้โครงการฝึกอบรม หรือจดัประชุม
ทางวิชาการในระดบันานาชาติ รวมถึงมีมาตรการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาผลงาน
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาศกัยภาพคณาจารยด์า้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
นอกจากน้ีควรสนบัสนุนเคร่ืองมือวิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ หรือหอ้งปฏิบติัการท่ีใชใ้นการทาํ
วิจยัใหเ้พียงพอความตอ้งการของคณาจารยท่ี์เป็นนกัวจิยั โดยไม่ตอ้งไปใชเ้คร่ืองมือจากส่วน
ราชการภายนอก หรือองคก์รภายนอก 
  5. ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills) ควรพฒันาทกัษะการให้
คาํปรึกษาแก่คณาจารยท่ี์ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาผา่นกิจกรรมการอบรมสัมมนาโดยมีทีมพี่เล้ียงท่ี
มีประสบการณ์รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญดา้นการใหค้าํปรึกษาใหค้วามรู้และแนะนาํเพื่อเพิ่มทกัษะการ
ใหค้าํปรึกษาแก่คณาจารย ์ควรจดัตั้งคลินิกและระบบการใหค้าํปรึกษา โดยใหผู้รั้บคาํปรึกษา
สามารถรับคาํปรึกษาไดง่้าย นอกจากน้ีควรเพิ่มช่องทางในการตอบคาํถามของนกัศึกษา
หลากหลายช่องทาง และควรกาํหนดใหมี้คู่มือการใหค้าํปรึกษาและตวัอยา่งการใหป้รึกษาท่ี
เป็นแนวปฏิบติัท่ีดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหค้าํปรึกษา และมีคณะกรรมการติดตามการ
ใหค้าํปรึกษา เพื่อนาํผลการกาํกบัติดตามมาปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการใหค้าํปรึกษาใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 



บทที ่5 
 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามโดยผูว้จิยัจะไดเ้สนอผลการวิจยัตามลาํดบัดงัน้ี 
  1. สรุปผลการวิจยั 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิยั 
 

 จากผลการวิจยัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม ปรากฏผลดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  1.1 จาํแนกตามเพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 
131 คน คิดเป็นร้อยละ 53.04 นอกนั้นเป็นเพศชาย จาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 46.96 
  1.2 จาํแนกตามอาย ุพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ส่วนใหญ่ อาย ุ31-40 ปี
จาํนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 54.66 รองลงมา อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ
24.29 อายมุากกวา่ 50 ปี จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 13.36 และอายไุม่เกิน 30 ปี 
จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 
  1.3 จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาปริญญาโท จาํนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 63.57 นอกนั้นระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 36.43 
  1.4 จาํแนกตามสงักดั พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สงักดัคณะมนุษยศาสตร์
และสงัคมศาสตร์ จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 17.41 รองลงมาคณะวิทยาการจดัการ จาํนวน 
37 คน คิดเป็นร้อยละ 14.98 คณะวิศวกรรมศาสตร์ จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 13.77 
คณะครุศาสตร์ จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.55 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีจาํนวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.15 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ จาํนวน 28 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 11.34 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.50 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.67 และคณะนิติศาสตร์  
จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.64 ตามลาํดบั 
  1.5 จาํแนกตามอายงุาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายงุาน 6-10 ปี 
จาํนวน 82 คน คิดเป็น ร้อยละ 33.20 รองลงมาอายงุาน 1-5 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.79 อายงุานมากกวา่ 10 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.96 และอายงุานไม่เกิน 1 ปี 
จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 ตามลาํดบั 
  1.6 จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา (งบรายได)้ จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 52.23 รองลงมาเป็นพนกังาน
ในสถาบนัอุดมศึกษา (งบแผน่ดิน) จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 27.12 และเป็นขา้ราชการ    
พลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาจาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 20.65 ตามลาํดบั 
  1.7 จาํแนกตามระดบัวิชาการพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีตาํแหน่งทาง
วิชาการ จาํนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 69.23 นอกนั้นมีตาํแหน่งทางวิชาการ จาํนวน 76 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.77 
 2. ผลการศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบตัหิน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  จากการศึกษาพบวา่ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.31) เม่ือจาํแนก
เป็นรายดา้นพบวา่บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามมีสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมากจาํนวน 3 ดา้น ประกอบดว้ย การเป็นแบบอยา่งท่ีดี ( X  = 3.92)  
ทกัษะการสอน ( X  = 3.72) และความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ ( X  = 3.42) สมรรถนะ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ดา้นคือ ทกัษะการใหค้าํปรึกษา ( X  = 3.01) 
และสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย จาํนวน 1 ดา้นคือ ทกัษะดา้นการวิจยัและ
นวตักรรม ( X  = 2.48) ตามลาํดบั 
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 3. ผลการเปรียบเทยีบสมรรถนะในการปฏบิัติหน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ  
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกดั อายุงาน ประเภท
บุคลากรและระดับวชิาการดงัต่อไปน้ี 
  3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
ทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ี  
ทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  3.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีสมรรถนะในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ทั้งน้ีบุคลากร
สายวิชาการท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาเอกมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโท ทั้งโดยรวมและรายดา้น 
  3.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามสงักดั พบวา่ บุคลากรสาย
วิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีสงักดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
   3.4.1 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการ คณะครุศาสตร์มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
   3.4.2 คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ 
จดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์  
โดยบุคลากร สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นสูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการ คณะมนุษยศาสตร์ศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
   3.4.3 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ โดย
บุคลากรสายวชิาการ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
โดยรวมทุกดา้น สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
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   3.4.4 คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลย ี
สารสนเทศโดย บุคลากรสายวิชาการ คณะเทคโนโลยกีารเกษตร และคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการ  
คณะวิทยาการจดัการ 
   3.4.5 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
   3.4.6 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี โดยรวมทุกดา้นสูงกวา่บุคลากร 
สายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
   1) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการสอนจาํแนก
ตามสงักดัเป็นรายคู่พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
    1.1) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการสอน สูงกวา่บุคลากร
สายวิชาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
    1.2) คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์ศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
คณะวิทยาการจดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวชิาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
ดา้นทกัษะการสอน สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
คณะวิทยาการจดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
    1.3) คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวชิาการคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการสอน สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
   2) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ ดา้นวิชาการ 
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จาํแนกตามสงักดั เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
ดงัน้ี 
    2.1) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
    2.2) คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ
จดัการ คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์
และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์
และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ คณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
    2.3) คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร
สายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นความรู้ 
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
    2.4) คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ และคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ 
ดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ และคณะนิติศาสตร์ 
    2.5) คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์ และคณะรัฐศาสตร์ 
และรัฐประศาสนศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะ
นิติศาสตร์ และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
    2.6) คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ 
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
    2.7) คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดย
บุคลากรสายวชิาการคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
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    2.8) คณะนิติศาสตร์ กบัคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการ
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นความรู้ความเช่ียวชาญ ดา้นวชิาการ 
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
   3) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี จาํแนกตาม
สงักดัเป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
    3.1) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
    3.2) คณะครุศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ คณะรัฐศาสตร์และ 
รัฐประศาสนศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์มี
สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
    3.3) คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ  
โดยบุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
    3.4) คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตรและคณะ
เทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี สูงกวา่บุคลากร
สายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ  
   4) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการวิจยัและนวตักรรม 
จาํแนกตามสงักดัเป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ดงัน้ี 
    4.1) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ และ 
คณะนิติศาสตร์โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นทกัษะการวิจยัและนวตักรรม สูงกวา่บุคลากรคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีและ 
คณะนิติศาสตร์ 
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    4.2) คณะครุศาสตร์ กบัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ
จดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์  
โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการวจิยัและ
นวตักรรม สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาการ
จดัการ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
    4.3) คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร
สายวิชาการคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะ 
การวิจยัและนวตักรรม สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
    4.4) คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยบุคลากรสายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร และ 
คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการวิจยัและนวตักรรม 
สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
    4.5) คณะเทคโนโลยกีารเกษตร กบัคณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ โดยบุคลากรสายวชิาการคณะ
เทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการวจิยัและนวตักรรม สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ และ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
    4.6) คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัคณะนิติศาสตร์ โดยบุคลากร            
สายวิชาการคณะเทคโนโลยสีารสนเทศ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการวจิยั      
และนวตักรรม สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะนิติศาสตร์ 
   5) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างสมรรถนะการปฏิบติัของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา จาํแนก 
ตามสงักดั เป็นรายคู่ พบวา่คู่ท่ีมีความแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงัน้ี 
    5.1) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกบัคณะครุศาสตร์ โดยบุคลากร 
สายวิชาการ คณะครุศาสตร์มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา สูงกวา่
บุคลากรสายวชิาการคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
    5.2) คณะครุศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการ และคณะวศิวกรรมศาสตร์ 
โดยบุคลากรสายวิชาการคณะครุศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการให้
คาํปรึกษาสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ และคณะวศิวกรรมศาสตร์ 
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    5.3) คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ กบัคณะวิทยาการจดัการโดย
บุคลากรสายวชิาการคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นทกัษะการใหค้าํปรึกษา สูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ  
    5.4) คณะวิทยาการจดัการ กบัคณะเทคโนโลยกีารเกษตร โดยบุคลากร     
สายวิชาการคณะเทคโนโลยกีารเกษตร มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการให้
คาํปรึกษาสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการคณะวิทยาการจดัการ 
  3.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามอายงุาน พบวา่ บุคลากร          
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติั
หนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  3.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ บุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีสมรรถนะใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  3.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบัวิชาการ พบวา่ บุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีระดบัวิชาการแตกต่างกนั มีสมรรถนะใน 
การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณา 
รายดา้นพบวา่บุคลากรสายวชิาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีระดบัวิชาการต่างกนั    
มีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนัเกือบทุกดา้นยกเวน้ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีและดา้น
ทกัษะการใหค้าํปรึกษา ซ่ึงดา้นท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ประกอบไปดว้ย
สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นทกัษะการสอนดา้นความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการและ 
ดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรมโดยบุคลากรสายวชิาการท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการมี
สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นดงักล่าวสูงกวา่บุคลากรสายวิชาการท่ีไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 
 4. ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเกีย่วกบัสมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีข่องบุคลากร          
สายวชิาการมหาวทิยาลยัราชภัฏมหาสารคาม 
  จากการศึกษาพบวา่ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีขอ้เสนอแนะ โดยจาํแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  4.1 ด้านทกัษะการสอน (Teaching Skills) ควรจดัอบรม หรือจดัประชุม 
เชิงปฏิบติัการ หรือจดัโครงการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการพฒันาทกัษะและเทคนิคการสอน
อยา่งต่อเน่ืองใหก้บัคณาจารย ์โดยเนน้การพฒันารูปแบบการจดัการเรียนการสอนท่ีใหม่และ
ทนัสมยั ตลอดจนการนาํงานวิจยัมาบูรณาการเพ่ือพฒันาขีดความสามารถและทกัษะการสอน
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ของคณาจารยใ์หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน นอกจากน้ีควรสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ ส่ือการสอน 
และหอ้งปฏิบติัการใหมี้ความพร้อม เพื่อพฒันาและเพิ่มศกัยภาพดา้นทกัษะการสอนของ
คณาจารยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ในส่วนของการจดักิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหเ้กิด
ทกัษะดา้นการสอนท่ีมีประสิทธิภาพควรดาํเนินการสอนใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจ และ
ความถนดัของผูเ้รียน เนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง และการส่วนร่วม รวมทั้งปรับเปล่ียนวธีิการ
สอนใหท้นัสมยัและเหมาะสมกบัผูเ้รียน ทั้งส่ิงท่ีสาํคญัส่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของทกัษะดา้น
การสอน คือ การมอบหมายงานใหแ้ก่คณาจารยอ์ยา่งเหมาะสม เพื่อใหค้ณาจารยมี์เวลาในการ
พฒันาทกัษะการสอน รวมทั้งคณะควรจดัผูส้อนใหส้อนตรงกบัสาขาวชิาท่ีเช่ียวชาญและความ
ถนดั เพื่อใหเ้กิดการพฒันาทกัษะการสอนอยา่งต่อเน่ือง และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อผูเ้รียน
ทั้งน้ีควรมีกระบวนการหรือขั้นตอนเก่ียวการการติดตามการสอน หรือการประเมินการสอน
ของคณาจารยอ์ยา่งเป็นประจาํสมํ่าเสมอ เพื่อนาํผลและขอ้เสนอแนะจากการประเมิน นาํเสนอ
แก่คณาจารยเ์พื่อปรับปรุงวิธีการสอนและพฒันาทกัษะดา้นการสอนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียนต่อไป 
  4.2 ด้านความรู้ความเช่ียวชาญด้านวชิาการ (Academic Expertise) ควรส่งเสริม
และสนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดเ้ขา้รับการศึกษาต่อ ฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญ
ดา้นวิชาการ สามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีไดม้าพฒันาทกัษะทางวิชาการใหม้ากข้ึน การส่งเสริม 
สนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสผลิตและพฒันาผลงานทางวิชาการ 
เพื่อเขา้สู่ตาํแหน่งทางวิชาการในระดบัสูงข้ึน และการสนบัสนุนใหค้ณาจารยไ์ดมี้โอกาสพฒันา
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการท่ีสอดคลอ้งกบัสาขาวิชาหรือรายวิชาท่ีทาํการสอนหรือรับผดิชอบ 
และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการทั้งภายในและต่างประเทศ เพื่อแลกเปล่ียนและ
พฒันาองคค์วามรู้ดา้นวิชาการใหแ้ก่คณาจารย ์เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
คณาจารย ์ใหเ้กิดความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ นอกจากน้ีควรส่งเสริมสนบัสนุนและ
แสดงความยนิดีสาํหรับคณาจารยท่ี์ประสบความสาํเร็จดา้นวิชาการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อกระตุน้
ใหค้ณาจารยไ์ดพ้ฒันาทกัษะความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 
  4.3 ด้านการเป็นแบบอย่างทีด่ี (Good Role Model) คณาจารยค์วรปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษาในดา้นการวางตวั การแต่งกายบุคลิกภาพ การใชก้ริยาวาจาดว้ยคาํพดู
สุภาพ เขา้สอนตรงเวลา มีนํ้ าใจ เมตตา กรุณา เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่และเป็นกลัยาณมิตรต่อทุกคน 
ใหค้วามรักความเมตตา เอาใจใส่ต่อลูกศิษยเ์อ้ืออาทรต่อเพ่ือนร่วมงาน มุ่งหวงัใหผู้เ้รียนเป็น 
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คนดีของสงัคมและประสบความสาํเร็จในชีวิต ควรปลูกฝังและส่งเสริมใหค้ณาจารยป์ฏิบติัตาม
จรรยาบรรณและการวางตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษารวมทั้งควรเป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรม
ท่ีดีตามวฒันธรรมไทย มีความเป็นธรรมยดึมัน่ในความดีความถูกตอ้ง มีมารยาททางสงัคม
ประพฤติตนเป็นคนดีนอกจากน้ีควรส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจแก่คณาจารยผ์ูท่ี้เป็น
แบบอยา่งท่ีดี โดยการประกาศเกียรติคุณยกยอ่งเชิดชูเกียรติผา่นส่ือต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองหรือ 
การมอบรางวลัในงานวนัสาํคญั ๆ ของหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรในมหาวิทยาลยัยดึถือเป็น
แบบอยา่ง และเป็นแรงบนัดาลใจใหแ้ก่บุคลากรไดย้ดึถือปฏิบติั 
  4.4 ด้านทกัษะด้านการวจัิยและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) 
ควรจดัใหมี้คณะกรรมการควบคุมผลงานดา้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้คุณภาพ รวมถึงจดัให้
มีผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นเป็นพี่เล้ียงเพื่อแนะนาํแนวทางในการจดัทาํงานวิจยัและนวตักรรม
ต่าง ๆ ใหป้ระสบความสาํเร็จ ควรสนบัสนุนทุนหรืองบประมาณอยา่งเพียงพอ เพื่อส่งเสริมให้
คณาจารยไ์ดมี้การพฒันาตนเองดา้นการวิจยัและนวตักรรมแบบโครงการกลุ่มท่ีสามารถ
นาํไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงในหน่วยงานหรือชุมชน รวมทั้งควรนาํผลงานของคณาจารยท่ี์เป็น
องคค์วามรู้จากการพฒันาทกัษะการวจิยัและนวตักรรม หรือนวตักรรมท่ีดีมาต่อยอดใหเ้ป็น
นวตักรรมใหม่ ๆ ถ่ายทอดสู่ชุมชนอยา่งต่อเน่ือง ควรจดัใหมี้โครงการฝึกอบรม หรือจดัประชุม
ทางวิชาการในระดบันานาชาติ รวมถึงมีมาตรการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาผลงาน
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อพฒันาศกัยภาพคณาจารยด์า้นการวิจยัและนวตักรรมใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
นอกจากน้ีควรสนบัสนุนเคร่ืองมือวิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์ หรือหอ้งปฏิบติัการท่ีใชใ้นการทาํ
วิจยัใหเ้พียงพอความตอ้งการของคณาจารยท่ี์เป็นนกัวจิยั โดยไม่ตอ้งไปใชเ้คร่ืองมือจากส่วน
ราชการภายนอก หรือองคก์รภายนอก 
  4.5 ด้านทกัษะการให้คาํปรึกษา (Counseling Skills) ควรพฒันาทกัษะการให้
คาํปรึกษาแก่คณาจารยท่ี์ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษา ผา่นกิจกรรมการอบรมสมัมนาโดยมีทีมพี่เล้ียง
ท่ีมีประสบการณ์ รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญดา้นการใหค้าํปรึกษาใหค้วามรู้และแนะนาํเพื่อเพิ่มทกัษะ
การใหค้าํปรึกษาแก่คณาจารย ์ควรจดัตั้งคลินิกและระบบการใหค้าํปรึกษา โดยใหผู้รั้บ
คาํปรึกษาสามารถรับคาํปรึกษาไดง่้าย นอกจากน้ีควรเพ่ิมช่องทางในการตอบคาํถามของ
นกัศึกษาหลากหลายช่องทาง และควรกาํหนดใหมี้คู่มือการใหค้าํปรึกษาและตวัอยา่งการให้
ปรึกษาท่ีเป็นแนวปฏิบติัท่ีดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหค้าํปรึกษา และมีคณะกรรมการ
ติดตามการใหค้าํปรึกษา เพื่อนาํผลการกาํกบัติดตามมาปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการให้
คาํปรึกษาใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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อภปิรายผล 
 

 จากผลการวิจยัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัมหาสารคาม สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  1. สมมติฐานการวจัิยข้อที ่1 สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวชิาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นไปตามสมมติฐาน 
ท่ีกาํหนดไว ้ 
   โดยผลการวิจยั พบวา่ ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามมีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ดา้น 
ประกอบดว้ย การเป็นแบบอยา่งท่ีดี ( X  = 3.92) ทกัษะการสอน ( X  = 3.72) และความรู้ 
ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ( X  = 3.42) สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จาํนวน 1 ดา้นคือ ทกัษะการใหค้าํปรึกษา ( X  = 3.01) และสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่น
ระดบันอ้ย จาํนวน 1 ดา้นคือ ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม ( X  = 2.48) ตามลาํดบั 
   ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
มีการปฏิบติัหนา้ท่ีเตม็ศกัยภาพดว้ยความวริิยะ อุตสาหะ อดทน และอุทิศทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีโดย
เนน้ผลสมัฤทธ์ิ รวมทั้งการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดตามภารกิจของหน่วยงาน 
ซ่ึงมีการดาํเนินการติดตามและนาํเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ และนวตักรรมใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงเห็นไดจ้ากการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองในดา้นต่าง ๆ รวมถึงระบบ
การสนบัสนุนเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ เช่น ทุนสนบัสนุนการเขา้สู่ตาํแหน่งทางวชิาการ 
ทุนสนบัสนุนเพื่อศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน ทุนสนบัสนุนการทาํวิจยั เพือ่สร้างองคค์วามรู้และ
ปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนด รวมทั้งเพื่อใหผ้ลการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นไป
ตามกรอบมาตรฐานและคุณภาพ ตามท่ีสาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาสาํนกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) และสาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการกาํหนด บุคลากรสายวิชาการจึงตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ ท่ีมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้าแขง็ 
(Iceberg Model) (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2548 : 1-3) ซ่ึงสามารถอธิบาย
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วา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและ
พฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นัน่คือองคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยูแ่ละ
ส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้วินํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาท
ท่ีแสดงออกต่อสงัคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยา่งมากและ
เป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมใจ ลกัษณะ (2543 : 95) ท่ีไดใ้ห้
แนวคิดประสิทธิภาพการทาํงาน วา่ ความสามารถในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
และทาํงานใหส้าํเร็จไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์ร และนอกจากน้ีการมีประสิทธิภาพของ
บุคคล อาจหมายความถึง การทาํงานเสร็จโดยการสูญเสียเวลาและ เสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด 
ค่านิยมการทาํงานท่ียดึมัน่กบัสงัคม คือ การทาํงานไดเ้ร็วและไดง้านดี โดยนาํตวับ่งช้ีท่ีใชใ้น
การประเมินประสิทธิภาพขององคก์รมาใชเ้ป็นตวัประเมินประสิทธิภาพการทาํงานของ
บุคลากร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การบรรลุเป้าหมาย ความสาํเร็จ ปัจจยันาํเขา้หรือ
ทรัพยากร กระบวนการปฏิบติังาน และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
   ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุชาดา พานทองดี (2548) ไดศึ้กษาความ
คิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานป้องกนัและปราบปรามของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัสืบสวน
และ ปราบปราม กรมศุลกากรผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสาํนกัสืบสวนและ
ปราบปรามท่ีมีต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานป้องกนัและปราบปรามภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลางสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุณี กลสตัยสมิต (2548) ไดศึ้กษา สมรรถนะในการปฏิบติังาน
หลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ของพยาบาลวิชาชีพ ศูนยบ์ริการสาธารณสุข สาํนกัอนามยั 
กรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกนกพร สีดอกไม ้(2549) ไดศึ้กษาวจิยัการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานในดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดา้นบริการท่ีดี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสัง่
สมความเช่ียวชาญในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธีรพจนภู์ริโสภณ 
(2549 : 44-45) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีไม่ใช่
ขา้ราชการในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการท่ีไม่ใช่ขา้ราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความร่วมแรงรวมใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุรวฒิุ ยญัญลกัษณ์ (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองการพฒันา
สมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลขององคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาสมรรถนะเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมนึก  
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ล้ิมอารีย ์(2552 :) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานี
ตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ
สถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของเป๊ียก เวียงฆอ้ง (2554) ไดท้าํการศึกษาวจิยั เร่ือง สมรรถนะของคณะกรรมการ
หมู่บา้นอาสาพฒันาและป้องกนัตนเองในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสาร อาํเภอ
ชานุมาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะของคณะกรรมการหมู่บา้นอาสา
พฒันาและป้องกนัตนเองในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโคกสารอาํเภอชานุมาน 
จงัหวดัอาํนาจเจริญ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรินทร์          
ทานนท ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะพนกังานบญัชีของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
เขต 2 ภาคเหนือ (พิษณุโลก) ตามเกณฑม์าตรฐานยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรภาครัฐ 
ผลการวิจยัพบวา่สมรรถนะพนกังานบญัชีมีสมรรถนะหลกัอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสญัญา เคณาภูมิ (2554 : 77) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการทาํงานของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคามมีสมรรถนะการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบั   
ปานกลางจาํนวน 4 ดา้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอโนมา นาคมนต ์(2555) ไดศึ้กษาระดบัและ
เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคายซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ระดบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในจงัหวดัหนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2. สมมติฐานการวจัิยข้อที ่2 สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีเพศอาย ุระดบัการศึกษา สงักดั อายงุานประเภทบุคลากร
และระดบัวิชาการแตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการวิจยัพบวา่ 
   1. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามมีความ
เท่าเทียมกนัในดา้นการแสดงออกทางความคิด การตดัสินใจ มีลกัษณะการปฏิบติัหนา้ท่ีภายใต้
กฎระเบียบเดียวกนั มีความรับผดิชอบรวมทั้งมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีภายใต้



170 

เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานเดียวกนั นอกจากน้ียงัมีวฒันธรรมองคก์ารเป็นท่ียดึ
เหน่ียวทางจิตใจและแนวทางปฏิบติัเหมือนกนัส่งผลใหส้มรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
บุคลากรสายวชิาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามจาํแนกตามเพศโดยภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั 
  ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิตติสานต์ิ วฒิุเวชช ์(2553) ไดศึ้กษาความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติ
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานคุมประพฤติท่ีมีเพศต่างกนั เห็นวา่ 
พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการโดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่างกนั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจุรี เทพปุ๋ย (ม.ป.ป.) ไดศึ้กษาความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีทาํการปกครองอาํเภอเมืองจงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษา พบวา่
บุคลากรท่ีทาํการปกครองอาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาสท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีทาํการปกครองอาํเภอเมือง จงัหวดันราธิวาส  
โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
   2. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี
สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
มีภารกิจท่ีจะปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี คือ ทาํการสอน วจิยั ใหบ้ริการวชิาการแก่สงัคม รวมทั้ง
ทะนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรม ภายใตน้โยบายขององคก์ารและปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัเกณฑ์
แนวปฏิบติั ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั ส่งผลใหส้มรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามอายโุดยภาพรวม                 
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชชัวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ไดศึ้กษาสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ 
เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
   3. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบ
เป็นไปตามสมมติฐาน ท่ีตั้งไว ้
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  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ส่วน
ใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโท การแสดงความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ี
จึงมีความคิดเห็นไปในหลายทิศทาง นอกจากน้ีไม่วา่บุคลากรจะมีวฒิุการศึกษาใด มหาวิทยาลยั
ไดเ้ปิดโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ศกัยภาพ โดยไม่ปิดกั้นความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคข์องบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีส่งผลใหส้มรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนั  
  ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิตติสานต์ิ วฒิุเวชช ์(2553) ไดศึ้กษาความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติ
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานคุมประพฤติท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการเป็นรายดา้นแตกต่างกนั 
   4. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีสงักดัแตกต่างกนั  
มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบเป็นไปตาม
สมมติฐาน ท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีสงักดั
ต่างกนั มีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมถึงอุปกรณ์และบุคลากรท่ีสนบัสนุนการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี และส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ี 
บุคลากรสายวชิาการแต่ละสงักดัมีความเช่ียวชาญในสาขาวิชาแตกต่างกนั แนวทางการปฏิบติั
หนา้ท่ีจึงแตกต่างกนัตามนโยบายของผูบ้ริหารในแต่ละสงักดัการแสดงความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงมีความคิดเห็นไปในหลายทิศทาง ส่งผลใหส้มรรถนะการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนกตามระดบั
การศึกษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  
  ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสาริสา จนัทรสาขา (2554) ไดศึ้กษา
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเงินและพสัดุของมหาวิทยาลยั
มหาสารคาม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเงินและพสัดุของมหาวิทยาลยัมหาสารคาม
ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของศิริรัตน์ เจือไธสง (2555) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ พนกังาน
ส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม        
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ท่ีมีหน่วยงานสงักดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นจาํนวน 4 ดา้น
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชญานิษฐ ์แสงทิพย ์(2556) ไดศึ้กษาสมรรถนะใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจงัหวดัร้อยเอด็-ขอนแก่น-
มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ พบวา่ บุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจงัหวดัร้อยเอด็-
ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ มหาสารคาม ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมะลิ ผงจาํปา (2557) 
ไดศึ้กษา เร่ือง สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ
ธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบวา่ ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม ท่ีมีสงักดัแตกต่างกนั มีสมรรถนะ
การปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
   5. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั
มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะวิชาชีพอยา่งต่อเน่ือง โดยมหาวิทยาลยั
ไม่ไดปิ้ดกั้นการพฒันาตนเอง ส่งผลใหมี้การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรสายวิชาการอยา่ง
ต่อเน่ือง นอกจากน้ีมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีวฒันธรรมองคก์ารเก่ียวกบัการช่วยเหลือ
เก้ือกลูระหวา่งกนั มีบรรยากาศในการปฏิบติัหนา้ท่ีแบบพี่สอนนอ้ง จึงทาํใหปั้ญหาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีสามารถแกไ้ขไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและทนัตามเวลาท่ีกาํหนด ส่งผลใหส้มรรถนะการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามจาํแนกตามอายงุานโดย
ภาพรวมและรายดา้นจึงไม่แตกต่างกนั 
  ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิตติสานต์ิ วฒิุเวชช ์(2553) ไดศึ้กษาความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติ
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานคุมประพฤติท่ีมีเพศต่างกนัเห็นวา่ 
พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติัราชการ โดยรวมและทุกดา้นไม่แตกต่าง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนชัรินทร์ แสนบุญศิริ (2557) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม  พบวา่ 
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เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคามท่ีมีอาย ุ   
แตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   6. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามท่ีมีประเภทบุคลากร
แตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยั      
ท่ีพบไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม แต่ละ
ประเภท ไม่วา่จะเป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา หรือพนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษา ต่างกมี็มาตรฐานภาระงานในการปฏิบติัหนา้ท่ีเหมือนกนั มีแนวปฏิบติั 
หลกัเกณฑแ์ละระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง ลกัษณะเช่นเดียวกนั ไดแ้ก่การลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม  
การนาํเสนอผลงานทางวิชาการ การขอกาํหนดตาํแหน่ง เป็นตน้ส่งผลใหส้มรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีมีประเภทบุคลากรต่างกนั    
มีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
  ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุกญัญา ปัตตะสงคราม (2557) ไดศึ้กษา
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม
พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีประเภทของบุคลากร
แตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   7. สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั
มหาสารคามท่ีมีระดบัวิชาการแตกต่างกนัมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนั ผลการวิจยัท่ีพบเป็นไปตามสมมติฐาน ท่ีตั้งไว ้
  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีมีระดบั
วิชาการต่างกนั มีมาตรฐานภาระงานท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ีบุคลากรสายวิชาการแต่ละระดบั
วิชาการ มีความเช่ียวชาญในศาสตร์เช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั มีแนวทางการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้พื่อ
สอดคลอ้งกบัตามมาตรฐานตาํแหน่งท่ีต่างกนั มีภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีต่างกนั  ส่งผลให้
สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม จาํแนก
ตามระดบัวิชาการมีสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  
  ผลการวิจยั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมนึก ล้ิมอารีย ์(2552) ไดท้าํการศึกษาวจิยั
เร่ือง การศึกษาสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น จาํแนกตามระดบัชั้นท่ี
ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นของต่อสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานี
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ตาํรวจภูธรนํ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ                 
แสงระวี แซ่ตัน๋ (2553) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะขา้ราชการของสาํนกังาน              
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการของสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ีท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีสมรรถนะแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของจิตติสานต์ิ วฒิุเวชช ์(2553) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติัราชการของพนกังานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผลการศึกษา
พบวา่พนกังานคุมประพฤติ ท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั เห็นวา่ พนกังานคุมประพฤติมีสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติัราชการเป็นรายดา้นแตกต่างกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

 ผลจากการวิจยั เร่ือง สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการสงักดั
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ผูว้ิจยันาํเสนอขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการนาํผลการวิจยัไปใช้
และขอ้เสนอแนะเพ่ือทาํการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
  1.1 ผลการวิจยัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 พบวา่ ประเดน็ท่ีสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ของบุคลากรสายวิชาการท่ีมีค่า X  ตํ่าสุด 5 ลาํดบั ไดแ้ก่ (1) สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพ์
เผยแพร่ในระดบันานาชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 1.80) (2) มีทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะ
ทางท่ีจะสามารถดาํเนินการวิจยัใหเ้กิดประสิทธิภาพ ( X  = 2.07) (3) ผลิตผลงานและเผยแพร่
องคค์วามรู้ประยกุตแ์ละพฒันางานวจิยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 2.12) 
(4) สามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบัชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 2.37)        
(5) การติดตามประเมินผลการใหค้าํปรึกษาเพื่อนาํมาปรับปรุงแนวทางการใหค้าํปรึกษา                        
( X  = 2.46) ดงันั้นแนวทางการนาํผลการวิจยัท่ีพบไปใช ้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรรีบเร่ง
ดาํเนินการพฒันา ดงัน้ี 
   1.1.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนการผลิตผลงานวิจยัและตีพมิพเ์ผยแพร่ในระดบั
นานาชาติ โดยมหาวิทยาลยัควรกาํหนดพนัธกิจดา้นการวจิยัเป็นหน่ึงในยทุธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลยั จดัสรรงบประมาณเพ่ิมข้ึนเพือ่สนบัสนุนการทาํผลงานวิจยัของบุคลากรสาย
วิชาการอยา่งต่อเน่ือง มีระบบการสนบัสนุนนกัวิจยัรุ่นเก่า-รุ่นใหม่ใหส้ามารถทาํผลงานวิจยัได้
ตามเป้าหมายของแผนยทุธศาสตร์ มีคณะกรรมการส่งเสริมและพฒันางานวิจยัเพ่ือทาํหนา้ท่ี
กาํหนดนโยบายและกาํกบัดูแลการดาํเนินงานดา้นการวจิยัใหบ้รรลุเป้าหมายตามแผนการสร้าง
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เครือข่ายการวจิยัและเครือข่ายวารสารวิชาการ จดัอบรมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาความรู้และ
ทกัษะการทาํวจิยัใหแ้ก่บุคลากรสายวิชาการอยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ืองเป็นประจาํทุกปี ควบคู่
ไปกบัพฒันาทกัษะทางภาษาองักฤษ ส่งเสริมใหบุ้คลากรสายวิชาการขอรับทุนจากแหล่งทุน
ภายนอกโดยกาํหนดแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการรับทาํงานวิจยัไวอ้ยา่งชดัเจน ใหค้่าตอบแทนการ
ตีพิมพบ์ทความในวารสารวชิาการ มีวารสารวิชาการเพ่ือรองรับการตีพิมพเ์ผยแพร่ของบุคลากร
สายวิชาการและจดัโครงการประกาศเกียรติคุณและมอบรางวลัในรูปแบบของค่าตอบแทน
สาํหรับผูท่ี้มีผลงานวิจยัและตีพิมพเ์ผยแพร่และเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรสาย
วิชาการใหส้ามารถผลิตผลงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   1.1.2 ส่งเสริมและสนบัสนุนทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางท่ีจะสามารถ
ดาํเนินการวิจยั โดยมหาวิทยาลยัควรจดัโครงสร้างพื้นฐานเพื่อใหก้ลุ่มนกัวจิยัใหส้ามารถใช้
บุคลากรและส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํวิจยัร่วมกนั แสวงหาและจดัทาํขอ้ตกลงความ
ร่วมมือดา้นการวิจยักบัสถาบนัการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ และเชิญนกัวิจยัจาก
ต่างประเทศมาร่วมพฒันาโครงการวิจยั พฒันากลุ่มวิจยัท่ีเขม้แขง็และมีการทาํงานเป็นทีม 
เช่ือมโยงตั้งแต่ระดบันกัศึกษาถึงระดบันกัวิจยัอาวโุสรวมกลุ่มนกัวิจยัท่ีมีประสบการณ์  
และมีความสนใจในการทาํวิจยัดา้นเดียวกนั สนบัสนุนทีมวิจยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางท่ีจะ
สามารถดาํเนินการวจิยั โดยเชิญผูเ้ช่ียวชาญมาร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและพฒันาโครงร่าง
การวิจยัร่วมกนั 
   1.1.3 ส่งเสริมและสนบัสนุนการผลิตผลงานและเผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุต์
และพฒันางานวิจยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสายวชิาการทุกคน
ไดคิ้ดสร้างสรรคแ์ละนาํเสนอแนวความคิดไดอ้ยา่งอิสระ ส่งเสริมใหมี้วฒันธรรมแห่งการ
เรียนรู้ รับรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรคก์ลา้ท่ีจะเส่ียงนาํเอาแนวความคิดดี ๆ ไปพฒันารวมทั้งเชิญ
นกัวจิยัจากต่างประเทศมาร่วมพฒันาการผลิตผลงานและเผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุตแ์ละ
พฒันางานวิจยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่แสวงหาและจดัทาํขอ้ตกลงความร่วมมือดา้นการผลิต
ผลงานและเผยแพร่องคค์วามรู้ ประยกุตแ์ละพฒันางานวิจยักบัสถาบนัการศึกษาทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ นอกจากน้ีควรใหร้างวลัเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรสายวิชาการไดคิ้ด
สร้างสรรคง์านและพฒันางานวิจยัจนเกิดเป็นนวตักรรมใหม่ 
   1.1.4 ส่งเสริมและสนบัสนุนการผลิตผลงานวิจยัและตีพมิพเ์ผยแพร่ใน
ระดบัชาติ โดยผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยั จะตอ้งกระตุน้ ส่งเสริมและสนบัสนุนในเร่ืองงานวิจยั
และการเผยแพร่งานวิจยั หรือการนาํไปใชป้ระโยชน์ มีระบบและกลไกในการส่งเสริม
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สนบัสนุนการเผยแพร่ผลงานวิจยัและงานสร้างสรรคท่ี์ชดัเจน มีการจดัโครงการ/กิจกรรมท่ีเพิ่ม
สมรรถนะการเขียนผลงานวจิยัเพ่ือตีพิมพเ์ผยแพร่โดยวิทยากรผูท้รงคุณวฒิุท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดา้นการทาํวิจยัอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ หรือจดัส่งบุคลากรสายวิชาการเขา้ร่วมโครงการพฒันา
ศกัยภาพดา้นการเผยแพร่งานวิจยัหรือการประชุมวิชาการในระดบัชาติร่วมกบัเครือข่ายเพื่อ
เผยแพร่ทั้งน้ีอาจมีการเพิ่มค่าตอบแทนผลงานวิจยัท่ีไดรั้บการตีพิมพเ์ผยแพร่ในวารสารวิชาการ
ระดบัชาติท่ีจูงใจจะทาํใหบุ้คลากรสายวิชาการมีแรงผลกัดนัในการผลิตผลงานวิจยัเพือ่ตีพิมพ์
เผยแพร่เพิ่มมากข้ึน 

   1.1.5 การติดตามประเมินผลการใหค้าํปรึกษาเพื่อนาํมาปรับปรุงแนวทางการให้
คาํปรึกษา โดยมหาวิทยาลยัควรแต่งตั้งคณะกรรมการส่งเสริมและพฒันางานใหค้าํปรึกษา              
เพื่อทาํหนา้ท่ีกาํหนดนโยบายและกาํกบัดูแลการดาํเนินงาน รวมทั้งติดตามประเมินผลการให้
คาํปรึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายตามแผนท่ีกาํหนดไว ้
  1.2 ผลการวิจยัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 พบวา่ ตวัแปรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดแ้ก่ (1) ระดบัการศึกษา 
กล่าวคือ ระดบัการศึกษาสูงข้ึนสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีสูงข้ึน (2) สงักดัคณะ กล่าวคือ  
คณะครุศาสตร์มีสมรรถนะโดยองคร์วมสูงกวา่คณะอ่ืน ๆ (3) ระดบัวิชาการ กล่าวคือ ตาํแหน่ง
ทางวิชาการสูงข้ึนสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีสูงข้ึน ดงันั้นควรพฒันาดงัน้ี 
   1.2.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยมหาวิทยาลยัจดัหา
แหล่งทุนการศึกษาทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั เพื่อสนบัสนุนใหบุ้คลากรสายวิชาการ
ไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีทุนสนบัสนุนดงักล่าวอาจเพิ่มจาํนวนจากเดิมท่ีเคยสนบัสนุน 
เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรสายวิชาการเขา้ศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีตรงกบัสาขาในปัจจุบนัหรืออาจเป็น
สาขาขาดแคลนท่ีมหาวิทยาลยัมีความตอ้งการจะเปิดหลกัสูตรในอนาคต นอกจากน้ี
มหาวิทยาลยัอาจสนบัสนุนใหบุ้คลากรสายวิชาการไดมี้โอกาสศึกษาต่อระดบัท่ีสูงข้ึนในสาขาท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีมหาวิทยาลยัเป็นผูด้าํเนินการเปิดหลกัสูตรข้ึนเองโดยยกเวน้ค่าบาํรุงการศึกษาตลอด
หลกัสูตรเพ่ือเป็นการใชท้รัพยากรภายในหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่า 
รวมทั้งเป็นการประหยดังบประมาณในภาพรวมของหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี กบับุคลากร             
สายวิชาการ โดยไม่ตอ้งส่งบุคลากรสายวิชาการไปศึกษาต่อท่ีมหาวิทยาลยัอ่ืน  
   1.2.2 ส่งเสริมและสนบัสนุนตาํแหน่งทางวิชาการในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยจดั
กิจกรรมส่งเสริมการขอตาํแหน่งทางวิชาการในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
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การขอตาํแหน่งวิชาการ และการจดัทาํเอกสารดา้นวิชาการเพื่อมุ่งเนน้ในทางปฏิบติั โดยการ
วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และใหก้ารส่งเสริมเป็นรายบุคคลใหม้ากข้ึน โดยเฉพาะบุคลากร 
สายวิชาการรุ่นใหม่ ๆ จะครบเกณฑร์ะยะเวลาในการเขา้สู่ตาํแหน่งทางวิชาการแต่ละระดบั 
(ตาํแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย)์ จดัโครงการคลินิกให้
คาํปรึกษาเพื่อช่วยพจิารณาผลงานวิชาการวา่ควรจดัทาํในดา้นใด และปริมาณเท่าใด พิจารณา
เป็นรายบุคคล โดยจดัหาบุคลากรสายวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญในการขอกาํหนดตาํแหน่งหรือ
มีคุณสมบติัเหมาะสมในการใหค้าํปรึกษา โดยจดัตารางวนัเวลาในการใหค้าํปรึกษาใหมี้
ระยะเวลาตลอดปี โดยอาจใหค้่าตอบแทนแก่ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อเป็นแรงจูงใจในการถ่ายทอด
ความรู้ใหแ้ก่บุคลากรสายวิชาการรุ่นนอ้ง จดัระบบอาจารยพ์ี่เล้ียงและสนบัสนุนขอ้มูลเพื่อช่วย
กระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการขอตาํแหน่งวชิาการ เช่น ขอ้ดีท่ีคณะ วิชาชีพ และตวับุคคลจะไดรั้บ
จากการยืน่ขอตาํแหน่งวิชาการ  
   1.2.3 ส่งเสริมใหค้ณะต่าง ๆ ไดมี้โอกาสเขา้ไปศึกษาสภาพแวดลอ้มใน 
การบริหารงาน รวมถึงสภาพการปฏิบติังานของคณะท่ีมีสมรรถนะโดยองคร์วมท่ีสูงกวา่คณะ
อ่ืน ๆ เช่น คณะครุศาสตร์ เป็นตน้ วา่มีสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมองคก์ร การบริหารงาน หรือมี
นโยบายการบริหารงานรูปแบบใด ถึงทาํใหส้มรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสาย
วิชาการของคณะครุศาสตร์สูงกวา่คณะอ่ืน ๆ และจากนั้นมหาวิทยาลยัควรส่งเสริมและ
สนบัสนุนและใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัรูปแบบของการเป็นผูส้อนแบบมืออาชีพ สาํหรับคณะ 
อ่ืน ๆ มากข้ึน ทั้งน้ีอาจมอบหมายนโยบายการบริหารจดัการหน่วยงานซ่ึงประยกุตอ์งคค์วามรู้ 
ท่ีเป็นเลิศจากการศึกษาดูงานคณะครุศาสตร์มาเป็นตน้แบบในการบริหารจดัการหน่วยงานท่ี
เอ้ือและส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการของคณะตนเองเพ่ิม               
มากข้ึน 
  1.3 ผลการวิจยัวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 พบประเดน็ท่ีควรนาํไปดาํเนินการโดยด่วน 
ดงัน้ี ควรจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัการพฒันาทกัษะและเทคนิคการสอนอยา่ง
ต่อเน่ือง ส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้ณาจารยศึ์กษาต่อและฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ความ
เช่ียวชาญดา้นวิชาการ ส่งเสริมคณาจารยป์ฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่นกัศึกษา นอกจากน้ี           
ควรจดัใหมี้คณะกรรมการส่งเสริมการวิจยัและนวตักรรมใหมี้คุณภาพ ควรพฒันาทกัษะการให้
คาํปรึกษาแก่คณาจารยท่ี์ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาผา่นกิจกรรมการอบรมสัมมนาโดยมีทีมพี่เล้ียง    
ท่ีมีประสบการณ์ 
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 ผูว้ิจยัจึงสรุปเป็นรูปแบบสาํหรับการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดงัแผนภาพท่ี 8 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่8  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
    มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 
 
 
 

การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี
บุคลากรสายวชิาการ 

ส่งเสริมการศึกษาในระดบัสูงข้ึน 

ส่งเสริมการเขา้สู่ตาํแหน่งวชิาการ 

การศึกษาดูงานคณะท่ีมีแนวปฏิบติัท่ีดี 

เปิดหลกัสูตรข้ึนเอง โดยยกเวน้ค่าบาํรุงการศึกษา 

เพิ่มวงเงินทุนการศึกษาใหสู้งข้ึนกวา่เดิม 

จดัหาแหล่งทุนภายใน-ภายนอก เพิ่มเติม 

จดัโครงการคลินิกใหค้าํปรึกษา 

จดักิจกรรมการส่งเสริมการขอตาํแหน่งทางวชิาการ 

จดัระบบพี่เล้ียงและสนบัสนุนขอ้มูล 

ส่งเสริมและสนบัสนุนความเป็นเลิศ 

นโยบายการบริหารจดัการหน่วยงาน 

ประยกุตอ์งคค์วามรู้จากการศึกษาดูงาน 
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 2. ข้อเสนอแนะเพือ่ทาํการวิจัยคร้ังต่อไป 
  เน่ืองจากผลการวิจยั คร้ังน้ีพบวา่ สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามดา้นทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม (Research 
and Innovation Skills) อยูใ่นระดบันอ้ยซ่ึงมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ  
  ดงันั้นการวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดา้นทกัษะดา้นการวจิยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) ของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรสายวชิาการมีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง : สมรรถนะการปฏิบัตหิน้าทีข่องบุคลากรสายวชิาการ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 
 
 

คาํช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีสร้างข้ึนเพื่อการวจิยัตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
 2. ขอความร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้ 
 3. คาํตอบทุกคาํตอบในแบบสอบถาม ผูว้ิจยัถือเป็นความลบั 
 4. แบบสอบถามมี 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) จาํนวน 7 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร สาย
วิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบกาํหนดระดบัพฤติกรรม
การทาํงานในแต่ละระดบั 6 ระดบั จาํนวน 35 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีลกัษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open-ended 
question) จาํนวน 5 ขอ้ (โดยขอความอนุเคราะห์ไดโ้ปรดใหข้อ้มูลครบทุกขอ้) 
 5. ผลท่ีไดรั้บจากการวจิยัจะเป็นขอ้มูลสารสนเทศและประกอบการสนบัสนุนส่งเสริม 
ในการบริหารทรัพยากรบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
 
 ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีท่านกรุณาใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
 

นายประยงค ์จาํปาศรี 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
ผูว้ิจยั 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง ใหท่้านตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ 
 1.1  ชาย 1.2  หญิง 
2. อายุ  
 2.1  ไม่เกิน 30 ปี 2.2 31 – 40 ปี 
 2.3 41 – 50 ปี 2.4  มากกวา่ 50 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
 3.1  ปริญญาโท  
 3.2  ปริญญาเอก   
4. สังกดั 
 4.1  คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 4.2  คณะครุศาสตร์ 
 4.3  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  4.4  คณะวทิยาการจดัการ 
 4.5  คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 4.6  คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 4.7  คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 4.8  คณะนิติศาสตร์ 
 4.9  คณะวศิวกรรมศาสตร์   
5. อายุงาน ...... ปี 
 5.1  ไม่เกิน 1 ปี 5.2  1-5 ปี 
 5.3  6-10 ปี 5.4  มากกวา่ 10 ปี 
6. ประเภทบุคลากร 
 6.1  ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  
 6.2  พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบประมาณแผน่ดิน) 
 6.3  พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา (งบประมาณรายได)้ 
7. ระดับวชิาการ 
 7.1  ไม่มีตาํแหน่งทางวิชาการ 
 7.2  มีตาํแหน่งทางวิชาการ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบกาํหนดระดบัพฤติกรรม 
การทาํงาน 6 ระดบั จาํนวน 35 ขอ้ 
 
คาํช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย () ลงช่องระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีท่านรับผดิชอบ
หรือไดรั้บมอบหมาย ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยความหมายของคาํตอบมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 ระดบั (Level) 0  หมายถึง  ไม่มีสมรรถนะ 
 ระดบั (Level) 1  หมายถึง มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ระดบั (Level) 2  หมายถึง มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบั (Level) 3  หมายถึง มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบั (Level) 4  หมายถึง  มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบั (Level) 5  หมายถึง  มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 

สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั 

(Level) 5 
ระดบั 

(Level) 4 
ระดบั 

(Level) 3 
ระดบั 

(Level) 2 
ระดบั 

(Level) 1 
ระดบั 

(Level) 0 

ทกัษะการสอน (Teaching Skills) 
1. ท่านสามารถปฏิบติัการสอนโดยเนน้ใหผู้เ้รียน 
มีความรู้ตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนด 

      

2. ท่านมีเวลาวางแผนการเรียนการสอน 
อยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง 

      

3. ท่านสามารถนาํความรู้มาใชใ้นการเรียนการ
สอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

4. ท่านสามารถนาํประสบการณ์ท่ีไดรั้บจาก 
การพฒันาทกัษะดา้นวิชาชีพมาสร้างส่ือการสอน 
และประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอนไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั 

(Level) 5 
ระดบั 

(Level) 4 
ระดบั 

(Level) 3 
ระดบั 

(Level) 2 
ระดบั 

(Level) 1 
ระดบั 

(Level) 0 

5. ท่านคิดวา่ท่านมีความสามารถในการสอน 
และมีความสามารถในการถ่ายทอดท่ีดี 

      

6. ท่านมีโอกาสไดน้าํผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
มาปรับใชใ้นการเรียนการสอน  

      

7. ท่านมีเวลานาํเทคนิคการสอนท่ีหลากหลาย 
และเหมาะสมกบัผูเ้รียน มาใชใ้หเ้กิด
ประสิทธิภาพ 

      

8. ท่านไม่ค่อยมีเวลาไดพ้ฒันาผูเ้รียนใหส้ามารถ
เรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

9. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสนอ้ยมากในการนาํ
นวตักรรมการเรียนการสอนท่ีทนัสมยัมาปรับใช ้
เพื่อสนบัสนุนประสิทธิภาพการเรียนการสอน 
ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั  

      

ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ (Academic Expertise) 
10. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ทาง
วิชาการในระดบัประเทศและต่างประเทศ 

      

11. ท่านมีความรู้สามารถถ่ายทอดความรู้ทาง
วิชาการในระดบัประเทศและต่างประเทศ 

      

12. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความเช่ียวชาญ 
ท่ีมีเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการถ่ายทอด  

      

13. ท่านมีเวลาไดพ้ฒันาองคค์วามรู้ท่ีทนัสมยั 
มาพฒันาปรับปรุงตนเองเพือ่เพิ่มศกัยภาพ 
ในการปฏิบติังาน 
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั 

(Level) 5 
ระดบั 

(Level) 4 
ระดบั 

(Level) 3 
ระดบั 

(Level) 2 
ระดบั 

(Level) 1 
ระดบั 

(Level) 0 

14. ท่านมีโอกาสนอ้ยมากในการนาํความรู้ 
ความเช่ียวชาญทางวิชาการไปใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

15. ท่านคิดวา่ท่านขาดการนาํความรู้ทางวชิาการ 
ไปปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

      

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Good Role Model) 
16. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ติดตามผล 
เรียนรู้ส่ิงใหม่อยา่งต่อเน่ือง 

      

17. ท่านมีความสามารถในการนาํการเปล่ียน
พฤติกรรมอาจารยส่์วนใหญ่ในมหาวิทยาลยั 

      

18. ท่านสามารถใหค้าํแนะนาํเสนอแนวทาง 
ท่ีเหมาะสมใหก้บับุคลากรของมหาวิทยาลยั 

      

19. ท่านคิดวา่ท่านเปิดใจในการรับฟังความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น 

      

20. ท่านคิดวา่ท่านมีมนุษยสมัพนัธ์และมีอธัยาศยั
ท่ีดี  

      

21. ท่านคิดวา่ท่านขาดจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
ท่ีสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้

      

22. ท่านมีโอกาสนอ้ยมากในการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ในการใหค้าํปรึกษา 

      

ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม (Research and Innovation Skills) 
23. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวิธีวิจยั 
สามารถดาํเนินการวจิยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

24. ท่านมีการกาํหนดประเดน็ปัญหาหวัขอ้
งานวิจยัไดอ้ยา่งครอบคลุมครบถว้น 
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั 

(Level) 5 
ระดบั 

(Level) 4 
ระดบั 

(Level) 3 
ระดบั 

(Level) 2 
ระดบั 

(Level) 1 
ระดบั 

(Level) 0 

25. ท่านสามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพ์
เผยแพร่ในระดบัชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

      

26. ท่านสามารถผลิตผลงานวิจยัและตีพิมพ์
เผยแพร่ในระดบันานาชาติไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

      

27. ท่านขาดการผลิตผลงานและเผยแพร่องค์
ความรู้ ประยกุตแ์ละพฒันางานวิจยัจนเกิดเป็น
นวตักรรมใหม่ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  

      

28. ท่านมีทีมวจิยัท่ีมีความเป็นเลิศเฉพาะทางนอ้ย
มาก ท่ีจะสามารถดาํเนินการวิจยัใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ 

      

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา (Counseling Skills) 
29. ท่านสามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่เพื่อน
ร่วมงาน และผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

30. ท่านสามารถส่ือสารใหค้วามรู้แก่นกัศึกษา 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

31. ท่านสามารถส่ือสารขอ้มูลเชิงวิชาการแก่เพื่อน
ร่วมงาน และผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

32. ท่านสามารถส่ือสารขอ้มูลวิชาการแก่นกัศึกษา
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

33. ท่านมีจิตวทิยาในการรับฟัง เขา้ใจผูอ่ื้น พดู
แนะนาํในการใหค้าํปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน 
ผูรั้บบริการ 
และนกัศึกษาอยา่งเหมาะสม 

      

34. ท่านขาดการติดตามประเมินผล การให้
คาํปรึกษา เพื่อนาํมาปรับปรุงแนวทางการให้
คาํปรึกษา  
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สมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
สายวิชาการ 

ระดบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ระดบั 

(Level) 5 
ระดบั 

(Level) 4 
ระดบั 

(Level) 3 
ระดบั 

(Level) 2 
ระดบั 

(Level) 1 
ระดบั 

(Level) 0 

35. ท่านขาดการรับฟัง และเขา้ใจถึงขอ้มูลสภาพ
ปัญหา รวมทั้งการใหค้าํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นอยา่ง
เหมาะสม 

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



196 

ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีลกัษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open-ended question) 
จาํนวน 5 ขอ้ 
คาํช้ีแจง ใหท่้านเขียนขอ้เสนอแนะในแต่ละดา้น ตามความคิดเห็นของท่านโดยอิสระ 
(โดยขอความอนุเคราะห์ไดโ้ปรดใหข้อ้มูลครบทุกขอ้) 
 

สมรรถนะการปฏิบตัิหน้าทีบุ่คลากรสายวชิาการ 
1. ทกัษะการสอน 
 - ขอ้เสนอแนะ ……………………………………………….…………………………  

…………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………..…………… 

2. ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 
 - ขอ้เสนอแนะ ……………………………………………….…………………………  

…………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………..…………… 

3. การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 - ขอ้เสนอแนะ ……………………………………………….…………………………  

…………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………..…………… 

4. ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม 
 - ขอ้เสนอแนะ ……………………………………………….…………………………  

…………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………..…………… 

5. ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 

 - ขอ้เสนอแนะ ……………………………………………….…………………………  
…………………………………………………………………………………………..…………… 
…………………………………………………………………………………………..…………… 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่าความสอดคล้อง (IOC ; Index of Item Objective Congruence) 

ของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวกที ่1  การวิเคราะห์ค่าความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบัวตัถุประสงคด์ว้ย 
         ค่าไอโอซี (IOC ; Index of Item Objective Congruence) 
 
 โดยใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงัน้ี  
  ใหค้ะแนน +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน   0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน  -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
 

สมรรถนะฯ / ขอ้ท่ี 
คะแนน 

ของผูเ้ช่ียวชาญ 
คะแนน 

ความหมาย 
1 2 3 รวม เฉล่ีย 

ทกัษะการสอน  
ขอ้ 1 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 2 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 3 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 4 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 5 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 6 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 7 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 8 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 9 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์

ความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวิชาการ 
ขอ้ 10 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 11 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 12 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 13 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 14 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 15 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
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สมรรถนะฯ / ขอ้ท่ี คะแนน 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

คะแนน 
ความหมาย 

1 2 3 รวม เฉล่ีย 
การเป็นแบบอยา่งท่ีดี  

ขอ้ 16 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 17 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 18 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 19 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 20 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 21 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 22 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์

ทกัษะดา้นการวิจยัและนวตักรรม 
ขอ้ 23 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 24 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 25 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 26 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 27 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 28 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 
ขอ้ 29 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 30 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 31 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 32 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 33 +1 +1 +1 +3 1.00 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 34 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์
ขอ้ 35 +1 +1 0 +2 0.67 ตรงตามวตัถุประสงค ์

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



201 

ตารางภาคผนวกที ่2  การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ทกัษะการสอน 1 121.95 467.690 .428 .939 

ทกัษะการสอน 2 122.20 444.677 .731 .936 

ทกัษะการสอน 3 121.90 439.477 .760 .935 

ทกัษะการสอน 4 121.60 466.195 .721 .937 

ทกัษะการสอน 5 122.95 479.228 .293 .942 

ทกัษะการสอน 6 122.38 472.035 .229 .941 

ทกัษะการสอน 7 121.55 464.818 .716 .937 

ทกัษะการสอน 8 121.57 468.302 .637 .938 

ทกัษะการสอน 9 121.85 430.285 .783 .935 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 1 121.90 436.913 .686 .936 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 2 121.95 467.433 .501 .938 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 3 121.98 467.204 .595 .938 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 4 122.40 478.041 .265 .941 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 5 123.18 491.481 .221 .945 

ความรู้ฯ ดา้นวิชาการ 6 122.27 434.820 .772 .935 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 1 122.45 440.305 .691 .936 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 2 121.82 463.943 .762 .937 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 3 121.68 469.404 .621 .938 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 4 121.80 470.882 .627 .938 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 5 121.57 467.379 .721 .937 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 6 121.72 473.435 .420 .939 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 7 121.92 432.328 .836 .934 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 1 121.92 433.661 .835 .934 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 2 122.98 467.204 .595 .938 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 3 123.40 478.041 .265 .941 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 4 124.12 491.958 .235 .944 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 5 123.25 435.526 .791 .935 

ทกัษะดา้นการวิจยัฯ 6 123.42 441.020 .707 .936 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 1 122.82 463.943 .762 .937 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 2 122.68 469.404 .621 .938 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 3 122.80 470.882 .627 .938 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 4 122.57 467.379 .721 .937 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 5 122.72 473.435 .420 .939 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 6 122.92 432.328 .836 .934 

ทกัษะการใหค้าํปรึกษา 7 122.92 433.661 .835 .934 
 
 Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.939 35 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือเรียนเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจิัย 
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ประวตัผู้ิวจิัย 
 
ช่ือ     นายประยงค ์จาํปาศรี 
วนัเกดิ    26 กมุภาพนัธ์ 2522 
สถานทีเ่กดิ   กรุงเทพมหานคร  
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  553/2 ถนนศรีสวสัด์ิดาํเนิน ตาํบลตลาด อาํเภอเมืองมหาสารคาม  
     จงัหวดัมหาสารคาม 44000 
สถานทีท่าํงาน  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
     อาํเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 44000 
ตําแหน่ง   บุคลากรปฏิบติัการ 
     หวัหนา้กลุ่มงานบริหารงานทัว่ไป กองบริหารงานบุคคล 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2545  ครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) สาขาการศึกษา วชิาเอกการศึกษาพิเศษ  
     สถาบนัราชภฏัมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2559  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  
     มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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