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บทคัดย่อ 
   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ข้อ วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 คือเพ่ือศึกษาอนาคตภาพทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR มีวิธีการวิจัย
เป็น 3 รอบ คือ รอบที่ 1 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ รอบที่ 2 และรอบที่ 3 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม กลุ่มเป้าหมาย เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 19 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
สัมภาษณ์โดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามโดยใช้รูปแบบการวิจัย
ด้วยเทคนิค EDFR สถิติที่ใช้คือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัธยฐาน (Mdn) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR)  
วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-
2574) กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 325 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ เป็นแบบรายคู่ (Dual) หาคุณภาพเครื่องมือโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 
คน พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ได้แบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) อยู่
ระหว่าง 0.60 - 1.00 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.90 สถิติที่ใช้คือ ร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย 
( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ศึกษาความต้องการจ าเป็นโดยใช้ค่าดัชนีล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็น Modified Priority Needs Index (PNIModified)  วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือ
เป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ.2565-2574) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายเป็นผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 6 คน เครื่องมือที่ ใช้ เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประเมินความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ใน 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง  
สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  ผลการวิจัย พบว่า 
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1. อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ 
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) โดยภาพรวมสอดคล้องกันสูง
มาก (Mdn  5.00,  IR  0.00)  เมื่อพิจารณารายด้าน สอดคล้องกันสูงมากทุกด้าน (Mdn  3.50, 
Mo - Mdn  1.00,  Interquartile Range  1.50) ดังนี้ ด้านที่มีค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์ มากที่สุดคือ ด้านสมรรถนะหลัก รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ และด้านสมรรถนะ
ทางการบริหาร ตามล าดับ   

 2. ความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) มีค่าดัชนีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) = 0.158 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
สมรรถนะทางการบริหาร มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก 
(PNImodified) = 0.178 รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ (PNImodified) = 0.155 และด้าน
สมรรถนะหลัก (PNImodified) = 0.140 ตามล าดับ 
 3. ข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ.2565 – 2574) ได้น าเสนอใน 3 ด้าน คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะ
ทางการบริหาร ซึ่งได้รับการประเมินใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ 
ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง โดยภาพรวม พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ( X = 4.70, S.D. = 0.13) รองลงมาคือ ด้านความเหมาะสม ( X = 4.63, S.D. = 0.13) และ
ด้านความถูกต้อง ( X = 4.59, S.D. = 0.14) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความเป็นไปได้ ( X = 
4.48, S.D. = 0.16)  
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ABSTRACT 
          This research consisted of 3 main objectives as follows. The first objective of 
this research was to study the scenario of human capital of academic support staff in 
autonomous universities of science and technology in the next decade (D.C. 2022-
2031) by using the EDFR future research technique. In this objective, the data were 
collected from 19 experts in 3 rounds; round 1 by the interview, round 2 and 3 by the 
questionnaire. The research tools consisted of the interview form (semi-structured) and 
the 5-rating scale questionnaire about the competency of academic support personnel 
in 3 dimensions: core competency; functional competency; and administrative 
competency.  The data from the interview were analyzed by content analysis and the 
data from the questionnaire were analyzed statistically with frequency, percentage, 
median (Mdn) and interquartile range (IR). The second objective was to conduct the 
needs assessment of human capital of academic support staff in autonomous 
universities of science and technology in the next decade (D.C. 2022-2031). The 
samples were 325 academic support personnel. The tool used was a 5-level rating 
scale questionnaire as of a dual model (Dual). The content validity values or the index 
of consistency (IOC) values of the questionnaires were between 0.60 - 1.00 and its 
reliability was 0.90. The statistics used were percentage, frequency, mean ( X ), 
standard deviation (S.D.), and Modified Priority Needs Index (PNIModified). The third 
objective was to draw a policy proposal as guidelines for human capital development 
of academic support staff in autonomous universities of science and technology in the 
next decade (D.C. 2022-2031). The data were collected from the 6 experts and the 
tool used was a 5-level rating scale questionnaire to assess the opinions of experts in 
4 areas: utility, feasibility, propriety, and accuracy. The statistics used were mean ( X ) 
and standard deviation (S.D.). 
 

The results of the research were followed. 
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1. The experts highly agreed that the scenario of human capital of academic 
support Staff in autonomous universities of science and technology in the next decade 
(D.C. 2022-2031) must contain 3 dimensions of competencies : core competencies, 
functional competencies and administrative competencies as the overall consistency 
was very high (Mdn  5.00, IR  0.00) when considering each dimension. The consensus 
was very high on all dimensions (Mdn  3.50, Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range    
1.50). The dimension of core competencies were the most important considering from 
the highest value of median and the range between quartiles, followed by functional 
competencies and administrative competencies respectively.  

2. The overall result of the needs assessment of human capital of academic 
support staff in autonomous universities of science and technology in the next decade 
(D.C. 2022-2031) using PNImodified was 0.158. considering each dimension, the highest 
score of PNImodified was 0.178 as of administrative competencies followed by the 
functional competencies of 0.155 and core competencies of 0.140 respectively. 

3.  The policy proposals for setting guidelines for human capital development 
of academic support staff in autonomous universities of science and technology in the 
next decade (D.C. 2022-2031) consist of 3 dimensions: core competencies; functional 
competencies; and administrative competencies. All dimensions were evaluated 
systematically in four areas: utility, feasibility, propriety, and accuracy. Overall, it was 
found that the utility was the highest mean ( X = 4.70, S.D. = 0.13), followed by 
propriety ( X = 4.63, S.D. = 0.13) and accuracy ( X = 4.59, S.D. = 0.14) whereas the 
lowest mean was the feasibility ( X = 4.48, S.D. = 0.16).  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

            การเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน ส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ต้องปรับตัวเพ่ือให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงต้องมีศักยภาพ
ในการแข่งขันสูงโดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เข้ามามีบทบาทส าคัญในองค์กร
และสถานศึกษาทุกแห่งและถือเป็นสิ่งจ าเป็นในการท างานในองค์กร บุคลากรสถาบันทางการศึกษาท่ี
เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในทุกระดับ มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและพฤติกรรมการท างานให้
เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัย
ที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในองค์กรก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะ
ผลักดันองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ (นิภาพรรณ เจนสันติกุล . 2561: 11) นอกจากนี้
รัฐบาลไดก้ าหนดแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม โดยให้สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่างเต็มศักยภาพในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน นวัตกรรม ข้อมูลทุนมนุษย์และทรัพยากรอ่ืน 
โดยการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรทุกกลุ่ม ให้มีความรู้และทักษะที่เหมาะสมต่อการด าเนินชีวิต 
ปฏิรูปกระบวนทัศน์การท างาน การให้บริการและการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิด
ความโปร่งใส มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (2561-2580) 
ในประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน การปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็น
รัฐบาลดิจิทัล และพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคสังคมดิจิทัล ตามรูปแบบประเทศไทยที่มุ่ง
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันที่รุนแรง โดยก าหนดให้สถานศึกษามี
บทบาทและภารกิจหลักที่ส าคัญ คือ การสร้างคนให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีคุณภาพตรงกับ
ความต้องการของสังคม (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง.  2560: 28) 

 ดังจะเห็นได้จากการเข้าสู่ยุคการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้หน่วยงานในสถานศึกษามีการ
ปรับเปลี่ยนและบริหารโครงสร้างพ้ืนฐานองค์กร โดยการจัดตั้งและรวมภารกิจของหน่วยงาน การ
ก าหนดบุคลากรให้ท างานได้ตรงตามความรู้ ความถนัดและความสามารถในสาขาวิชาชีพ อีกทั้งการ
สรรหาคนรุ่นใหม่ที่มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะสูงเข้ามาสู่ระบบและองค์กรโดยให้ค านึงถึง
ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันทางสังคมในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาทดแทนก าลังคน
ภาครัฐควบคู่กับการศึกษาแนวทางการจ้างงานทดแทนผู้เกษียณอายุอย่างเป็นระบบและเหมาะสม 
การปรับเปลี่ยนการท างานโดยการหมุนเวียนและโยกย้ายอัตราบุคลากรมาสังกัดส่วนกลาง และ
มอบหมายให้ท างานตรงตามต าแหน่งงานและความเหมาะสมกับหน้าที่ในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานใน
ปัจจุบัน เพ่ือให้การบริหารจัดการในองค์กรเกิดประสิทธิภาพและเกิดความคล่องตัวยิ่งขึ้น เพ่ือให้
สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ชาติและแผนกลยุทธ์ของสถาบัน แต่จากการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
องค์กรและการหมุนเวียนกันท างาน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ท างานไม่บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร การให้บริการไม่เป็นที่พึงพอใจของผู้มาขอรับบริการซึ่งมักจะเกิดปัญหาให้กับ
บุคลากรและองค์กรโดยรวม สาเหตุเกิดจากการจัดบุคลากรไม่เหมาะสมกับหน้าที่ ขาดการพัฒนา
สมรรถนะและทักษะที่จ าเป็นในการท างานอย่างต่อเนื่อง จึงไม่สามารถท างานได้ตรงตามความ
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ต้องการและตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสมรรถนะในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามสายงานและสาขาวิชาชีพ ทักษะในการติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และทักษะในการใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัยส าหรับการปฏิบัติงาน ตลอดจนทักษะการให้บริการคณาจารย์ นักศึกษา และ
ประชาชนทั่วไป ดังจะเห็นได้จากสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในปัจจุบัน มีการสรรหาและ
พิจารณาคุณลักษณะของคนรุ่นใหม่ที่มีความเหมาะสมและมีความพร้อมในทุกด้าน การคัดเลือกผู้มี
ทักษะสูงเข้ามาท างานในองค์กรแทนผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มปีระสิทธิภาพ และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานรุ่น
เก่าเกษียณอายุก่อนก าหนดมากขึ้น นอกจากนี้สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่มีการพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนให้กับข้าราชการและเพ่ิมค่าจ้างให้กับพนักงาน โดยมีการน าเอาระบบสมรรถนะ มาเป็น
เกณฑ์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งถ้าหากการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วผู้
นั้นไม่มีสมรรถนะตามที่ก าหนดและไม่รู้จักการพัฒนาตนเอง ก็จะเป็นผู้ขาดสมรรถนะและด้อย
ประสิทธิภาพในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการประเมินให้พนักงานได้เพ่ิมค่าจ้างน้อยกว่าปีที่ผ่านมา
และหากยังไม่มีการปรับปรุงและพัฒนางานในระยะเวลาที่ก าหนดไปในทิศทางที่ดีขึ้น ก็จะพ้นสภาพ
การเป็นพนักงานสถาบัน ดังนั้นจากเหตุผลดังกล่าวท าให้สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง. (2560: 5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (2553: 10) และ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี (2560: 4) จึงได้ให้ความส าคัญกับการน าระบบสมรรถนะ
มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล ทั้งในระบบการสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลงาน
และการพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งเป็นหนึ่งในภาระกิจส าคัญที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ต้องพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น ทั้งนี้ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยส าคัญรวมถึงเป็นกลยุทธ์
ที่ดีที่สุดอย่างหนึ่งที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ตลอดจนเป็นกุญแจส าคัญที่
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับทิศทางการบริหารงานของมหาวิทยาลัย
ให้มีประสิทธิภาพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในการบริหารงาน
บุคคลในมหาวิทยาลัย    

  ตามที่ได้กล่าวมาจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรต้องเสริมสร้างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
โดยการพัฒนาตนเองเพ่ือให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบันหรือวิถีชีวิตใหม่ที่ต้องปรับ
รูปแบบและกระบวนการท างาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานจากสถานที่ท างานมาเป็นการ
ท างานที่บ้านเพ่ือให้การท างานมีความต่อเนื่องและด าเนินต่อไปได้ และเพ่ิมสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ สามารถใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ให้ครอบคลุมภาระงานในทุกด้าน ดังนั้น การท างานในองค์กรจึงต้องเปิดกว้าง
ส าหรับบุคลากรในทุกระดับ เพ่ือความคล่องตัวและความยืดหยุ่นในระบบและกระบวนการท างาน 
โดยผลักดันให้เกิดการมีส่วนร่วมภายในองค์กรมากขึ้น เพ่ิมศักยภาพและประสิทธิผลการท างานเพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จ แนวโน้มการท างานในยุคใหม่เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องมีการเรียนรู้ความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เพราะเป็นส่วนช่วยให้การท างานมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น ช่วยให้เข้าถึง
ข้อมูลได้อย่างกว้างขวาง สามารถเข้าถึงความรู้ได้ทั่วโลก เชื่อมโยงถึงกันได้มากขึ้นไม่ว่าจะอยู่ที่ใดก็
ตามและยังเพ่ิมโอกาสในความส าเร็จมากขึ้นกว่าเดิม ซึ่งขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานว่าจะสามารถดึง
ศักยภาพของตัวเองออกมาผสมผสานกับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ให้เกิดผลดีต่อการท างาน
ได้มากน้อยเพียงใด สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐในอนาคต จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือ
ขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จ และการที่จะประสบผลส าเร็จบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก าหนด
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ได้นั้นต้องใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัด มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดจึงต้องมีการ
ก าหนดนโยบาย วิธีและการวางแผนการตัดสินใจเพ่ือสร้างอนาคตที่พึงประสงค์และมีความเหมาะสม 
ดังนั้นจึงถือได้ว่า “ทุนมนุษย์” เป็นปัจจัยส าคัญในการน าความส าเร็จมาสู่องค์กร เนื่องจากคนเป็น
ปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่จะผลักดันให้องค์กรไปถึงเป้าหมายที่วางไว้ 
   จากสภาพและปัญหาดังกล่าวข้างต้นพอสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะหรือทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
จ าเป็นต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสนองตอบนโยบายและยุทธศาสตร์ประเทศไทย เพ่ือให้เป็น
มหาวิทยาลัยที่มีทุนมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงควรได้รับ
การปฏิรูปและปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา เพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอันน าไปสู่
ความส าเร็จ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในอนาคต ต้องมีการ
พัฒนาบุคลากรยุคใหม่ให้มีความพร้อมในด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะ
ทางการบริหาร เพ่ือให้เป็นผู้ที่มีทุนมนุษย์ในทางปัญญา มีเครือข่ายและความสัมพันธ์ทางสังคม และมี
สมรรถนะในการท างานสูง มีทักษะส าคัญส าหรับทรัพยากรบุคคลในยุคศตวรรษที่ 21 และวิถีชีวิตใหม่
ที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีผลกระทบไปทั่วโลก จึงควรมีความพร้อมทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความ
เข้าใจ มีเจตคติที่ดี มีคุณลักษณะประจ าตัวที่เหมาะสม และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดทั้งในการท างาน การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และการท างานร่วมกันในองค์กร 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่ต้องการศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ที่จะส่งผลดีต่อไปในอนาคต 
โดยมุ่งหวังให้มีทุนมนุษย์ที่มีคุณค่า มีทัศนคติที่ดีและเห็นด้วยกับปัจจัยที่เข้ามาสร้างการเปลี่ยนแปลง
ในองค์กร ตลอดจนมีศักยภาพน าการปรับเปลี่ยนให้สามารถได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันทั้งองค์กรภาครัฐ
และเอกชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของสถาบันการศึกษาสู่สังคมและ
ประเทศชาติได้อย่างยั่งยืน  
  
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   

 
        การวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดม 

ศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  มี
วัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

              1.2.1 เพ่ือศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน อุดม 
ศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  

       1.2.2 เพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565- 
2574) 

              1.2.3 เพ่ือสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี    
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1.3 กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรวิจัย 

            การวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  ครั้งนี้ผู้วิจัยใช้
กรอบแนวคิดสมรรถนะของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) สมรรถนะ
ตามแนวคิดของ McClelland (1970) สมรรถนะตามทฤษฎีภูเขาน้ าแข็ง Iceberg Model by David 
C. McClelland (1973), สมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) Gary Harmen 
and C.K Prahalad (1994) และ Scott B. Parry (2004) รวมถึงทฤษฎีทุนมนุษย์ ทฤษฎีทางการ
บริหาร ทฤษฎีแรงจูงใจ งานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือด าเนินการศึกษาทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

            1.3.1 สมรรถนะของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้ำเจ้ำ
คุณทหำรลำดกระบัง ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการ
บริหาร (มติคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งที่ 9/2560 เมื่อวันที่ 15 กันยายน 2560)  และคู่มือ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันต าแหน่งสนับสนุนวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง (2561: 5)  ประกอบด้วย 

1. สมรรถนะหลัก 
 (1) ผูกพัน รัก สจล.  
 (2) บริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  
 (3) ความคิดเชิงนวัตกรรม  
 (4) ความโปร่งใส ซื่อสัตย์ ตรวจสอบได้  
 (5) ภาวะผู้น า 

2.  สมรรถนะตามหน้าที่ 
(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

          (2) การท างานเป็นทีม  
(3) การบริการที่ด ี    
(4) ความรับผิดชอบในงาน 
(5) การประสานงาน 

                       3.  สมรรถนะทางการบริหาร    
                     (1) การมีวิสัยทัศน์    

                      (2) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  
                          (3) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
                          (4) การคิดเชิงกลยุทธ์  
                          (5) การควบคุมตนเอง  
                          (6) การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน 
                          (7) การมองภาพองค์รวม  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                (8) การพัฒนาศักยภาพคน  
                (9) การด าเนินการเชิงรุก  
                (10) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

              1.3.2 สมรรถนะของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้ำพระนครเหนือ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะทางการบริหาร ตามข้อบังคับว่าด้วย
การบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 จึงได้ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากร
มหาวิทยาลัย ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากที่ประชุม ก.บ.ม. ในคราวประชุมครั้งที่ 4/2553 เมื่อวันที่ 15 
มีนาคม 2553 และที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย เมื่อคราวประชุมครั้งที่ 3/2553 เมื่อวันที่ 9 มิถุนายน 
2553 (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. 2553) และสมรรถนะทางการบริหาร  
ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากที่ประชุม ก.บ.ม.อ ในคราวประชุมครั้งที่ 1/2555 เมื่อวันที่ 16 มกราคม 
2555 และที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย เมื่อคราวประชุมครั้งที่ 1/2555 เมื่อวันที่ 25 มกราคม 2555 
เพ่ือใช้ประโยชน์และเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย จ านวน 6 ด้าน 
ได้แก่ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ.  2555) ประกอบด้วย 

1. สมรรถนะหลัก 
(1) ความใฝ่เรียนรู้ 
(2) คุณธรรมและความซื่อสัตย์ 
(3) ความมุ่งม่ันให้เกิดผลส าเร็จของงาน 
(4) การท างานเป็นทีม 
(5) จิตส านึกองค์กร 
(6) การพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

2. สมรรถนะทางการบริหาร 
(1)  การบริหารทักษะความเป็นผู้น า   
(2)  วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 
(3)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(4)  การบริหารความคิดสร้างสรรค์ 
(5)  ทักษะการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
(6)  การบริหารความเสี่ยง 

             1.3.3 สมรรถนะของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้ำธนบุรี ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร ตาม
แผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี. 2560)  ประกอบด้วย 
                      1.  สรรถนะหลัก 
                          (1) ความคิดริเริ่มและการสร้างนวัตกรรม 
                          (2) ความรู้และทักษะการปฏิบัติด้านเทคนิค  
                          (3) มุ่งม่ันที่จะให้ได้ผลงานที่เน้นคุณภาพ  
                          (4) ท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรมอย่างใกล้ชิด 
         2.  สรรถนะตามหน้าที่ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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             (1) รับผิดชอบต่อผลของงาน และยึดมั่นตามสัญญา  
             (2) การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  
             (3) การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง  
             (4) ความสามารถในการสื่อสาร  
             (5) ความสามารถในการท างานเป็นทีม  

                    3.  สรรถนะทางการบริหาร 
             (1) การคิดเชิงกลยุทธ์และการมองเห็น   
             (2) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  
             (3) การขับเคลื่อนเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์  
             (4) การสื่อสาร  
             (5) การพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน   

1.3.4  สมรรถนะของส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ส ำนักงำน ก.พ.)  
             (ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่ นร 1008/ว 27  ลงวนัที่ 29 กันยายน  2553) 
            1. สมรรถนะหลัก 

              (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  (2) บริการที่ด ี 

           (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
           (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม  
           (5) การท างานเป็นทีม  

            2.  สมรรถนะตามหน้าที่ 
  (1) การคิดวิเคราะห์  
  (2) การมองภาพองค์รวม  
  (3) การพัฒนาศักยภาพคน  
  (4) การสั่งงานตามอ านาจหน้าที่  
  (5) การสืบเสาะหาข้อมูล  
  (6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม  
  (7) ความเข้าใจผู้อื่น  
  (8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  
  (9) การด าเนินการเชิงรุก  

  (10) ความถูกต้องของงาน  
  (11) ความมัน่ใจในตนเอง  
  (12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
  (13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  
  (14) สุนทรียภาพทางศิลปะ  
  (15) การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน 

           3.  สมรรถนะทางการบริหาร  
          (1) ภาวะผูน า  
          (2) วิสัยทัศน  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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          (3) การวางกลยุทธภาครัฐ  
          (4) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน  
          (5) การควบคุมตนเอง  
          (6) การสอนงานและการมอบหมายงาน 

    1.3.5 สมรรถนะของส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอุดมศึกษำ (สกอ.) กระทรวง 
ศึกษำธิกำร  ตามประกาศและคู่มือสมรรถนะส าหรับข้าราชการของ สกอ. (ส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา.  2555)  ประกอบด้วย 

            1. สมรรถนะหลัก 
(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์             

                         (2) การบริการที่ด ี  
(3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ      
(4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมจริยธรรม                            
(5)  การท างานเป็นทีม   

 2. สมรรถนะประจ าสายงาน 
(1)  การคิดวิเคราะห์ 
(2)  การมองภาพองค์รวม 
(3)  การสืบเสาะหาข้อมูล 
(4)  การด าเนินการเชิงรุก 
(5)  ความถูกต้องของงาน 
(6)  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
(7)  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

3. สมรรถนะทางการบริหาร 
(1)  ภาวะผู้น า 
(2)  วิสัยทัศน์ 
(3)  การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
(4)  ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 
(5) การควบคุมตนเอง 

                 (6) การสอนงานและมอบหมายงาน              

               1.3.6  สมรรถนะตำมแนวคิดของ  McClelland  (1970)  
                          (1) ความรู้ 

(2) ทักษะ 
(3) เจตคติ ค่านิยม 

                          (4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
                          (5) แรงจูงใจ 

                1.3.7  สมรรถนะตำมทฤษฎีภูเขำน  ำแข็งของ  David C. McClelland  (1973)  
         (1) ทักษะ  (Skills) 
         (2) ความรู้ (Knowledge) เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 (3) บทบาททางสังคม (Social Role) 
          (4) ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง  (Self Image) 

 (5) อุปนิสัย (Traits) 
 (6) แรงกระตุ้น (Motive) 

1.3.8  สมรรถนะตำมแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) 
(1)  ความรู้ 
(2)  ทักษะ 
(3)  เจตคติ ค่านิยม 
(4)  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
(5)  แรงจูงใจ 

          1.3.9 สมรรถนะตำมแนวคิดของ Gary Harmen & C.K Prahalad (1994) 
                          (1) ความรู้ 
                      (2) ทักษะ 

              (3) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 

                 1.3.10 สมรรถนะตำมแนวคิดของ Scott B. Parry (2004) 
                           (1) ความรู ้ 
                           (2) ทักษะ 
        (3) คุณลักษณะ  

  ดังนั้น ผู้วิจัยใช้สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหารของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ได้แก่ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี มาเป็นหลักในการศึกษาอนาคตภาพ
ทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 - 2574) และยังพิจารณาสมรรถนะของส านักงานคณะ 
กรรมการข้าราชการพลเรือน  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สมรรถนะตามแนวคิดของ 
McClelland (1970) ส ม ร รถนะตามทฤษฎี ภู เ ข าน้ า แ ข็ ง ขอ ง  Iceberg Model by David C. 
McClelland (1973) สมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) Gary Harmen & 
C.K Prahalad (1994) และ Scott B. Parry (2004) มาประกอบในการก าหนดกรอบแนวคิดในการ 
ศึกษาครั้งนี้  ดังสรุปได้ดงันี้ 
                1. สมรรถนะหลัก  ประกอบด้วย 

1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
2) การบริการที่ดี  
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม  
5) การท างานเป็นทีม 

2. สมรรถนะตำมหน้ำที่  ประกอบด้วย 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1) การคิดวิเคราะห์ 
2) การมองภาพองค์รวม 
3) การสืบเสาะหาข้อมูล 
4) การด าเนินการเชิงรุก 
5) ความถูกต้องของงาน 
6) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
7) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
8) ความรับผิดชอบในงาน 

                 3. สมรรถนะทำงกำรบริหำร  ประกอบด้วย 
               1) ภาวะผู้น า 
               2) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 

3) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
                    4) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน 

         5) การควบคุมตนเอง 
6) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
7) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ความต้องการจ าเปน็ทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

สถาบนัอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) 

 

              สมรรถนะตำมหน้ำที่ 
-การคิดวิเคราะห์ 
-การมองภาพองค์รวม 
-การสืบเสาะหาข้อมูล 
-การด าเนินการเชงิรุก 
-ความถูกต้องของงาน 
-ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
-ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
-ความรับผิดชอบในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                 สมรรถนะหลัก 
-การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
-การบริการที่ดี  
-การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
-การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม  
-การท างานเปน็ทีม 
 

          สมรรถนะทำงกำรบริหำร 

- สภาวะผู้น า 
- วิสัยทัศน์เชงิกลยุทธ ์
- การคิดเชิงกลยุทธ์  
- ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 
- การควบคุมตนเอง 
- การสอนงานและการมอบหมายงาน 
- การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
  

  ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
  ที่มำ :  สมรรถนะสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สมรรถนะ สกอ., ก.พ.    
           McClelland (1973),  Spencer & Spencer (1993), GaryHarmen & C.K Prahalad (1994)   
           Scott B Parry (2004) 

 
 
 
 

อนาคตภาพทนุมนษุย ์
 ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 
สถาบนัอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

   ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) 
 

สมรรถนะของ ก.พ. สกอ. สจล. สจพ. สจธ. 
สมรรถนะตามแนวคิดของ Mccelland 
(1970 & 1973) 
Spencer & Spencer (1993) 
GaryHarmen & C.K Prahalad (1994)   
Scott B Parry (2004) 

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนด 
แนวทางการพัฒนาทนุมนษุย์ของบุคลากร
สายสนับสนนุวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ.2565-2574) 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

 
การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน

ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยด าเนินการ
ตามวัตถุประสงค์ดังนี้ 
              วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-
2574) ผู้วิจัยใช้กลุ่มเป้าหมาย ดังนี้  
                 1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 19 คน ผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบ
เจาะจง เฉพาะผู้บริหารที่มาจากสายวิชาการ และผู้บริหารที่มาจากสายสนับสนุนวิชาการที่มี
ประสบการณ์ทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
     2. ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบัน อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-
2574) 
              วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  
2565-2574)  ผู้วิจัยใช้ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
               1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
         1.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จากสถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 1,220 คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ จ านวน 840 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  จ านวน 1,010 คน รวม
ประชากรทั้งสิ้น 3,070 คน 
          1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบ
แบ่งชั้น (Stratified random sampling) และเทียบสัดส่วนได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากร ที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 136 คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
จ านวน 94 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 112 คน รวมกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 342 คน 
              วัตถุประสงค์ข้อที่ 3  ข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยใช้ตัวแปรที่ศึกษาเป็นความต้องการจ าเป็นทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ดังนี้  
                1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ รองเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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อธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี  ผู้อ านวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 
6 คน ที่มีคุณสมบัติ คือ มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย การวางแผนงาน การ
บริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 2 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 2 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี จ านวน 2 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
             2. ตัวแปรที่ศึกษา คือ ข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 

      1.5.1 อนำคตภำพทุนมนุษย์ หมายถึง การศึกษาภาพในอนาคตที่เกี่ยวกับทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่อธิบายถึงแนวโน้มของการพัฒนาสมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม
หน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร ที่มีความเป็นไปได้ที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากความเป็นจริงใน
อนาคตโดยอาศัยปัจจัยทั้งภายในและภายนอกตามสภาพสมรรถนะที่เป็นจริงและที่คาดหวัง โดยการ
คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าที่ต้องอาศัยการพยากรณ์แนวโน้มเชิงสถิติและกระบวนการวิจัยอนาคต 

      1.5.2 กำรวิจัยอนำคต หมายถึง ระเบียบวิธีการค้นคว้าหาความรู้ด้านทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งเป็นการท านาย การพยากรณ์ และเทคนิคอ่ืนๆ เกี่ยวกับสมรรถนะ
หลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือที่จะ
สามารถวาดภาพพิจารณาถึงแนวโน้มทีจ่ะเกิดเหตุการณ ์หรือคาดว่าจะเกิดขึ้นจริงในอนาคต 

      1.5.3 ทศวรรษหน้ำ หมายถึง ระยะเวลาในรอบ 10 ปี โดยก าหนดรอบระยะเวลา ระหว่าง
ปี (พ.ศ. 2565-2574) 

      1.5.4 อนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร หมายถึง สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหารของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ อันประกอบไป
ด้วย ขีดความสามารถ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการ
ท างาน ความเชี่ยวชาญของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถน าสิ่งเหล่านี้มารวมกันเข้า
ด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร ดังต่อไปนี้ 

              1.5.4.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถหลักหรือพฤติกรรมที่คาดหวัง ที่
ต้องการให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในองค์กรทุกคนปฏิบัติเหมือนกัน ซึ่งความสามารถหลักที่
ก าหนดขึ้นนั้นจะวิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือนโยบายขององค์กร ประกอบด้วย 
                               (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การมคีวามมุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ให้ถูกต้องมีประสิทธิผล การสร้างสรรค์ การพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายให้ดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยใช้เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ตามที่ส่วนงานก าหนด  

                  (2) การบริการที่ดี หมายถึง ความเต็มใจในการให้บริการ การให้ความ
ช่วยเหลือ หรือการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน ความเข้าใจในความต้องการและความคาดหวัง
ของผู้รับบริการเพ่ือที่จะตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการ ให้ได้รับความประทับใจและเกิด
ความชื่นชมองค์กร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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                  (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอันที่
จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตนเองด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ  เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดได้  

                   (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม หมายถึง การด ารง
ตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้องทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพ่ือภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็น
บุคลากรทีดี่ 

                  (5) การท างานเป็นทีม หมายถึง ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของ
ตนเอง รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างานตามหน้าที่  การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ กับสมาชิกในทีม 

              1.5.4.2 สมรรถนะตามหน้าที่ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่
รับผิดชอบ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ประกอบด้วย 
                               (1) การคิดวิเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการจ าแนกองค์ประกอบ
ต่างๆ ของภาระงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างตรงประเด็นและชัดเจน รวมถึงการระบุเรื่องหรือปัญหา
ของงานในหน้าที่เพ่ือการจ าแนกแยกแยะ ซึ่งจะสามารถเปรียบเทียบข้อมูลได้อย่างถูกต้อง เที่ยงตรง 
และแม่นย า 

                    (2) การมองภาพองค์รวม หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห เป็นการมอง
ภาพองครวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณ ขอมูล 
หรือทัศนะตาง ๆ จนไดเปนกรอบความความคิด หรือแนวคิดใหมอันเป็นผลมาจากการสรุปแบบ
ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลที่มีความหลากหลาย  
                   (3) การสืบเสาะหาข้อมูล หมายถึง การสืบค้นหาข้อมูล ความรู้ เพ่ือให้ได้มา
ซึ่งข้อมูลที่เป็นจริงถูกต้อง เพ่ือที่จะใช้ประโยชน์ในการท างาน และข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลที่เป็น
ปัจจุบัน มีความเหมาะสมสอดคล้อง และเชื่อมโยงกับภาระงานที่ถือปฏิบัติ 
                               (4) การด าเนินการเชิงรุก หมายถึง การวางแผนการท างานล่วงหน้า โดย
เห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้น ๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์ต่อ
งานด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 
                               (5) ความถูกต้องของงาน หมายถึง ความตั้งใจในการท างานที่รับผิดชอบ
ตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยความละเอียดรอบคอบและถูกต้อง  

(6)  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์และบุคลากรในทุกกลุ่มทีห่ลากหลายได ้การยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนและปรับเปลี่ยน
วิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

                     (7) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจที่จะสื่อสารด้วยการเขียน 
พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูง หว่านล้อม โน้มน้าว ท าให้ผู้ร่วมงานประทับใจ หรือเพ่ือให้
สนับสนุนความคิดของตน 

                   (8) ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความทุ่มเท และมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร
อย่างประหยัด มีคุณค่า และเป็นประโยชน์ต่อผู้รับบริการ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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                    1.5.4.3 สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถด้านการบริหารงานที่
บุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์และสอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ขององค์กร ประกอบด้วย 
                  (1) สภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการวางตนและเป็นตัวอย่างที่ดี 
การมีศิลปะในการโน้มน้าวจูงใจ เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้มีความตั้งใจและเต็มใจ
ร่วมกันท างานให้ส าเร็จ 

                     (2) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ภารกิจ และเป้าหมายการท างานของส่วนงาน ให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร  

                       (3) การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ์ 
การหาวิธีการหรือทางเลือกท่ีดีที่สุด ภายใต้สภาวะต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และยังเป็น
การก าหนดกลยุทธ์ การลดจุดอ่อนและเสริมจุดแข็ง การแปรวิกฤตเป็นโอกาส และการคิดเพ่ือให้ได้รับ
ผลดีในทุกสถานการณ ์ 

                      (4) ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้น 
การสื่อสารให้ผู้อ่ืนเข้าใจเพ่ือผลักดันองค์กรไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์  และด าเนินการให้
การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 

                   (5) การควบคุมตนเอง  หมายถึง  ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และ
พฤติกรรมในการท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อต้องอยู่ภายใต้
สถานการณ์ท่ีก่อความตึงเครียดอย่างต่อเนื่อง 
                    (6) การสอนงานและการมอบหมายงาน หมายถึง การช่วยเหลือ แนะน าและ

สอนงานให้กับผู้ร่วมงานและผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไปเพื่อมอบหมายงานให้สามารถท างานแทนได้  
                             (7) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ หมายถึง การรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มา
ของปัญหา โดยสามารถวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นปัญหาและด าเนินการหาข้อสรุป เพ่ือน าไปสู่
การตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม       

             1.5.5 ควำมต ้องกำรจ  ำเป ็น หมายถ ึง ความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ท ี่ต้องการได้รับการแก้ไขปรับปรุงเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและหน่วยงาน 
ซึ่งวัดได้จากการเปรียบเทียบสภาพความแตกต ่างระหว ่างสภาพท ี่ม ุ่งหว ังก ับสภาพท ี่เป ็นอย ู่จร ิง 

      1.5.6 กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น หมายถึง กระบวนการประเมินสมรรถนะหรือทุน
มนุษย์เพ่ือก าหนดความแตกต่างของสมรรถนะตามสภาพที่เกิดขึ้นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็น โดยระบุ
สิ่งที่ต้องการ และประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริง แล้วน าผลมาวิเคราะห์ประเมิน ซึ่งได้ข้อมูลน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์  

      1.5.7 ข้อเสนอเชิงนโยบำย หมายถึง การน าผลที่ได้จากการวิจัยในเชิงประจักษ์ มาเขียน
สรุปเพ่ือน าเสนอผู้บริหารในการตัดสินใจในการด าเนินการดังกล่าวให้เป็นประโยขน์ มีความเป็นไปได้ 
มีความเหมาะสม และมีความถูกต้องได้มากที่สุด ตลอดจนเพ่ือน าไปทบทวนและพิจารณาการวางแผน
และก าหนดนโยบาย แนวทางการด าเนินงานในอนาคต การบริหารจัดการเพ่ือสร้างสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้ได้มาตรฐานอย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์กรเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันสู่อนาคต   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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     1.5.8 ผู้เชี่ยวชำญ หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เป็นผู้บริหารสายวิชาการและ
สายสนับสนุนวิชาการ ที่มีหน้าที่ในการก ากับดูแลการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์สูงทางด้านการบริหารทุนมนุษย์ทางด้านสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

     1.5.9 สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐ หมายถึง สถาบันการศึกษาในเครือสามพระจอม
เกล้า ได้แก่ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี เป็นสถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม ทีม่ีการบริหารจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ  
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 บทที่ 2  
เอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 
   การศึกษาวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน    

อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัย
ขอน าเสนอเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้   

  2.1 
 

2.2 

ข้อมูลและสภาพทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ และแผนพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์  
2.2.1 แผนยุทธศาสตร์ชาติ 
2.2.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
2.2.3 แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 
2.3.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  
2.3.2 ความหมายของสมรรถนะ 
2.3.3 ความส าคัญของสมรรถนะ 
2.3.4 ประเภทของสมรรถนะ 
2.3.5 การก าหนดสมรรถนะ 
2.3.6 การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 
2.3.7 ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์กร  

 

2.4 
 

2.5 
2.6 
2.7 

สมรรถนะในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
การประเมินความต้องการจ าเป็น 

 

     2.8 การวิจัยอนาคต (Future Research) 
2.8.1 ความเข้าใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับการวิจัยอนาคต 
2.8.2 ความหมายของการวิจัยอนาคต 
2.8.3 แนวคิดเก่ียวกับการวิจัยอนาคต (Future Research) 
2.8.4 เทคนิคการวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวิจัยอนาคต 

        2.8.4.1 เทคนิคการวิจัยแบบ EFR 

        2.8.4.2 เทคนิคการวิจัยแบบ Delphi Forecasting 
        2.8.4.3 เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 

2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง     
2.9.1 งานวิจัยในประเทศ   
2.9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.1 ข้อมูลและสภาพทั่วไปของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
     และเทคโนโลย ี

   สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ประกอบไปด้วยสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี และสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เป็นนิติบุคคลมีฐานะเป็นกรม ปัจจุบันสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การ
ศึกษาวิจัย ส่งเสริมและให้บริการวิชาการทางด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
รวมทั้งท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

            2.1.1 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
                    2.1.1.1 โครงสร้างหน่วยงานสถาบัน 

          ปัจจุบันสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ประกอบ ด้วยคณะ
ทั้งหมด 10 คณะ 6 วิทยาลัย 1 วิทยาเขต และ 1 โรงเรียน ดังนี้  

(1) คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
(2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
(3) คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
(4) คณะวิทยาศาสตร์ 
(5) คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
(6) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(7) คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
(8) คณะการบริหารและจัดการ 
(9) คณะศิลปศาสตร์ 
(10) คณะแพทยศาสตร์ 
(11) วิทยาลัยนานาชาติ   
(12) วิทยาลัยนาโนเทคโนโลยีพระจอมเกล้าลาดกระบัง 
(13) วิทยาลัยนวัตกรรมการผลิตขั้นสูง 
(14) วิทยาลัยนวัตกรรมทางการศึกษา 
(15) วิทยาลัยอุตสาหกรรมการบินนานาชาติ 
(16) วิทยาลัยสังคีต 

            โรงเรียน   
       โรงเรียนสาธิตนานาชาตพิระจอมเกล้า 

  วิทยาเขต 
      วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์ จังหวัดชุมพร 

    วิสัยทัศน์  มุ่งให้บริการโครงสร้างพ้ืนฐานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
เพ่ือสนับสนุนความเป็นเลิศทางการศึกษา วิจัย ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระดับนานาชาติของ
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

  พันธกิจ  ตามพระราชบัญญัติสถาบัน ที่ก าหนดไว้ 4 ด้าน คือ การจัดการเรียนการสอน 
การวิจัย  การบริการวิชาการ  และท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                    2.1.1.2 โครงสร้างส านักงานอธิการบดี 
          ส านักงานอธิการบดี มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างตามประกาศสถาบัน เรื่อง การแบ่ง
หน่วยงานภายในของส านักงานอธิการบดี พ.ศ.2560 เมื่อวันที่ 8 กันยายน 2560  ประกอบด้วย
หน่วยงานต่างๆ ในสังกัดส านักงานอธิการบดี ดังนี้ 

(1) ส านักงานบริหารงานทั่วไปและประชาสัมพันธ์ 
(2) ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
(3) ส านักงานบริหารยุทธศาสตร์ 
(4) ส านักงานคลัง 
(5) ส านักงานพัสดุ 
(6) ส านักงานบริหารวิชาการและคุณภาพการศึกษา 
(7) ส านักงานกิจการนักศึกษาและศิษย์เก่าสัมพันธ์ 
(8) ส านักงานนิติการ 
(9) ส านักงานบริหารทรัพยากรกายภาพและสิ่งแวดล้อม 
(10) ส านักงานกิจการต่างประเทศ 
(11) ส านักงานบริหารทรัพย์สิน 

                               โดยผู้วิจัย ขอศึกษาโครงสร้างส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ภายใต้ 
ส านักงานอธิการบดี เป็นหลักในการท าวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

         ภาพที่ 2.1  แสดงโครงสร้างส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี สจล. 

อธิการบดี 

  รองอธิการบดีอาวุโสฝ่ายบริหารทรัพยากรและบริการ 

รองอธิการบดีฝ่ายพัฒนาบุคลากร 

ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายพัฒนาบุคคลและอบรม 

ผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

งานบริหารทรัพยากรบุคคล  งานสวัสดิการบุคลากร  งานพัฒนาและฝึกอบรม 

 งานฐานข้อมูลบุคลากร งานขอต าแหน่งทางวิชาการ
วิชาการ 

   งานประวัติบุคลากร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  วิสัยทัศน์ ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดี “ก ากับดูแลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว และทันสมัย” 
  ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มีประกาศสถาบัน (2560: 4-5) โดยก าหนดหน้าที่และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การบริหารอัตราก าลัง 
การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอน การย้าย การพ้นจากงาน การพิจารณาและตรวจสอบ
คุณวุฒิ การเพ่ิมวุฒิ การปรับวุฒิ เปลี่ยนต าแหน่ง ให้ค าปรึกษาแนะน า ด าเนินการเกี่ยวกับข้อบังคับ 
กฎ ระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคล ก าหนดสมรรถนะ
บุคลากรตามประเภทต าแหน่งงาน การเลื่อนเงินเดือนและเพ่ิมค่าจ้าง การจัดท าบัตรประจ าตัว
บุคลากร การขอพระราชทานเครื่องราชย์อิสริยาภรณ์ การจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติ
บุคลากร การขอก าหนดแต่งตั้งต าแหน่งสนับสนุนวิชาการให้สูงขึ้น การพัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดมาตรฐานภาระงาน การลาศึกษาต่อ การอนุมัติให้ไปราชการ
หรือปฏิบัติหน้าที่ทั้งในและต่างประเทศ การลาประเภทต่างๆ การจัดระบบและบริการด้านสวัสดิการ
ทุกประเภทให้แก่บุคลากร การบริหารกองทุนเพ่ือสนับสนุนการบริหารงานบุคคลของสถาบันภายใต้
คณะกรรมการกองทุนเพ่ือสนับสนุนการบริหารงานบุคคล และทุนพัฒนาบุคลากรจากภายในประเทศ
และต่างประเทศจากแหล่งทุนภายนอก ด าเนินการด้านการพัฒนาบุคลากร จัดท าดูแลโครงการ
ฝึกอบรมต่างๆ และงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง.  2560: 4-5)  
                    2.1.1.3 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ตารางที ่2.1 แสดงจ านวนประชากรของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน        
                เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ในปีการศึกษา 2562 
ล าดับ หน่วยงาน ข้าราชการ/พนักงาน 

สายวิชาการ 
ข้าราชการ
พนักงาน 

สายสนับสนุน
วิชาการ 

 ส่วนงานวิชาการ   
1 คณะวิศวกรรมศาสตร ์ 307            171 
2 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 148             73 
3 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 88             52 
4 คณะวิทยาศาสตร์ 157            110 
5 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 72             83 
6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 34             32 
7 คณะอุตสาหกรรมเกษตร 33             33 
8 คณะการบริหารและจัดการ 41             26 
9 คณะศิลปศาสตร์ 46             11 
10 วิทยาลัยนานาชาติ 19              8 
11 วิทยาลัยนาโนเทคโนโลยีพระจอมเกล้าฯ 26             12 
12 วิทยาลัยนวัตกรรมการผลิตขั้นสูง 14             11 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
หน่วยงาน ข้าราชการ/พนักงาน 

สายวิชาการ 
ข้าราชการ
พนักงาน 

สายสนับสนุน
วิชาการ 

13 วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักด์ิ 81             80 
14 คณะแพทย์ศาสตร์ 26             15 
15 วิทยาลัยวิจัยนวัตกรรมทางการศึกษา 5              2 
16 วิทยาลัยอุตสาหกรรมการบินนานาชาติ 11              6 
 ส านักงานอธิการบดี ส านักงานอื่นๆ   

17 ส านักงานอธิการบดี            310 
18 ส านักบริการคอมพิวเตอร์              39 
19 ส านักหอสมุดกลาง              57 
20 ส านักทะเบียนและประมวลผล              36 
21 ส านักบริหารงานวิจัยและนวัตกรรม 

พระจอมเกล้าลาดกระบัง 
             31 

22 ส านักวิชาศึกษาทั่วไป               8 
23 ส านักงานสภาสถาบัน              14 
 รวมจ านวนทั้งส้ิน           1,108          1,220 

           ข้อมูลบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2562 มี
จ านวน 1,220 คน  (ข้อมูลจากส านักงานประกันคุณภาพและบริหารองค์ความรู้ ส านักงานอธิการบดี 
สจล.) 

           2.1.2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  มีการบริหารงานในกรุงเทพมหานคร
และ 2 วิทยาเขต ประกอบด้วยวิทยาเขตปราจีนบุรี  และวิทยาเขตระยอง ดังต่อไปนี้ 
            ส านักงานอธิการบดี เป็นส่วนงานกลางที่ท าหน้าที่หลักในการสนับสนุนการด าเนินงานตาม
ภารกิจของมหาวิทยาลัย อาทิ งานบริการการศึกษา งานกิจกรรมนักศึกษา งานบริหารและพัฒนา
บุคลากร งานการเงิน งานบริหารจัดการงบประมาณ งานสนับสนุนความร่วมมือนานาชาติ งาน
ส่งเสริมศิลปะ วัฒนธรรมเป็นต้น ประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆ ดังนี้ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ. 2561) 

1. กองกฎหมาย 
2. กองกลาง 
3. กองกิจการนักศึกษา 
4. กองคลัง 
5. กองงานพัสดุ 
6. กองงานส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
7. กองบริการการศึกษา เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 

http://www.law.kmutnb.ac.th/
http://pr.op.kmutnb.ac.th/
http://www.studentaffairs.kmutnb.ac.th/
http://finance.op.kmutnb.ac.th/
http://procurement.kmutnb.ac.th/
http://acdserv.kmutnb.ac.th/
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8. กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
9. กองแผนงาน 
10. กองส่งเสริมวิชาการ 
11. กองอาคารสถานที่และยานพาหนะ 
12. ศูนย์ความร่วมมือนานาชาติ 
13. ศูนย์ที่พักเพ่ือการเรียนรู้และสันทนาการ 
14. ศูนย์ประกันคุณภาพการศึกษา 
15. ศูนย์ผลิตต าราเรียน 
16. ศูนย์ส่งเสริมสวัสดิการและสิ่งจูงใจ 
17. สถาบันการเชื่อมแห่งประเทศไทย 
18. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 

   การแบ่งโครงสร้างการบริหารงานของกองบริการและจัดการทรัพยากรมนุษย์ และจ านวน
บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีล าดับชั้นการบังคับบัญชา ดังนี้ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  2.2 แสดงโครงสร้างการบริหารงานของกองบริการและจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. 2562 
 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มีสายงานและประเภทบุคลากรที่
ประกอบไปด้วยข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานพิเศษ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า 
และลูกจ้างชั่วคราว ในปีการศึกษา 2562  ดังแสดงตามตารางดังต่อไปนี้ 
 
 
 

อธิการบดี 
 

รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
 

ผู้อ านวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 

หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 
 

หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 
 

หัวหน้ากลุ่มงานบริหารและพัฒนาคุณภาพ 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 

http://www.hrd.kmutnb.ac.th/
http://www.planning.kmutnb.ac.th/
http://www.aed.op.kmutnb.ac.th/
http://building.op.kmutnb.ac.th/
http://www.icc.kmutnb.ac.th/
http://www.dorm.kmutnb.ac.th/
http://www.qa.kmutnb.ac.th/
http://www.textpub.kmutnb.ac.th/
http://www.welfare.kmutnb.ac.th/
http://wit.kmutnb.ac.th/
http://www.iau.op.kmutnb.ac.th/
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ตารางท่ี 2.2 แสดงจ านวนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ แยกตาม  
                ประเภทบุคลากร ปีการศึกษา 2562 บุคลากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการ 
                พนักงานมหาวิทยาลัย ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 840 คน 

สายงาน 
ประเภทบุคลากร 

รวม ร้อยละ ข้าราชการ พนักงาน 
มหาวิทยาลัย 

พนักงาน 
พิเศษ 

พนักงาน 
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

ลูกจ้าง 
ชั่วคราว 

สายวชิาการ 150 918 35  - 11 1114 45.36 
สายสนับสนนุวิชาการ 80 760 320 30 - - 1190 48.45 
ผู้เชี่ยวชาญชาวไทย - -   - 3 3  0.12 
ผู้เชี่ยวชาญชาวตา่งประเทศ - -   - 9 9  0.37 
ผู้ประสานงานชาวต่างประเทศ - -   - 1 1  0.04 
อ่ืนๆ - - 97  42 - 139  5.66 

รวม 230 1,678 452 30 42 24 2,459 100.00 

           2.1.3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
           มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  เป็นมหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ที่ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมของมหาวิทยาลัยดังต่อไปนี้ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี.  2560: 4)   

2.1.3.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ หลักการ และค่านิยมของมหาวิทยาลัย 
(1) วิสัยทัศน์ 

                    มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มุ่งพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 
การวิจัย ความคิดสร้างสรรค์ และความเป็นผู้ประกอบการ ท าให้เกิดคุณค่า น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ให้สังคมโลกเข้มแข็งและยั่งยืน  
                    คุณค่า หมายถึง คุณค่าของคน ซึ่งรวมทั้งบุคลากร นักศึกษาในวัยเรียน 
นักศึกษาในวัยท างาน คุณค่าของกระบวนการเรียนการสอน  คุณค่าของงานวิจัย และงานบริการ
วิชาการ  
                    (2) พันธกิจ 
                                    (2.1) พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการเรียนรู้ พัฒนานักศึกษา
ให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ            
                        (2.2) พัฒนาระบบการศึกษา ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
ระบบการเรียนรู้ และระบบการบริหารงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
                        (2.3) วิจัยและน าผลไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการสร้างองค์ความรู้และ
การพัฒนา ประชาคมไทย 

(3) หลักการที่ส าคัญ 
(3.1)  มุ่งม่ัน เป็นมหาวิทยาลัยที่ใฝ่เรียนรู้  
(3.2)  มุ่งสู่ ความเป็นเลิศในเทคโนโลยีและการวิจัย  
(3.3)  มุ่งธ ารง ปณิธานในการสร้างบัณฑิตที่เก่งและดี  
(3.4)  มุ่งสร้าง ชื่อเสียงและเกียรติภูมิให้เป็นที่ภูมิใจของประชาคม  
(3.5)  มุ่งก้าว ไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าในระดับโลก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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(4) ค่านิยมหลักของ มจธ. 
(4.1) การยึดมั่นตามสัญญาและ รับผิดชอบต่อผลของงาน 
(4.2) การสื่อสาร สร้างความเข้าใจ 
(4.3) การรักษาวินัย ใส่ใจ และ ตรงเวลา 
(4.4) การยนืหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย 
(4.5) การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
(4.6) การท างานเป็นทีม 
(4.7) การให้เกียรติและเคารพ ซึ่งกันและกัน 
(4.8) การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น

ประมุข 
(4.9)   การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
(4.10)  การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
(4.11)  การยึดถือประโยชน์ของประเทศ ชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วน

ตน และไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน 
(4.12) การยึดมั่นในหลักปฏิบัติด้านจรรยาบรรณขององค์กร 

 
โครงสร้างอัตราก าลังส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล โครงสร้างใหม่ มีผล 30 กันยายน 2563 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 แสดงโครงสร้างอัตราก าลังส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี : ข้อมูล ณ วันที่ 29 เมษายน 2564  

             อธิการบดี 
 

รองอธิการบดีอาวุโสฝ่ายบริหาร 
 

  ผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 
 

กลุ่มงานค่าตอบแทน สิทธิประโยชน ์
และระบบข้อมูลทรัพยากรบุคคล 

แ 
 

 กลุ่มงานกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 
 

รองอธิการบดีฝ่ายบุคคล 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงจ านวนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ประจ าปีการศึกษา  
                2561   

กลุ่มของบุคลากรและลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
ปฏิบัติหนา้ที่ด้านการสอน/ 

การวิจัย 
ปฏิบัติหนา้ที ่
สายสนับสนนุ รวม (คน) 

อาจารย ์ นักวิจัย 
ข้าราชการ 83 3 44 130 
    สายงานวชิาการ 
    สายงานเชี่ยวชาญเฉพาะ 
    สายงานทัว่ไป 

83 
- 
- 

- 
3 
- 

- 
18 
26 

83 
21 
26 

พนักงาน 601 96 717 1,414 
แบบประจ า 
    สายวชิาการ 
    สายวชิาชีพอื่นๆ 
แบบไมป่ระจ า 
    ผู้เกษียณอายุ 
    ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน 
    ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษชาวตา่งประเทศ 

550 
550 

- 
51 
15 
18 
18 

91 
91 
- 
5 
- 
2 
3 

699 
- 

699 
18 
6 
10 
2 

1,340 
641 
699 
74 
21 
30 
23 

ลูกจ้าง 49 25 644 718 
ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้างของมหาวิทยาลัย 
    ลูกจ้างของมหาวิทยาลัยเงนิรายได้ 
    ลูกจ้างของมหาวิทยาลัยเงนิโครงการ 
    ลูกจ้างของมหาวิทยาลัยเหมาจ้าง 

- 
49 
44 
- 
5 

- 
25 
20 
5 
- 

55 
589 
519 
51 
19 

55 
663 
583 
56 
24 

บุคลากรของหน่วยงานในก ากบัของ 
มหาวิทยาลยั 

18 16 134 168 

พนักงานของหน่วยงานนก ากับฯ 
    ชาวไทย 
    ชาวตา่งประเทศ 
ลูกจ้างของหน่วยงานในก ากับฯ 

18 
13 
5 
- 

16 
14 
2 
- 

134 
125 
9 
- 

168 
152 
16 
- 

รวมเฉพาะกลุ่มข้าราชการ/พนักงาน 
และบุคลากรของหน่วยงานในก ากับฯ 

702 115 895 1,712 
817 

ร้อยละ 47.72 52.28 100.00 

รวมบุคลากรทุกกลุ่ม 751 140 1,539 2,430 
891 

ร้อยละ 36.67 63.33 100.00 
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2.2 แผนยุทธศาสตร์ และแผนพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย ์

    แผนยุทธศาสตร์ เป็นแผนที่ได้วางตามกรอบของแผนยุทธศาสตร์ชาติ และแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาที่ส าคัญ สนับสนุนการพัฒนาพ้ืนที่บน
ฐานข้อมูลความรู้ เทคโนโลยีและนวัตกรรม ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก ซึ่ง
การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยจะขอกล่าวถึงแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579)  และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพ่ือให้เห็นถึงความเชื่อมโยงและการก าหนดแผนพัฒนา
บุคลากร ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

            2.2.1 แผนยุทธศาสตร์ชาติ  
         แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579)  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “ประเทศ

มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง” โดยมี 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 2) ยุทธศาสตร์การสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 4) ยุทธศาสตร์ด้าน
การสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบน
คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และ 6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมีความสอดคล้องกับการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคนและยกระดับผลิต
ภาพแรงงาน เพ่ือส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การพัฒนาศักยภาพคนตลอด
ช่วงชีวิต ให้การสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ โดยพัฒนาต่อเนื่องไปตลอดช่วงชีวิตให้มี
คุณภาพเท่าเทียมและทั่วถึง การปฏิรูปโครงสร้างและระบบบริหารจัดการ การยกระดับสถาบัน 
การศึกษาในสาขาที่มีความเชี่ยวชาญสู่ความเป็นเลิศ พัฒนาระบบการประเมินและการรับรองคุณภาพ 
รวมทั้งให้มีการปฏิรูประบบการเรียนรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งยุทธศาสตร์ชาติในข้อที่ 3 ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและใน
ทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบ
ด้าน และมีสุขภาวะที่ดี  มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มัธยัสถ์  อดออม โอบอ้อมอารี 
มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
มีทักษะสื่อสารและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

 2.2.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
   การพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือการ

พัฒนาประเทศดังต่อไปนี้ 
 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพคน การบริหารงานภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน

โดยมีแนวทางการพัฒนาที่ส าคัญ ได้แก่ การเสริมสร้างการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ การสร้างความ
เป็นธรรม การลดความเหลื่อมล้ าในสังคม การเพ่ิมประสิทธิภาพและธรรมาภิบาลในภาครัฐ พัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม  

  ดังนั้น แนวทางการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  จะต้อง
ประกอบด้วย 
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  1. ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน บทบาท ภารกิจ และคุณภาพบุคลากรภาครัฐ ให้มีความ
โปร่งใส ทันสมัยคล่องตัว มีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุ้มค่า สามารถให้บริการประชาชนในรูปแบบ
ทางเลือกที่หลากหลายและมีคุณภาพ บุคลากรในภาครัฐมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความ
รับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ องค์กรมีสมรรถนะสูงและมีความทันสมัย  

  2. ก าหนดภารกิจ ขอบเขตอ านาจหน้าที่ของการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วน
ท้องถิ่นให้ชัดเจนและไม่ซ้ าซ้อน โดยด าเนินภารกิจเกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย วางแผนระดับประเทศ 
ก าหนดหลักเกณฑ์มาตรฐาน การอนุมัต ิอนุญาต การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา การบริการ
วิชาการ การก ากับการด าเนินงานและภารกิจ การก าหนดแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนและให้บริการ
สาธารณะเท่าที่จ าเป็น การด าเนินภารกิจให้บริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่ตามขีดความสามารถและความพร้อมขององค์กร โดย
เปิดโอกาสให้ภาคประชาสังคมและประชาชนในพ้ืนที่เข้าร่วมเป็นผู้จัดท าบริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐาน
และตรวจสอบการใช้อ านาจรัฐในระดับชุมชน รวมทั้งจ้างเหมาให้ภาคเอกชนเข้าร่วมเป็นผู้จัดท า
บริการสาธารณะให้มากที่สุด 

 3. ปรับปรุงกลไกการปฏิบัติงานของภาครัฐให้มีลักษณะบูรณาการ  สามารถส่งเสริม
กระบวนการผลิตและการให้บริการของภาคเอกชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับทิศ
ทางการพัฒนาประเทศในระยะยาว โดยการใช้กลไกภาครัฐที่จะสนับสนุนการเชื่อมโยงระหว่าง
งานวิจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคการสนับสนุนเงินทุนหรืองบประมาณแก่
ผู้ประกอบการรวมทั้งการก าหนดกฎระเบียบที่ไม่เป็นอุปสรรคหรือเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจตลอดจน
สนับสนุนกลไกการร่วมมือกันระหว่างรัฐ เอกชน ประชาชน และประชาสังคมในแบบประชารัฐให้เป็น
จุดเชื่อมต่อในการพัฒนาประเทศอย่างสมบูรณ์ 

 4. ก าหนดหลักการและแนวทางในการยุบเลิกภารกิจหรือปรับลดหน่วยงานบริหารราชการ
ส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคให้เหลือเพียงการปฏิบัติภารกิจเฉพาะที่ไม่อาจมอบให้ราชการบริหารส่วน
ภูมิภาคด าเนินการแทนหรือไม่สามารถถ่ายโอนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือภาคเอกชนองค์กร
พัฒนาเอกชน ธุรกิจเพ่ือสังคม ภาคประชาสังคม หรือชุมชนและประชาชนรับไปด าเนินการแทนได้ 
พร้อมกับเกลี่ยหรือโอนบุคลากรและงบประมาณให้สอดคล้องกับภารกิจที่ถ่ายโอนไป โดยแก้ไข
กฎหมายว่าด้วยระเบียบริหารราชการแผ่นดินให้ครอบคลุมทุกประเภทของระบบการบริหารราชการ
แผ่นดินตลอดจนก าหนดแนวทางที่เหมาะสมในการถ่ายโอนบุคลากรจากส่วนกลางไปยังส่วนท้องถิ่น
ให้คล่องตัวมากขึ้น 

 โอนบุคลากรและงบประมาณให้สอดคล้องกับภารกิจที่ถ่ายโอนไป โดยแก้ไขกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดินให้ครอบคลุมทุกประเภทของระบบการบริหารราชการแผ่นดิน 
ตลอดจนก าหนดแนวทางที่เหมาะสมในการถ่ายโอนบุคลากรจากส่วนกลางไปยังส่วนท้องถิ่นให้
คล่องตัวมากข้ึน 

   5. พัฒนาบุคลากรและปฎิรูประบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งต้อง
ด าเนินการดังนี้ 

      5.1 ก าหนดให้ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานที่มีความส าคัญสูงกับการพัฒนาประเทศในวง
กว้างหรือมีความส าคัญทางยุทธศาสตร์ ให้สามารถสรรหาบุคคลภายนอกเข้ามาบริหารราชการได้ 
                5.2 สรรหาคนรุ่นใหม่ที่มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะสูงเข้ามาสู่ระบบราชการ 
โดยให้ค านึงถึงความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันทางสังคม 
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               5.3 น าเทคโนโลยีสารสนเทศ มาทดแทนก าลังคนภาครัฐ ควบคู่กับการศึกษาแนวทางการ
จ้างงานผู้เกษียณอายุราชการอย่างเป็นระบบและเหมาะสมกับสภาวะการคลังของประเทศ 
               5.4 วางระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ  ทั้งใน
ส่วนราชการ หน่วยงานในก ากับของรัฐ และองค์กรอิสระให้เหมาะสมตามลักษณะงาน ความเชี่ยวชาญ 
สมรรถนะ ความสลับซับซ้อนของงาน และสอดคล้องกับกลไกตลาด 
               5.5 ก าหนดมาตรการและวิธีการในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรภาครัฐ การพิจารณา
บ าเหน็จความชอบหรือการลงโทษ และการพิทักษ์ความเป็นธรรม ให้มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
และมีความเป็นกลางทางการเมือง โดยยึดหลักคุณธรรมและความรู้ความสามารถ 
               5.6 พัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับให้ได้รับความรู้ ความสามารถ ให้สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะการสร้างภาวะผู้น า และการปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนา
นักบริหารระดับสูงของราชการให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าต่อการบริหารราชการอย่างแท้จริง  รวมทั้ง
ให้มีการประเมินความคุ้มค่าและประสิทธิภาพในการพัฒนาข้าราชการในมิติต่างๆ 
               5.7 วางระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการในภาครัฐทั้งในส่วนข้าราชการประจ าและ
บุคลากรจากภายนอกที่ผ่านการสรรหาเข้ามาด ารงต าแหน่งระดับสูงได้อย่างจริงจังมากขึ้นโดยให้
สามารถวัดผลลัพธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 
           6. เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให้บริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานสากล  เพ่ือให้
ประชาชน และภาคธุรกิจได้รับบริการที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และอ านวยความสะดวกตรงตามความ
ต้องการของประชาชนและภาคธุรกิจ โดย 

    6.1 ปรับรูปแบบและวิธีการด าเนินการของภาครัฐให้มีความร่วมมือกันระหว่างรัฐ เอกชน 
ประชาชน และประชาสังคม ในลักษณะแบบประชารัฐ 

    6.2 ส่งเสริมให้มีการแข่งขันในผลงานการจัดบริการสาธารณะของรัฐระหว่างหน่วยงาน
ของรัฐด้วยกันและระหว่างหน่วยงานของรัฐกับหน่วยงานภายนอก ภาคประชาสังคมและองค์กรชุมชน 
โดยมีการก าหนดกฎกติกา และสิ่งจูงใจให้ชัดเจน รวมทั้งมีการก ากับ ตรวจสอบคุณภาพมาตรฐาน 
และความพร้อมของผู้รับงานแทนภาครัฐ 

    6.3 จัดให้มีกระบวนการและช่องทางสื่อสารกับประชาชนในรูปแบบที่หลากหลาย เพ่ือให้
รับทราบและเข้าใจถึงสิ่งที่รัฐก าลังจะด าเนินการและด าเนินการอยู่ พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากทุกภาคส่วน 

    6.4 ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภายในองค์กร โดยการวางระบบสารสนเทศ การ
จัดการแบบออนไลน์ในการประเมินความก้าวหน้า การบริหารการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ 
สารสนเทศเกี่ยวกับการบริหาร และเปิดเผยให้ผู้มีส่วนได้เสีย สามารถเข้าถึงและสร้างการมีส่วนร่วมได้
ทันทีเมื่อต้องการ รวมทั้งรณรงค์เผยแพร่การพัฒนาพฤติกรรมคุณภาพ และขยายการยอมรับออกไป
ในวงกว้าง 

    6.5 ปรับรูปแบบการให้บริการของรัฐจากรูปแบบเดิมไปสู่การให้บริการประชาชนผ่าน
ระบบดิจิทัลอย่างเป็นระบบ ลดขั้นตอนการด าเนินงาน ให้สอดคล้องกับวิถีการด าเนินชีวิต และความ
ต้องการของผู้รับบริการแต่ละบุคคลโดยการใช้งานเอกสารอิเล็กทรอนิกส์แทนกระดาษ มีการ
จัดบริการภาครัฐที่อ านวยความสะดวกในลักษณะจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ประชาชนสามารถใช้บริการผ่าน
ระบบเว็บไซต ์อุปกรณ์สื่อสารเคลื่อนที่และการใช้บริการผ่านเครื่องให้บริการอัตโนมัติ (Kiosk) รวมทั้ง
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ก าหนดค่าธรรมเนียมการให้บริการของรัฐที่เหมาะสมระหว่างประชาชนทั่วไปกับนิติบุคคลที่มาใช้
บริการ ตลอดจนประชาชนสามารถตรวจสอบ และติดตามการด าเนินงานของรัฐได้ 

   6.6 สร้างระบบโครงสร้างพ้ืนฐานกลางของศูนย์ข้อมูลภาครัฐผ่านระบบเครือข่าย
สารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network: GIN) รวมทั้งเชื่อมโยงการท างานของ
หน่วยงานภาครัฐ และบูรณาการข้อมูลข้ามหน่วยงานผ่านระบบดิจิทัลที่รองรับการท างาน และการใช้
ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

   6.7 ส่งเสริมการเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ที่ภาครัฐจัดเก็บ อาทิ ข้อมูลเชิงสถิติ หรือ
ข้อมูลการวิเคราะห์สถานการณ์ในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนและภาคธุรกิจสามารถเข้าถึง  น าไปใช้
ประโยชน์และต่อยอดได้ ทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการพัฒนาในเชิงนวัตกรรม 

   2.2.3 แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  
   ดิจิทัลไทยแลนด์ (Digital Thailand) หมายถึง ประเทศไทยที่สามารถสร้างสรรค์และใช้

ประโยชน์จากเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเต็มศักยภาพในการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน นวัตกรรม ข้อมูลทุน
มนุษย์และทรัพยากรอ่ืนใดเพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไปสู่ความมั่นคง 
มั่งคั่ง และยั่งยืน โดยแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมจะมีเป้าหมายในภาพรวม 4 ประการ 
ดังต่อไปนี้ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง. 2560: 28) 

   1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศด้วยการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีดิจิทัล เป็นเครื่องมือหลักในการสร้างสรรค์นวัตกรรม การผลิตและการบริการ  

   2. สร้างโอกาสทางสังคมอย่างเท่าเทียมด้วยข้อมูลข่าวสารและบริการต่างๆ ผ่านสื่อดิจิทัล 
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน  

   3. เตรียมความพร้อมให้บุคลากรทุกกลุ่ม มีความรู้และทักษะที่เหมาะสมต่อการด าเนินชีวิต 
และการประกอบอาชีพในยุคดิจิทัล 
             4. ปฏิรูปกระบวนทัศน์การท างานและการให้บริการของภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและ
การใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดความโปร่งใส มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การ
พัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยมุ่งเน้นการพัฒนาระยะยาวอย่างยั่งยืน 
สอดคล้องกับการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

  นอกจากนี้  รัฐบาลได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ใน 
6 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2  ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 3  สร้างสังคมคุณภาพท่ีทั่วถึงเท่าเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4  ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5  พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
ยุทธศาสตร์ที่ 6  สร้างความเชื่อม่ันในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

             ดังสรุปได้ว่า แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม  ที่น ามาปรับใช้ในสถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีตามนโยบายการก าหนดยุทธศาสตร์ จะมุ่งเน้นตาม
ประเด็นครอบคลุมทั้ง 6 ยุทธศาสตร์ โดยเฉพาะยุทธศาสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล  และยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล  ซึ่งปัจจุบัน
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สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้มีการปรับรูปแบบและวิธีการ
ท างานเป็นส านักงานอิเล็กทรอนิกส์ (e-office) โดยใช้เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ e-document ในการ
รับ-ส่งเอกสาร ข้อมูลข่าวสารเพ่ือให้การท างานของบุคลากรพร้อมเข้าสู่สังคมดิจิทัล ส่งผลให้เกิดความ
สะดวกรวดเร็วทั่วทั้งหน่วยงานบุคลากรมีสมรรถนะในการใช้เทคโนโลยี  นอกจากนี้ ยังเป็นการ
ประหยัดทรัพยากร เวลา สามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง ซ่ึงระบบยังสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานของบุคลากร เพ่ือให้ท างานตรงตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และสามารถก าหนด
ทางเลือกการท างานให้มีความเหมาะสมให้ตรงกับต าแหน่งงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งการที่บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ จะท างานมีประสิทธิภาพได้มากน้อยเพียงใดนั้น จะต้องมีการพัฒนาทุนมนุษย์หรือ
สมรรถนะให้มีความต่อเนื่องเพ่ือสอดคล้องกับแนวคิดที่มีความส าคัญกับสมรรถนะดังต่อไปนี้ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับสมรรถนะ 

            ในการพัฒนาทุนมนุษยท์ี่เก่ียวข้องกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการ
บริหารงานบุคคล ดังนั้นเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น จึงมีผู้ให้แนวคิด ความหมายและความส าคัญทีเ่กี่ยวกับสมรรถนะไว้ดังนี้  

 2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
   สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 
ให้แก่องค์การ  โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพราะสมรรถนะ
เป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ องค์การต่างๆ จึง
พยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้านต่างๆ เช่น การบริหารทรัพยากร
มนุษย์  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นต้น   
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ เริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของ (David C. 
McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย Harvard เมื่อปี ค.ศ.1960 ซึ่งกล่าวถึง ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้
ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไม่เหมาะสมในการท านาย
ความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ 
 ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน า ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับ
ต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลกน า Core Competency เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่
ได้รับความนิยมเป็นอันดับ 3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning  (พสุ 
เตชะรินทร์. 2546: 13) แสดงว่า Core  competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งาน
บริหารประสบความส าเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับ ใช้
ให้เพ่ิมมากข้ึน  

 นอกจากนี้ยังมีสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ น ามาเป็นองค์ประกอบส าคัญที่มี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น จึงมีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากร ที่มีความคล้ายกันและ
แตกต่างกันดังต่อไปนี้ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                   2.3.1.1 สมรรถนะตามแนวคิดของ McClelland 
                   ตามแนวคิดของ McClelland  (1970 & 1973) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
สมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ  (ขจรศักดิ์ ศิริมัย.  2554.) 
                    (1) ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าคัญ เช่น  ความรู้ด้านเทคโนโลยี เป็นต้น  
                     (2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น ทักษะ
ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
                     (3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน  หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น  เช่น  ความม่ันใจในตนเอง  
เป็นต้น 
                     (4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  
เช่น  คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้  หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
                            (5) แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับ
ภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

                    2.3.1.2 ทฤษฎีภูเขาน้ าแข็ง (Ice berg) ซึ่ง David McClelland (1973) ได้เปรียบ 
เทียบความหมายของสมรรถนะไว้ในหนังสือ The Competency Foundation โดยอธิบายบุคลิก 
ลักษณะ (Characteristic) ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็ง 
 

 
   
     ภาพที่ 2.4  โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 
     ที่มา :  McClelland  (1970 & 1973) ขจรศักดิ์ ศิริมัย.  2554 

                              สว่นที่อยู่เหนือน้ า สามารถสังเกตเห็นได้ง่าย  
                              (1) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างดี เช่น 
ทักษะการอ่าน ทักษะการฟัง ทักษะการเขียน เป็นต้น  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                              (2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ 
แนวคิดเฉพาะด้าน เช่น มีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาด การเมือง เป็นต้น 
                             ส่วนที่อยู่ใต้น้ า สังเกตเห็นได้ยาก  
                              (3) บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้
บุคคลอื่นในสังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อื่น เป็นต้น  
                              (4) ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมอง
ตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้น า เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศลิปิน เป็นต้น  
                              (5) อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรม
ถาวร เช่น เป็นนักกีฬาที่ดี เป็นคนใจเย็น เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น  
                              (6) แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของ
บุคคล ที่จะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่มีความต้องการผลส าเร็จ การกระท าสิ่งต่างๆ จึง
ออกมาในลักษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา  
 จะเห็นได้ว่าจากองค์ประกอบของสมรรถนะที่กล่าวมา เรามักจะสังเกตเห็นได้เพียง 2 ส่วน
ที่อยู่เหนือน้ าเท่านั้น อีก 4 ส่วนที่อยู่ใต้น้ านั้นค่อนข้างจะเป็นเรื่องยุ่งยากที่จะรับรู้ เพราะอาจจะต้องใช้
เวลานานและแต่ละคนมีความแตกต่างกันอีก ดังนั้น การเรียนรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ จึงไม่ได้หมายถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกมาให้เห็นเท่านั้น แต่รวมถึงที่มาของพฤติกรรมนั้นด้วยว่าเกิดจากองค์ประกอบ
ในเรื่องใด 
                   2.3.1.3 สมรรถนะของ Spencer and Spencer  
                   สมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993 : 9 -11) ได้ก าหนดคุณลักษณะ
สมรรถนะของบุคคลที่อยู่ในเบื้องลึก และฝังแน่น เป็นแนวพฤติกรรม แนวความคิดที่จะน าไปใช้ใน
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยสามารถแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะ (Characteristics) ดังนี้คือ 

                     (1) คว ามรู้  (Knowledge) หมายถึ ง  ข้ อมู ลหรื ออ งค์ ค ว ามรู้ อ ย่ า ง
เฉพาะเจาะจงที่บุคคลนั้นมีความรู้เป็นสมรรถนะที่ซับซ้อน ดังพบได้ว่าการวัดความรู้โดยการทดสอบ
บ่อยครั้งไม่สามารถพยากรณ์การท างานได้ ทั้งนี้เป็นเพราะประการแรกการทดสอบเป็นการวัด
ความจ า ประการที่สอง เป็นการวัดค่าแสดงออกในสถานการณ์ต่าง  ๆ อย่างไร โดยไม่ได้วัด
ความสามารถในการใช้ความรู้นั้นเป็นพ้ืนฐาน ประการที่สาม การทดสอบความรู้เป็นเพียงการ
พยากรณ์ความสามารถท่ีจะท า แต่ไม่ได้วัดว่าบุคคลนั้นจะลงมาท า  

                    (2) ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการท างานที่ใช้ความสามารถทาง
ร่างกาย หรือความ สามารถในกระบวนการทางความคิด (Mental or Cognitive) เช่น ความคิดในเชิง
วิเคราะห์ ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เป็นต้น  

                    (3) อัตมโนทัศน์ (Self Concept) หมายถึง ทัศนคติ (Attitudes) ค่านิยม 
(Values) หรือจินตนาการ (Self-Concept) เช่น การที่เป็นคนที่เชื่อมั่นในตนเองสูงก็จะเป็นคนที่เชื่อ
ว่าตนเองสามารถท าในสิ่งที่มีประสิทธิภาพได้ในหลายๆ สถานการณ์ส่วนค่านิยมเป็นแรงบันดาลใจให้
แสดงพฤติกรรมที่สามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้  เช่น บุคคลที่มีค่านิยมเป็นผู้น าก็แสดงพฤติกรรม
ออกเป็นผู้น า ดังนั้น เมื่อเขากล่าวถึงงานที่ท าก็จะมองไปว่างานนั้นควรจะดีกว่าเดิมอย่างไร  

                    (4) คุณลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (Physical) 
และลักษณะนิสัยของบุคคลที่ต้องแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ เป็นรูปแบบอย่างนั้นๆ สม่ าเสมอ 
เช่น การมีปฏิกิริยาที่รวดเร็วมีสายตาดีเป็นลักษณะทางร่างกายของนักบิน หรือการมีความสามารถใน
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การควบคุมตนเองและการมีความคิดริเริ่มท าให้มีความสามารถแก้ปัญหาภายใต้ความกดดันต่างๆ สิ่ง
เหล่านี้เป็นสมรรถนะของผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ  
                     (5) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งที่บุคคลคิดค านึงถึงหรือต้องการ ซึ่งเป็น
แรงขับให้แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจ เป็นแรงส่งเสริมให้เลือกจะท าหรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้
บรรลุเป้าประสงค์ท่ีต้อง การและเป็นสาเหตุที่ท าให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน เช่น คนที่
มีลักษณะมุ่งม่ันต่อความ ส าเร็จสูง (Achievement) ก็จะเป็นคนที่ตั้งเป้าหมายกับตนเองอย่างท้าท้าย 
                   2.3.1.4 สมรรถนะตามแนวคิดของ  Scott B. Parry 

         Scott B. Parry นิยามค าว่าสมรรถนะว่า คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ 
(skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกันซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน
หนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะและคุณลักษณะดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และ
สามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้โดยผ่านการ
ฝึกอบรม และการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  2547 : 48)  

         Scott Parry (1988) อ้างใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  (2547 : 5) กล่าวว่า สมรรถนะ 
คือ องค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของ
ปัจเจกบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือความ
รับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงาน และสามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถ
พัฒนาได้โดยการฝึกอบรม 
                   2.3.1.5 สมรรถนะตามแนวคิดของ Gary Harmen & C.K. Prahalad  (ค.ศ.1994) 

         สมรรถนะตามแนวคิดของ Gary Harmen & C.K. Prahalad ในปี ค.ศ.1994 ได้
น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ สมรรถนะหลัก เป็นความสามารถหลักของธุรกิจซึ่งถือว่าในการประกอบ
ธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก เช่น พื้นฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างาน และ
ระดับการท างาน จึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ ในปัจจุบัน
องค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานมากขึ้น และ
ยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัย ใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ในระดับต้น ๆ มีการส ารวจ
พบว่ามี 708 บริษัททั่วโลกน าสมรรถนะหลัก เป็น 1 ใน 25 เครื่องมือที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ 3 
รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุ เดชะรินทร์ 2546: 13) แสดง
ว่า Core competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ จึงมี
ผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับใช้ให้เพ่ิมมากขึ้น หน่วยงานของรัฐ
และเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจในการน าสมรรถนะมาใช้ในองค์กร  

         สรุปได้ว่า แนวคิดสมรรถนะหน่วยงานในสถาบันอุดมศึกษา และจากแนวคิดของ
นักวิชาการ ส่วนใหญ่ ได้กล่าวถึงสมรรถนะอันเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ และความสามารถในการ
ท างานตลอดจนการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการปฏิบัติ ดังนั้นสมรรถนะหลักขององค์กร อันได้แก่ 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร จึงมีบทบาทส าคัญที่จะส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีศักยภาพ มีคุณค่าส าหรับบุคคล ยิ่งหน่วยงานหรือองค์กรใดมี
บุคลากรที่มีสมรรถนะมากขึ้นเท่าใด ย่อมจะมีทุนมนุษย์ที่มีคุณค่ามากขึ้นท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ ได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน ซึ่งปัจจัยส าคัญดังกล่าว องค์กรจะต้องส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้องค์กรมีทุนมนุษย์ที่ตรงความต้องการตามการเปลี่ยนแปลง
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ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



33 

ของโลกปัจจุบันสู่อนาคต ซึ่งแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้
อย่างเหมาะสมดังต่อไปนี้ 

            2.3.2 ความหมายของสมรรถนะ 
             David C. McClelland (1973, 1975) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี 
หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคล
สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือเหนือกว่าเกณฑ์/เป้าหมายที่
ก าหนดไว้  

  Boyatzis (1982) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะพ้ืนฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพส่วน
ตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ซ่ึง
บุคคล จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานสูงกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  Boam and Sparrow (1992) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานในหน้าที่
ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

  Spencer and Spencer (1993) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐาน 
(Underlying Characteristic) ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait)   อัต
ตมโนทัศน์  (Self-Concept)  ความรู้ (Knowledge)  และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็น
ตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง 
(Criterion – Reference) หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 Rylatt and Lohan (1995: 47, อ้ า ง ถึ ง ใ น  นั ธ ท วัฒน์  ภู มิ วิ ท ย านนท์ , 2553: 9) ใ ห้
ความหมายสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่มีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลในสถานการณ์หรืองานนั้นๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

  Arnauld de Nadaillac (2003) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่าสมรรถนะนั้นเป็นสิ่งที่ต้องลงมือ
ปฏิบัติและท าให้เกิดขึ้น กล่าวคือ ความสามารถที่ใช้เพ่ือให้เกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่างๆ ซึ่ง
เป็นตัวขับเคลื่อนที่ท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทักษะ (Know-how) และเจตคติ/
ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่างๆ (Attitude) ที่ช่วยให้สามารถเผชิญและแก้ไขสถานการณ์หรือ
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้จริง 

  David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) ก ล่ า ว ว่ า  ส ม ร ร ถ น ะ  ห ม า ย ถึ ง 
“คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสมเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 
ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและการกระท า” 

  HAY Group (2004) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการวางระบบการบริหารงานบุคคล ระดับ
โลก ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กร
ปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่านี้จะแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ดังกล่าวได้มากกว่าเพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่าและได้ผลงานดีกว่าผู้อ่ืน 
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 Scott B. Parry (2004) นิยามค าว่าสมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ 
(skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน
หนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ 
และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้โดยผ่านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2547: 48) 
    เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง กล่าวคือ ในการ
ท างานหนึ่งๆ เราต้องรู้อะไรเมื่อมีความรู้หรือข้อมูลแล้วเราต้องรู้ว่าจะท างานนั้นๆอย่างไรและเราควร
มีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ เฉพาะอย่างไร จึงจะท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยให้องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีในการท างานของบุคลากรในองค์กร (Superior 
Performer) นั้นเป็นอย่างไร 

  อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ความช านาญ
ด้านต่างๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเว้นการกระท าใน
กิจการใดๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้  
ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบัติจนเป็นนิสัย 

  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2545) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้นๆ 
สมรรถนะแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องานแต่ละงานแตกต่างกันไป 
   อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ (2547: 61) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ
คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆ อันได้แก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสม
กับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้อง
มีคุณลักษณะเด่นๆ อะไรหรือลักษณะส าคัญๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุที่ท างานแล้ว
ไม่ประสบความ ส าเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น 

 บรรจง ครอบบัวบาน (2549: 13) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้  
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติที่จ าเป็นในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ส่วนหนึ่ง
ประกอบขึ้นจากทักษะ ความรู้ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรม
ของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่ง ๆ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้  ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการ
ต้องการได”้ นั้น หากขาดองค์ ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะที่เก่ียวข้อง เช่น อาจต้อง
หาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนแล้ว
บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากที่กล่าวข้างต้นจึงสรุปได้ว่า สมรรถนะ เป็นความรู้ ความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจที่
มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของงาน เป็นคุณสมบัติต่างๆ อันได้แก่ 
ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความ
เหมาะสมกับองค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญทั้งความรู้  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่
จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตน
รับผิดชอบ หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่าคุณลักษณะของความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่มีความ
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลในสถานการณ์หรืองานนั้นๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น หากมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้เพ่ิมขึ้น บุคคลนั้นจะแสดงวิธีคิดและพฤติกรรมในการ
ท างานที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จะสามารถ
เพ่ิมศักยภาพขององค์กรได้อย่างไร้ขีดจ ากัดอันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่า
มาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดเอาไว้ 

  2.3.3 ความส าคัญของสมรรถนะ  
  ปัจจุบันในการปฏิบัติงานขององค์กรให้ความส าคัญมุ่งเน้นความสามารถด้านเทคนิคและ

วิชาชีพมากขึ้นควบคู่กับการเน้นการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นกลุ่มเป็นทีมงานที่ต้องท าร่วมกันโดยอยู่
ภายใต้โครงการต่างๆ  ซึ่งสอดรับกับการแข่งขันในยุคโลกาภิวัฒน์   (Globalization) ด้วยเหตุผล
ดังกล่าวการเพ่ิมสมรรถนะการท างานจึงถูกน ามาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นซึ่ง สุรพงษ์  มาลี (2549: 19-20) กล่าวถึง ความส าคัญของ
สมรรถนะไว้ 4 ประการ ดังนี้  

 1. ช่วยให้องค์กรให้ความสนใจต่อพฤติกรรมและทักษะที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของงาน
อย่างแท้จริง สามารถรู้จุดแข็งของบุคคลที่สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และระบุจุดอ่อน 
หรือจุดที่ต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุง  

 2. สร้างความมั่นใจว่าการพัฒนานั้น มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ  

 3. ช่วยให้การใช้ทรัพยากรส าหรับการพัฒนามีประสิทธิภาพมากขึ้น การพัฒนาทักษะ และ
พฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร จะช่วยให้องค์กรใช้
ทรัพยากร ทั้งเรื่องงบประมาณ และเวลาได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด  

 4. ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาส าหรับผู้บังคับบัญชาและผู้ที่ท าหน้าที่สอนงาน ในการให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเข้าใจตรงกันว่า สมรรถนะใดที่จะน าไปสู่การท างานให้ประสบความส าเร็จ 

 นิศารัตน์  รวมวงษ์  (2549: 17-18) ให้ความส าคัญกับสมรรถนะ ดังนี้  
 1. ความส าคัญต่อผู้บริหารองค์กร 

               1.1 ท าให้ทราบถึงทักษะ คุณลักษณะที่ต้องการของบุคลากรในองค์กร  
               1.2 ใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการพิจารณา สรรหา คัดเลือกบุคลากร ให้ตรงกับคุณสมบัติ
และต าแหน่งงานนั้น ๆ  

 1.3 ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนของศักยภาพของทรัพยากรใน
องค์กรเพ่ือใช้ในการก าหนดแผนกลยุทธ์ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได้ 
               1.4 ใช้เชื่อมโยงกลยุทธ์กับรูปแบบการพัฒนาองค์กร 

 1.5 สามารถวัดผลงานได้ชัดเจน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.  ความส าคัญต่อพนักงาน 
               2.1 ชว่ยก าหนดบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงานตามความคาดหวังของ
องค์กร 

   2.2 มีมาตรฐานในการวัดทักษะความสามารถของแต่ละต าแหน่งงานได้ชัดเจน 
   2.3 ระบุจุดแข็งจุดอ่อนของพนักงานจากการประเมิน ตลอดจนแผนการพัฒนาตนเองได้ 
   2.4 ช่วยให้พนักงานเข้าใจถึงเส้นทางในด้านความก้าวหน้าของสายงาน 

        2.5 ช่วยกระตุ้นในด้านการพัฒนาตนเอง 
    ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2546 : 11)  กล่าวถึง ความส าคัญของสมรรถนะ ดังนี้ 
    1. ชว่ยสนับสนุนวสิัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร  
    2. ใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
    3. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์  

 3.1 ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน  
 3.2 ใช้ในการพัฒนาฝึกอบรม  
 3.3 ใช้ในการเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง  
 3.4 ใช้ในการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน  
 3.5 ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 3.6 ใช้ในการบริหารผลตอบแทน  

จากการศึกษาความส าคัญของสมรรถนะ สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคลที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ  มีความส าคัญในตัวตนของแต่ละคน ซึ่งจะท าให้
เห็นได้ถึงทักษะ ความรู้ความสามารถ เทคนิควิธี ที่สามารถถ่ายทอดออกมาให้เห็นในการปฏิบัติงานที่
มีศักยภาพ ได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอ่ืน มีความสามารถด้านเทคนิคและวิชาชีพมากขึ้นควบคู่กับการ
เน้นการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นกลุ่มเป็นทีมงานที่ต้องท าร่วมกันโดยอยู่ภายใต้โครงการต่างๆ  ซึ่ง
ความส าคัญของสมรรถนะ จะช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร ใช้เป็นกรอบใน
การสร้างวัฒนธรรมองค์กร เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากปัจจุบันเป็น
ยุคของการแข่งขันในยุคโลกาภิวัฒน์ และเป็นยุควิถีชีวิตใหม่ (New Normal) ซึ่งบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ควรจะมีการเพ่ิมสมรรถนะและปรับรูปแบบการท างานให้เป็นในรูปแบบใหม่คือ 
สามารถปฏิบัติงานที่พักอาศัยของตนเอง (Work from Home) แทนสถานที่ท างานในช่วงเกิด
สถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้สามารถท างานต่อเนื่องจากที่ท างานและสามารถท างานในที่พักอาศัยได้ ซึ่ง
การปฏิบัติงานทั้งในและนอกสถานที่ จะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล
หากองค์กรสามารถจัดสรรคนให้ตรงกับความสามารถและตามความถนัดของแต่ละบุคคลก็จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กรได้เป็นอย่างดี 

   2.3.4 ประเภทของสมรรถนะ  
      สมรรถนะ เป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ  มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า ดังนั้น จึงมีนักวิชาการ ได้
กล่าวถึงประเภทสมรรถนะของบุคคล ไว้ดังต่อไปนี้ 

  เทื้อน  ทองแก้ว (2545: 35 - 43) กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะ มี 5 ประเภท คือ  
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  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี เป็น
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  

  2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competency) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างาน
ในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว 

  3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competency) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องค์การนั้นเท่านั้น 

  4. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือ
ต้องท าเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี 
ตามหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ ดังนั้น ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน 

  ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547: 10-11)  ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็น

ถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  

  2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน  

 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน ที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้น มีความสามารถในการท าสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่า ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล  

 จิรประภา  อัครบวร (2549: 68) กล่าวถึง สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วย 3 
ประเภท ได้แก่ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมีเพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ  

 2. สมรรถนะบริหาร (Management Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้านการ
บริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จและสอดคล้องกับแผน   
กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์การ  

 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นในการ
น าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 2 ส่วน 
ย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค
เฉพาะ (Specific Technical Competency) 

           2.3.5 การก าหนดสมรรถนะ  
  การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency  model) สามารถ
ก าหนดได้ดังนี้  (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์. 2547: 62; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2547: 50–51; 58-59) 
  ในการก าหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ค่านิยม 
(values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพที่ 2.5 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



38 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           
 
 
 
 
  จากภาพจะแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้อง ซึ่งเป็นไปในทิศทางที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะ

ที่จะช่วยให้การท างานมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งเริ่มจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายของ
องค์การมาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่  ซึ่งต้องใช้ความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ อนันท์ งามสะอาด 
(2562) ได้กล่าวถึง การก าหนดสมรรถนะขององค์กร หมายถึง การก าหนดทิศทาง เป้าหมายของ
องค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยพิจารณาจากวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ยุทธศาสตร์ 
(Strategy) ค่านิยม (Value) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) และความคาดหวังให้บุคลากร
ประพฤติปฏิบัติ (Behavior Desirable)  ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ค่านิยม
และวัฒนธรรมขององค์กร จะเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล การก าหนดสมรรถนะ
ขององค์กรน าไปสู่การก าหนดสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้การพัฒนาบุคลากรมีสมรรถนะ
สูงขึ้น ส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน(Excellence Performance) สร้างความโดด
เด่นให้กับองค์กรได้ในที่สุด 
   นอกจากนี้ ในการก าหนดสมรรถนะ อาจก าหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืนๆ อีก เช่น 
   1. การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ  เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมาด ารง
ต าแหน่ง  หรือท าหน้าที่นั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง  ผลจากการวิจัยก็จะท าให้ได้สมรรถนะ ที่
เรียกว่า Generic Model หรือรูปแบบทั่วไป 
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                  ภาพที่ 2.5 การก าหนดและการสร้างรูปแบบสมรรถนะ 
         ที่มา : อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์. 2547: 62 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2547: 50-51; 58-59) 
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       ตัวอย่างสมรรถนะ 
       1. สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความมั่นใจในตนเอง ความคิด
สร้างสรรค์  และการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น 
       2. สมรรถนะของผู้บริหาร ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผน และการบริหารงาน 
การท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ ความสามารถใน
การจัดการตนเอง เป็นต้น 

          2.3.5.1 การวัดสมรรถนะ 
                   การวัดสมรรถนะ จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพื่อวัดสมรรถนะ
ของบุคคล ดังนี้ 
                     (1) ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้าง มีความรู้ ทักษะ หรือ
ความสามารถอะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
                              (2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
                        (2.1) ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (task performance) เป็นการท างาน
ที่ได้เนื้องานแท้ ๆ   
                   (2.2) ผลงานการปฏิบัติที่ไม่ใช่เนื้องานแต่เป็นบริบทของเนื้องาน 
(contextual performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนเป็นต้น 
                        (2.3) ผลการสัมภาษณ์ (interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
อาจจะเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณ์ตามที่ก าหนด
ประเด็นไว้ กับการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุย
กันธรรมดา แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์
สบายใจ ให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 
                                 (2.4) ศูนย์ประเมิน (assessment center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการ

วัดทางจิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยใน
ศูนย์นี้ 
                                 (2.5) การประเมิน 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบ

ด้าน ได้แก่ การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพ่ือตรวจสอบ
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 

2.3.5.2 การตรวจสอบสมรรถนะ 
(1) เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้  อธิบายได้ 
(2) สามารถลอกเลียนแบบได้ 
(3) มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
(4) เป็นพฤติกรรมที่สามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 
(5) เป็นพฤติกรรมที่ต้องเกิดข้ึนบ่อย ๆ  

                    2.3.5.3 ระดบัของสมรรถนะ 
           ระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะซึ่งแตกต่างกัน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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(1) แบบก าหนดเป็น scale 
                                สมรรถนะแต่ละตัวจะก าหนดระดับความรู้ ทักษะและคุณลักษณะแตกต่าง

กันตามปัจจัย จะก าหนดเป็นตัวบ่งชี้พฤติกรรม (behavioral indicator) ที่สะท้อนถึงความสามารถใน
แต่ละระดับ (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจัดระดับความสามารถไว้ 5 ระดับคือ 

1. ระดับเริ่มต้น (beginner) 
2. ระดับมีความรู้บ้าง (novice) 

     3. ระดับมีความรู้ปานกลาง (intermediate) 
     4. ระดับมีความรู้สูง (advance) 
     5. ระดับความเชี่ยวชาญ (expect) 

 
     ในแต่ละเกณฑ์ความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังนี้ 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มต้น 
2. ระดับมีความรู้บ้าง 
3. ระดับมีความรู้ปานกลาง 
4. ระดับมีความรู้สูง  
  
5. ระดับผู้เชี่ยวชาญ  

   1. มีความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี 
   2. สามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้ในงาน 
-  3. สามารถน าความรู้  ทักษะ  มาใช้ให้เป็นรูปธรรม 

       4. สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติ 
      และผู้อ่ืนสามารถน าเครื่องมือไปปฏิบัติได้จริง 
   5. สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหาร 
      จดัการในเรื่องความรู้ ทักษะที่เก่ียวข้อง ให้แก่ 
      หนว่ยงานได ้

         ในการแปลความหมายของเกณฑ์ข้างต้นเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ จะมีดังนี้ 
1. ระดับเริ่มต้น   เป็นระดับทีย่ังไม่สามารถท าได้ตามมาตรฐาน (not meet standard) 
2. ระดับมีความรู้บ้าง เป็นระดับที่ท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้บางส่วน (partially meet    

standard) 
3. ระดับท่ีสามารถท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (meet standard) 
4. ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด (exceeds standard) 
5. ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดมาก (substantially exceeds standard)  

 
ตัวอย่างเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหา 
เกณฑ์ความสามารถ ดัชนีชี้วัดพฤติกรรมการแก้ปัญหา 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 1 
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 2  
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 3  
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 4 
 
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 5 

 สามารถแก้ไขปัญหาร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
 สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้บ้าง 
 สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้เป็นส่วนใหญ่ 
 สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองจนประสบ

ผลส าเร็จ 
 สามารถแก้ไขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกัน

ปัญหาที่จะไม่ให้เกิดขึ้นอีก เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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1.  แบบไม่ก าหนดเป็น scale 
เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก หรือเจตคติท่ีไม่ต้องใช้สเกล เช่น ความซื่อสัตย์ 

ความตรงต่อเวลา เป็นต้น 

           2.3.6 การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 
           ในการน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ ให้มีความเหมาะสมกับองค์กร จะสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการประยุกต์สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 
ดังนี้  
   1. การน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  สามารถท าได้หลาย
ลักษณะ ดังนี้ 
       1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) จะเป็นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังความต้องการเกี่ยวกับต าแหน่ง  ซึ่งจะต้องเก่ียวข้องกับการก าหนดสมรรถนะในแต่
ละต าแหน่ง เพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนที่เหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะใดบ้างเพ่ือให้สอดคล้องกับ
การวางกลยุทธ์ขององค์การ 
       1.2 การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน  (job evaluation of wage and 
salary administration) สมรรถนะ สามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน (compensable  factor) 
เช่น วิธีการ point method โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่าแต่ละปัจจัยมีความจ าเป็นต้องใช้
ในต าแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
       1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) เมื่อมีการก าหนด
สมรรถนะไว้แล้ว การสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับสมรรถนะตรงกับต าแหน่งงาน 
       1.4 การบรรจุต าแหน่ง ก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงตามต าแหน่งที่ต้องการ 
        1.5 การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) การฝึกอบรมและพัฒนา
ก็ด าเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับสมรรถนะ ของบุคลากรให้เต็มขีดสุดความสามารถของแต่ละคน 
   1 .6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ ง ( career planning and 
succession  planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (career  path) ในแต่ละเส้นทางที่
แต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละข้ันตอน  ในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในต าแหน่งบริหาร
เป็นการสืบทอด  จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะ และต้องมีการวัดสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา ซ่ึง
จะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
   1.7 การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง ( rotation termination and 
promotion) การทราบสมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกย้าย  
การเลิกจ้าง และการเลื่อนต าแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 

            2.3.7 ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์กร  
             ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2549: 49-50) ได้อธิบายประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้
ภายในองค์กรว่า การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ในองค์กรมีประโยชน์ต่อ
บุคลากร ผู้บริหาร หน่วยงาน ผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
             1. บุคลากร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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       1.1 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใด และต้องพัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง  

       1.2 ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง
ให้ตน แสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไร และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวัดผล ความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร  

       1.3 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง 
ชัดเจน  

    2. ผู้บริหารระดับหน่วยงาน (Director, Dean)  
       2.1 ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะ) ที่บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมเีพ่ือให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  

       2.2 เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น
รายบุคคล  

       2.3 ใช้เป็นเครื่องมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรง
กับ คุณสมบัติของต าแหน่งงานนั้น ๆ  

    3. ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive)  
       3.1 สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์

ของ องค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างชัดเจน  
       3.2 ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Driver) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือ 

ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน  
       3.3 ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรใน

องค์กร และสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว  

       3.4 สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและชัดเจน  
    4. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division)  
       4.1 เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามกลุ่มงาน/ 

สายวิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน  
       4.2 สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรได้ตรง

ตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน  
       4.3 สามารถน าไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น การ

สรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากรและการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

2.4 สมรรถนะในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 

            สมรรถนะที่น ามาใช้ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
จะมีความสัมพันธ์ เชื่อมโยงและสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการ เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นต้อง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



43 

ก าหนดไว้เพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ภายในองค์กรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล โดยมุ่งให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะด้านการบริหาร ดังต่อไปนี้ 

2.4.1 สมรรถนะส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้กล่าวถึง การอธิบายความหมายของ

สมรรถนะหลัก 5 ข้อ เพ่ือให้ผู้ที่ปฏิบัติงาน และผู้ที่ เกี่ยวข้องได้ศึกษา ท าความเข้าใจ และใช้
ประกอบการก าหนดสมรรถนะหลักได้อย่างถูกต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553: 6) ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก  ประกอบด้วย 
 1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี ให้มี

ประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ ค าว่า “มาตรฐาน” ดังกล่าวนั้น อาจวัดหรือเทียบจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วน
ราชการก าหนดขึ้นก็ได้ นอกจากนี้ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ยังหมายรวมถึง การรังสรรค์ การพัฒนาผลงาน 
หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอีกด้วย   

    1.2 การบริการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมั่น ความตั้งใจ และความพยายามที่จะให้บริการ
แก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตนหรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้องที่ตนเองสามารถที่จะ
ให้บริการได้ บริการที่ดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผู้มาติดต่อ
ข้าราชการทั้งในสังกัดเดียวกันหรือต่างสังกัด หรือหน่วยงานที่ติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการใน
หลายรูปแบบซึ่งเกิดจากจิตส านึกของผู้ให้บริการและจิตส านึกของความเป็นข้าราชการที่ดี 

    1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้
เกิดผลสัมฤทธิ์และเกดิประโยชน์สูงสุดได้  

 1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ การด ารงตนและการ
ประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงามอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณ
แห่งวิชาชีพ และจรรยาบรรณข้าราชการเพ่ือภาพลักษณ์ ศักดิ์ศร ีชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็น
ข้าราชการที่ด ี

1.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นที่
จะต้องอยู่ในฐานะหรือต าแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดังกล่าว 
หมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมด้วยเกณฑ์ระดับ
คะแนน ตัวชี้วัด ด้านพฤติกรรมหรือสมรรถนะ และแบบบันทึกพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่
สอดคล้องกับสมรรถนะ 

2. สมรรถนะทางการบริหาร  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป นคุณ
ลักษณะรวมของต าแหนงประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร เพ่ือสรางความเปนผูบริหารภาค
ราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหารในภาคราชการพลเรือน
ประกอบดวย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2553: 6) 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2.1 สภาวะผนู า  
 2.2 วิสัยทัศน  
 2.3 การวางกลยุทธภาครัฐ  
 2.4 ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน  
 2.5 การควบคุมตนเอง  
 2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 

จากการศึกษาสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สรุปได้ว่าใน
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล จะมีข้อก าหนดในการประเมินอย่างชัดเจน 5 ด้านประกอบด้วย
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน การมุ่งมั่นในการให้บริการ ประสบการณ์ การมีคุณธรรมจริยธรรม ต่อ
อาชีพ รวมถึงการท างานเป็นทีม 

            2.4.2 สมรรถนะส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
    ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) (ปัจจุบันยุบเลิก เมื่อวันที่ 2 พฤษภาคม 
2562) ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม ได้ก าหนดแนวทางการ
ก าหนดสมรรถนะด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานดังนี้ (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา: 2554) ประกอบด้วย  

1. สมรรถนะหลัก 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้ให้ความหมายของสมรรถนะหลัก หมายถึง 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรทุกต าแหน่ง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกันในองค์กร 

2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้ให้ความหมายของสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานหรือต าแหน่งเพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่
ได้ดียิ่งขึ้น  

3. สมรรถนะทางการบริหาร 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้ให้ความหมายของสมรรถนะทางการบริหาร

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่งประเภทผู้บริหาร เพ่ือส่งเสริมและ
พัฒนาศักยภาพทางการบริหารให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
     สมรรถนะหลัก  ได้แก่ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
2. บริการที่ดี (Service Mind) 
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
5. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

     สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ได้แก่ 
1. การคิดวิเคราะห์  (Analytical Thinking) 
2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 
3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน (Caring Others) เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
5. การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 
6. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
7. ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) 
8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
9. การด าเนินการเชิงรุก (Proactive ness) 
10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) 
11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
14. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
15. ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) 
16. การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship  Building) 

               สมรรถนะทางการบริหาร  ได้แก่ 
1. ภาวะผู้น า (Leadership) 
2. วิสัยทัศน์ (Visioning) 
3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
4. ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
5. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
6. การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 

 2.4.3 สมรรถนะสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  ได้มีมติคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคล สจล. ครั้งที่ 9/2560 เมื่อวันที่ 15 กันยายน 2560 ตามคู่มือการประเมินสมรรถนะ
สถาบัน (KMITL Core Competency Handbook) และคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสถาบันต าแหน่งสนับสนุนวิชาการ (2561: 5) ซึ่งคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ ได้มี
การประกาศใช้แล้วเมื่อเดือนตุลาคม 2561  โดยสถาบันได้ก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม
หน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรอันเป็นที่พึงประสงค์ และ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถาบัน ซึ่งสมรรถนะหลักเป็นวิธีปฏิบัติที่ต้องเกิดขึ้นและได้รับ
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ ประกอบ ด้วยความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะ  ศักยภาพ  ระบบวิธีคิด  
และแรงจูงใจ การยึดถือปฏิบัติตามสมรรถนะหลักสถาบันจะช่วยสนับสนุนการวิเคราะห์และประเมิน
ศักยภาพของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
อธิการบดี จึงได้มีการจัดท าตัวชี้วัดสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ของสถาบันขึ้น โดยข้อมูลที่ใช้ในการ
จัดท าสมรรถนะหลักของสถาบัน ได้มาจากกระบวนการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ และวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) จากการสัมภาษณ์เชิงลึกตัวแทนผู้บริหารทุกระดับของสถาบัน ซึ่งเป็นผู้ก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมร่วมของสถาบัน ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ โดยใช้แบบสอบถามกึ่งโครงสร้าง
กับรายบุคคล ซึ่งผู้ให้ข้อมูลได้เน้นย้ าถึงองค์ประกอบสมรรถนะหลักที่พึงประสงค์ร่วมกันของสถาบัน 
ประกอบด้วย 1) ผูกพัน รัก สจล. (KMITL Engagement) 2) บริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Management) 3) ความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovation) 4) ความโปร่งใส ซื่อสัตย์ ตรวจสอบได้ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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(Transparency) และ 5) ภาวะผู้น า (Leadership) ตามใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description) 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบต่อไปนี้ (สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง.  2561) 
              1. สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย  

       1.1 ผูกพัน รัก สจล. หมายถึง บุคลากรมุ่งม่ันทั้งในด้านความรู้สึกและสติปัญญา เพ่ือท า
ให้วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรบรรลุผล บุคลากรค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมของ สจล. เป็นที่ตั้ง 
องค์กรมีระดับความผูกพันของบุคลากรสูงแสดงให้เห็นเด่นชัดด้วยสภาพแวดล้อมทางกายภาพและ
สังคมที่ส่งเสริม ให้มีการท างานที่ให้ผลการด าเนินงานที่ดี ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ เพ่ือผลประโยชน์ของทุกฝ่ายและความส าเร็จขององค์กร  

       1.2 บริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ  หมายถึง บุคลากรสามารถวิเคราะห์
ทรัพยากรที่มีอยู่และคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่จ าเป็นจะต้องน ามาใช้ในกิจกรรม หรือโครงการที่
ก าหนดขึ้น โดยการวางแผนที่จัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทรัพยากรของสถาบัน 
ประกอบด้วย ด้านมนุษย์ ด้านงบประมาณ ด้านสังหาริมทรัพย์ และด้านเวลา เป็นต้น 

       1.3 ความคิดเชิงนวัตกรรม หมายถึง บุคลากรมีแนวความคิด ทักษะ การปฏิบัติ  
สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่สามารถช่วยปรับหรือแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น  
มีกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ มีความพยายาม ท้าทาย ที่จะเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน
แบบเดิมให้มีประสิทธิภาพ ทั้งยังช่วยประหยัดทรัพยากร เวลา และแรงงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกิจของสถาบัน 

       1.4 ความโปร่งใส ซื่อสัตย์ ตรวจสอบได้ หมายถึง บุคลากรเข้าใจหลักธรรมาภิบาล มี
คุณธรรม จริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ มีวินัยในตนเอง  
ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรมในวิชาชีพ รักษาวาจา เชื่อถือและไว้วางใจได้เสมอ 

       1.5 ภาวะผู้น า หมายถึง บุคลากรมีความสามารถในการวางตนและเป็นตัวอย่างที่ดี การ
มีศิลปะในการโน้มน้าว จูงใจ กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงาน เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน มีความตั้งใจและเต็มใจร่วมกันท างานให้ส าเร็จและสามารถพัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถของทีมด้วยวิธีการอย่างเหมาะสม 
               2. สมรรถนะตามหน้าที่  ประกอบด้วย 

        2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้ดีหรือเกินมาตรฐานที่มี
อยู่โดยใช้เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนงานหรือสถาบันก าหนด อีกทั้งยังหมายรวมถึง การสร้างสรรค์
พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน 

       2.2 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเองในฐานะ 
ที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหา และการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม 

        2.3 การบริการที่ดี หมายถึง ความเข้าใจในความต้องการและความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ ซึ่งแสดงออกถึงความเต็มใจในการให้บริการ เพ่ือที่จะตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการเป็นส าคัญ 

        2.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความทุ่มเท รับผิดชอบ มุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานให้ 
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ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร และเป็นประโยชน์
ต่อผู้รับบริการและสถาบัน                                                                                          
                  2.5 การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบการท างาน และการติดต่อประสานงาน
เพ่ือให้การท างานไม่ซ้ าซ้อน หรือเหลื่อมล้ ากัน รวมทั้งความสามารถในการติดต่อประสานงานกับผู้อ่ืน
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ตลอดจนการให้ค าแนะน าผู้อ่ืนถึงเทคนิคและวิธีการในการติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ 
              3. สมรรถนะทางการบริหาร  ประกอบด้วย 
                  3.1 การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ
เป้าหมายการท างานของส่วนงาน ให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของสถาบัน รวมทั้ง
ความสามารถในการผลักดันและกระตุ้นจูงใจให้ผู้อื่นท างานให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของสถาบัน  
                  3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ หมายถึง การรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของ
ปัญหา โดยสามารถวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นปัญหา และด าเนินการหาข้อสรุป เพ่ือน าไปสู่การ
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 
                  3.3 ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ความตั้งใจและความสามารถในการ
กระตุ้นผลักดันสมาชิกในองค์กรให้เกิดความต้องการปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดข้ึนจริง 
                  3.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ์ การก าหนด    
กลยุทธ์ การลดจุดอ่อนและเสริมจุดแข็ง การแปรวิกฤตเป็นโอกาส และการคิดเพ่ือให้ได้รับชัยชนะใน
ทุกสถานการณ์ 
                  3.5 การควบคุมตนเอง หมายถึง การระงับอารมณ์และพฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเมื่อ
ถูกยั่วยุ หรือเผชิญความไม่เป็นมิตร หรือท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทน อดกลั้น
เมื่อต้องอยู่ภายใต้สถานการณท์ี่ก่อความเครียดอย่างต่อเนื่อง 
                  3.6 การให้อ านาจแก่ผู้ อ่ืน หมายถึง ความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้ อ่ืน โดย
มอบหมายอ านาจและหน้าที่รับผิดชอบให้ผู้อ่ืนมีอิสระในการสร้างสรรค์วิธีการของตนเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายในงาน 
                  3.7 การมองภาพองค์รวม หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้
เป็นกรอบความคิด หรือแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการสรุปแบบประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จาก
สถานการณ์ หรือข้อมูลทีห่ลากหลาย  
                  3.8 การพัฒนาศักยภาพคน หมายถึง ความตั้งใจและส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการ
พัฒนาผู้อื่นในระยะยาว โดยมุ่งเน้นที่เจตนาที่จะพัฒนาผู้อ่ืนและผลที่เกิดขึ้นมากกว่าการปฏิบัติไปตาม
หน้าที่ 
                  3.9 การด าเนินการเชิงรุก หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัด 
การกับปัญหานั้น ๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลก 
ใหม ่
                  3.10 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจที่จะสื่อสารด้วยการเขียน พูด โดยใช้
สื่อต่าง ๆ ตลอดจนการชักจูง หว่านล้อม โน้มน้าวบุคคลอื่น และท าให้ผู้อื่นประทับใจ หรือเพ่ือให้สนับ 
สนุนความคิดของตน 
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             2.4.4 สมรรถนะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้ให้ความส าคัญกับการน าระบบ
“สมรรถนะ” (competency) มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล ทั้งในระบบการสรรหาและ
คัดเลือก การประเมินผลงานและการพัฒนาบุคลากร ตามข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล
พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 ก าหนด และความสอดคล้องกับทิศทางการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัย ให้มีประสิทธิภาพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่   
มหาวิทยาลัย จึงได้ก าหนดสมรรถนะหลัก ส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นครเหนือ ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากที่ประชุม ก.บ.ม. ในคราวประชุมครั้งที่ 4/2553 เมื่อวันที่ 15 
มีนาคม 2553 และที่ประชุมสภามหาวิทยาลัย เมื่อคราวประชุมครั้งที่ 3/2553 เมื่อวันที่ 9 มิถุนายน 
2553 เพ่ือใช้ประโยชน์และเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  จ านวน 6 
ด้าน และมหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนดสมรรถนะทางการบริหาร ส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากที่ประชุม ก.บ.ม. ในคราวประชุมครั้งที่ 
1/2555 เมื่อวันที่ 25 มกราคม 2555 เพ่ือใช้ประโยชน์และเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัย จ านวน 6 ด้าน (LEADER) ดังต่อไปนี้  (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ. 2553) 

2.4.4.1 สมรรถนะหลัก 
(1) ความใฝ่ เรียนรู้  (Knowledge-Based Orientation)  หมายถึง การ

แสดงออกถึงความมุ่งมั่น ความตั้งใจศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ติดตามข่าวสาร แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ในการท างานกับผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งทักษะการ
ท างานของตนเอง ให้เป็นประโยชน์ต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและมหาวิทยาลัยโดยรวม 

(2) คุณธรรมและความซื่อสัตย์ (Morality and Integrity)  หมายถึง การ
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส เป็นธรรม มีจิตส านึกและจริยธรรมในวิชาชีพของตนเพ่ือ
ความเที่ยงตรง เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย โดยมุ่งประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติมากกกกว่า
ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนปฏิบัติตนตามนโยบาย ข้อบังคับ กฎ ระเบียบ จรรยาบรรณ โดยเคร่งครัด 

(3) ความมุ่งมั่นให้ เกิดผลส าเร็จของงาน   (Ultimate Determination)  
หมายถึง ความตั้งใจแน่วแน่ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดที่
ก าหนดหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนงานหรือมหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น 

(4) การท างานเป็นทีม (Team Work)  หมายถึง  ความยินดีที่จะร่วมปฏิบัติ 
งานกับผู้อ่ืนโดยการให้เกียรติและยอมรับในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เอาตัวเองเป็นศูนย์กลาง ตลอดจนมี
ทักษะในการประสานงานที่ดีเพ่ือสร้างสัมพันธภาพยินดีให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย 

(5) จิตส านึกองค์กร  (Notice of Organization)  หมายถึง ส านึกความเป็น
เจ้าของ ถือว่ามหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นที่ท างานนั้นเสมือนเป็นบ้านหลังที่สองที่ทุกคน มีความจงรักภักดี มี
ความเสียสละในการปฏิบัติงานเพื่อมหาวิทยาลัย ตลอดจนท านุบ ารุงมหาวิทยาลัย และเผยแพร่
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 

(6) การปรับปรุงพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
หมายถึง มุ่งมั่นในการพัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง ด้วยการน า

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เทคโนโลยี วิทยาการสมัยใหม่ หรือเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยใช้เวลาและทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
ประหยัดเกิดความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุด 

2.4.4.2 สมรรถนะทางการบริหาร 
                               (1) การบริหารทักษะความเป็นผู้น า (Leadership Skills Management)  
หมายถึง มีทักษะความเป็นผู้น าที่มีความสามารถในการตัดสินใจและสร้างทีมงานได้ โดยมีความ
รับผิดชอบในผลงานที่เกิดขึ้นของทีมงาน น าเสนอความคิดเห็นที่สมาชิกในทีมให้การยอมรับ รวมทั้ง
สามารถกระตุ้นให้ทีมงานร่วมแสดงความคิดเห็น ตลอดจนมีการติดตามประเมินผลการท างานและ
แก้ไขความขัดแย้งได้ 

(2) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์   (Executive Strategic Vision) หมายถึง ความ 
สามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายการท างานของหน่วยงานให้ตอบสนองต่อ
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย โดยสามารถวางแผนและปรับเปลี่ยนแผนงาน ติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ตรงตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้น ตลอดจนกระตุ้นและผลักดันให้สมาชิก
ในทีม น าเสนอแนวทางการท างานเพ่ือบรรลุและสนองต่อวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย 

(3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (Change Management) หมายถึง 
ความเข้าใจและยอมรับในการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในมหาวิทยาลัย รวมทั้งการให้ความร่วมมือและสนับสนุนให้ผู้ อ่ืน
เข้าใจและเต็มใจที่จะให้ความร่วมมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือให้มหาวิทยาลัยอยู่ รอด และ
เจริญก้าวหน้าต่อไป 

(4) การบริหารความคิดสร้างสรรค์ (Dynamic Creativity Management) 
หมายถึง ความสามารถในการสร้างกระบวนการทางความคิดเพ่ือน าไปสู่การพัฒนารูปแบบ และวิธี 
การท างานเพ่ือให้บรรลุภารกิจขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

(5) ทักษะการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  (Effective Staff Development)  
หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ตลอดจนศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งการก าหนดรูปแบบหรือแนวทาง หรือระบบงานที่จะส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(6) การบริหารความเสี่ยง  (Risk Management) หมายถึง ความสามารถ
ในการวิเคราะห์หรือคาดการณ์และประเมินความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งการก าหนดนโยบาย
แผน และกลยุทธ์ในการด าเนินงาน และมีการด าเนินงานบริหารความเสี่ยง เพื่อเตรียมความพร้อม
และป้องกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น 

           2.4.5 สมรรถนะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  เป็นมหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ได้ก าหนดสมรรถนะ ดังต่อไปนี้  (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี.  2560: 4)   
 สมรรถนะของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
           มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ให้ความส าคัญกับการน าระบบ“สมรรถนะ” 
ได้แก่ สมรรถนะหลัก  สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร มาใช้ในมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ทักษะและคุณลักษณะที่ทุกคนในองคกร
จ าเป็นต้องมีเปนพื้นฐานที่จะน าองคกรไปสูวิสัยทัศนที่ก าหนดไว มุงเนนใหบุคลากรไดรจูัก มจธ. ในทุก
มิติ อันไดแก ความเปนมาและการบริหารงาน ทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย และความก้าวหน้าเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ในอาชีพของตนเอง รวมถึงการมีสวนรวมในการชวยเหลือชุมชนและสังคม และปลูกฝงคานิยมองคกร 
(Core Values) ใหกับพนักงานใหมทุกคนใหมีความเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและปฏิบัติงานโดย
ยึดหลักการท างานอยางมีคุณภาพ ประกอบด้วย 
    1.1 ความคิดริเริ่มและการสร้างนวัตกรรม (Thinking and Innovation / 
Innovativeness and Initiative) 
    1.2 ความรู้และทักษะการปฏิบัติด้านเทคนิค รู้จริงท าได้ส่งมอบตามคาดหวัง 
(Knowledge and Technical Skill / Achieving and Deliverability) 
    1.3 มุ่งม่ันที่จะให้ได้ผลงานที่เน้นคุณภาพ ด้วยความอุตสาหะอย่างไม่ลดละ 
(Commitment to Quality Persistence / Perseverance) 
       1.4 ท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรมอย่างใกล้ชิด (Engagement with Industries and 
Society) 
            2. สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (Functional Competency) หมายถึง ความรู ทักษะและ 
คุณลักษณะที่บุคลากรจ าเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  
ประกอบด้วย 

   2.1 รับผิดชอบต่อผลของงาน และยึดมั่นตามสัญญา (Accountability & 
Commitment) 

   2.2 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) 
   2.3 การปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
   2.4 ความสามารถในการสื่อสาร (Communication) 
   2.5 ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork) 

 3. สมรรถนะดานการบริหาร (Management Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะดานการบริหารจัดการที่จ าเปนส าหรับพนักงานที่มีหนาที่ในระดับจัดการเพ่ือใหบรรลุ
เป้าหมายทีว่างไว ประกอบด้วย 

   3.1 การคิดเชิงกลยุทธ์และการมองเห็น Strategic & Visionary Thinking    
   3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ Problem Solving & Decision Making    
   3.3 การขับเคลื่อนเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ Driving for Results    
   3.4 การสื่อสาร Communication 
   3.5 การพัฒนาตนเองและผู้อื่น Developing Self & Others    

               และแบงโครงการพัฒนาความเปนผูน าส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัย ออกเปน 5 
ระดับคือ  

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

Self Leadership  
Project Leadership      
First-line Leadership     
Senior Leadership 
Executive Leadership                                                 

ภาวะผู้น าตนเอง 
ผู้น าโครงการ 
ผู้น าระดับต้น 
ผู้น าอาวุโส 
ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย ์

 2.5.1 ความหมายของทุนมนุษย์ 
 ค าว่า “ทุนมนุษย์” แปลมาจากภาษาอังกฤษ คือ Human Capital ได้ถูกน ามาใช้ในสอง

ความหมาย ความหมายแรก เป็นความหมายที่มองมนุษย์ในฐานะเจ้าของแรงงาน เป็นความหมายที่
เป็นรูปธรรม เป็นค าที่เกิดมาตั้งแต่สมัย Adam Smith ในคริสต์ศตวรรษที่ 18 ต่อมา Gary Becker ได้
ศึกษาค้นคว้าและก าหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎีที่เรียกว่า ทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขีด
ความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากรในองค์กรต่อมา William R.Tracey ได้ให้ค านิยาม
ทุนมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์กร (อาภรณ์  ภู่
วิทยพันธุ์. 2553) 
           อีกความหมายหนึ่งเป็นความหมายตามที่ Theodore W. Schultz  นักเศรษฐศาสตร์รางวัล
โนเบลได้ให้ไว้ในปี ค.ศ.1961 (พ.ศ. 2504) ในบทความชื่อ Investment in Human Capital ใน
วารสาร American Economic Review (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ , 2550, หน้า 2) โดย Schultz ให้
ความหมายค าว่า “ทุนมนุษย”์ ในบทความของเขาว่า หมายถึง ความสามารถหลายๆ อย่างที่อยู่ในตัว
คน ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์
เฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า 
ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมข้ึนเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม (นิสดารก์  เวชยานนท์. 2551: 2) 

 นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551: 3) ได้กล่าวว่า ทุนมนุษย์ คือลักษณะต่างๆ รวมถึงความ 
สามารถท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย ์อันได้แก ่ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาพร้อมกับมนุษย์ผู้
นั้น หรือใช้เวลาและเงินในการเสริมสร้าง สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะการเรียนใน
โรงเรียนเท่านั้น แต่ทุนมนุษย์ถูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
การย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ 

กิตติภูมิ วิเศษศักด์ (2552: 2) อธิบายว่า ทุนมนุษย์ คือ ความรู้ ทักษะ ความรู้ความสามารถ 
และพฤติกรรมในการท างานที่สอดคล้องและเอ้ืออ านวยต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร โดยได้รับความส าคัญในฐานะท่ีเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

 Kaplan, Norton, Koch and Frangos (2003 อ้างถึงใน พิพัฒน์ ก้องกิจกุล, 2548: 39) 
กล่าวว่าทุนมนุษย์นั้น เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่งที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่
สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัด
เทียบมูลค่าออกมาได้ โดยสินทรัพย์นี้จะมีมูลค่าได้เฉพาะในแง่มุมที่เกี่ยวเนื่องกับกลยุทธ์ขององค์กร
เทา่นั้น  

 Gratton and Ghoshal (2003: 1-10) อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551: 4-5) ได้ให้
ค าจ ากัดความของทุนมนุษย์ต่างจากนักวิชาการท่านอื่น โดยกล่าวว่าทุนมนุษย์ คือส่วนผสมของ 3 สิ่ง 
คือ ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital)  

 1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบไปด้วย ความรู้ และความสามารถใน
การเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ที่คนสะสมเอาไว้ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบไปด้วย เครือข่าย ความสัมพันธ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือ
เป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญโดยช่วยสร้างโอกาสที่จะน าไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น ความ
ไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น 

 3. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น การรับรู้
ตนเอง (Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 

    
       
       ภาพที่ 2.6  ส่วนประกอบของทุนมนุษย์ 
       ที่มา : นิสดารก ์เวชยานนท์, 2551: 4-5 

           2.5.2 ความส าคัญของทุนมนุษย์ 
            ความส าคัญของทุนมนุษย์ในองค์กรและสถาบันการศึกษาทุกแห่ง ควรจะต้องมีการบริหาร
จัดการ “ทรัพยากรมนุษย์” ให้เกิดความคุ้มค่ากับการลงทุน การก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลจะให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล และการ
บริหารกลยุทธ์ขององค์กร (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง , ผู้แปล 2549, หน้า 70) ทุนมนุษย์ ซึ่งถือว่ามี
ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งหากได้มีการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง ก็จะท าให้
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์กร ในอันที่จะแข่งขันกับหน่วยงานและองค์กรภายนอกได้ ซึ่งประกอบด้วย
ปัจจัยส าคัญดังต่อไปนี้ 
            1. เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์กรนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายได้ตามกลยุทธ์ที่วางไว้ 
            ถ้าหากคนในองค์กรมีความรู้ความเข้าใจ และสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบอยู่
โดยใช้ศักยภาพ ความรู้ความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีตัวเองมีอยู่เป็นทุนในตนเองแล้วประสานกันกับ
เพ่ือนร่วมงานซึ่งเขาก็มีทุนส่วนตัวของเขาคือมีความรู้ ความสามารถหรือมีศักยภาพท่ีเหมาะสมก็จะท า
ให้องค์กรนั้นมีการประสานความร่วมมือของทุนมนุษย์ทุกคนในองค์กรจนน าไปสู่เป้าหมายตามแผนกล
ยุทธ์ที่วางไว้ 
            2. เป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
            เมื่อมีการประสานความร่วมมือกันจนบรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้แล้ว  องค์กรก็จะ
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ในทุกสถานการณ์ เพราะมีทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพอยู่อย่างมากมายในองค์กร 
            3. ท าให้องค์กรมีการพัฒนาอยู่รอด และประสบความส าเร็จ 
            องค์กรจะมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอทั้งการพัฒนาศักยภาพในการเพ่ิมมูลค่าของทุนมนุษย์
ในองค์กรที่มากยิ่งขึ้นและการอยู่ได้ในสภาวการณ์ต่างๆ ที่ไม่แน่นอน ก็เพราะว่าเราได้มีการเตรียมการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจนกระทั่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอย่างเต็มที่แล้ว เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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            องค์กรใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ มีการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะในแต่
ละคนให้เพ่ิมมากขึ้นอย่างหลากหลาย รวดเร็ว มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ซึ่งกันและกัน เป็นการต่อ
ยอดความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้องค์กรนั้นสามารถแข่งขันได้และเกิดความ 
“คุ้มค่า” ในการ “ลงทุน” 
   ความส าคัญของทุนมนุษย์ต่อองค์กร 
   ทุนมนุษย์มีความส าคัญส าหรับองค์กร ดังนั้น แต่ละองค์กรจะต้องหาวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์
ให้เหมาะสมกับองค์กรของตนเอง  

  ปัจจัยส าคัญของทุนมนุษย์ในองค์กร มีดังนี ้
  1. ปัจจัยที่ส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ที่วางไว้ โดยคนในองค์กรใช้ความรู้ 

และความสามารถที่เป็นทุนของตนเองในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รับผิดชอบงานให้ส าเร็จ
ลุล่วง และท างานประสานกับเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงต่างคนก็ใช้ทุนท่ีมีอยู่เพ่ือท าให้บรรลเุป้าหมายได้ 

  2. ปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยทุนมนุษย์ที่มีอยู่มีความรู้ ความ 
สามารถ ความช านาญ สามารถน ามาใช้เพ่ือช่วยสร้างความแตกต่างให้กับองค์กร ท าให้เกิดความ
ได้เปรียบเหนือคู่แข่ง 

  3. ปัจจัยต่อการพัฒนาองค์กร โดยสร้างความอยู่รอดและเติบโตอย่างยั่งยืน 

  2.5.3 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ 
    แนวคิดท่ีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 

  1. ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่ง และเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible) ซึ่งตาม 
ปกติแล้วไม่สามารถวัดเทียบค่าทางธุรกิจ แต่ก็สามารถแปรสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัด
เทียบคุณค่าออกมาได้ เมื่อเทียบคุณค่าออกมาได้ สามารถวัดได้ และก็สามารถจัดการได้ 
             2. การจัดการในทุนมนุษย์ คือ การลงทุนมนุษย์ เป็นการลงทุนในตัวบุคคลเพ่ิมศักยภาพ
บุคคล  เพ่ือไปเพ่ิมคุณค่าผลผลิตในรูปของการสร้างคุณค่าและการฝึกอบรม เป็นการลงทุนทรัพย์ที่
ส าคัญที่สุด 

 3. ในยุคปัจจุบันการแข่งขันศักยภาพของมนุษย์ในด้านความรู้  ถือว่าเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญ
ของผลผลิตส่วนบุคคลและประเทศชาติ ตัวอย่างที่ชัดเจนที่มีการลงทุนทางมนุษย์ทั้งในเรื่องการศึกษา 
การฝึกอบรมและสุขภาพ เช่น ญี่ปุ่น ไต้หวัน ฮ่องกง เกาหลีใต้และประเทศอ่ืนๆ อีกหลายประเทศซึ่ง
ได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ ผลปรากฏว่าประชาชนมีการศึกษาดี สุขภาพดี มีความ 
สามารถสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  ได้เป็นปัจจัยน าพาประเทศไปสู่ความส าเร็จ การสร้างเสริมความรู้
ทางทฤษฎีทุนมนุษย์จะเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์เพ่ือเพ่ิมทุนมนุษย์  น าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรและสังคม 
             ดังนั้น ทุนมนุษย์จึงเป็นวิธีการก าหนดและจัดแบ่งทักษะและความสามารถของบุคคลที่
น าไปใช้ในการท างานหรืออย่างอ่ืนที่ช่วยให้มีรายได้   นักทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในยุคหนึ่งกล่าว
ว่า “แรงงาน” ถือเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งของผลผลิต 
            การน าเสนอความคิดเรื่อง “ทุนมนุษย์” ได้ท าให้การบริหารงานบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้ก้าวไปอีกข้ันหนึ่ง  (ปิยนันท์  สวัสดิ์ศฤงฆาร. 2552) 

ขั้นที่หนึ่ง: Personnel Management หรือ Personnel Administration 
            เน้นกระบวนการที่เป็นงานปฏิบัติและงานประจ าตามกฎหมาย ระเบียบ เช่น บรรจุ แต่งตั้ง 
เลื่อนเงินเดือน ฯลฯ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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            ขั้นที่สอง: Strategic Human Resource Management 
            ยึดคนเป็นทรัพยากรขององค์กรและมีกระบวนการที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร เช่น 
การวางแผนและพัฒนาก าลังคน ฯลฯ 

 ขั้นที่สาม: Strategic Human Capital Management 
            เป็นแนวคิดใหม่ ยึดคนเป็นสินทรัพย์ 
           “ทุนมนุษย์” ได้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
หลากหลายแง่มุม ดังต่อไปนี้ 
            1. เปลี่ยนจากการมองคนเป็นค่าใช้จ่าย ไปสู่การมองคนเป็นสินทรัพย์ 
            สมัยก่อนองค์กรจะมองบุคลากรเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ต้องควบคุมมิฉะนั้นแล้วผลงานที่ได้
อาจไม่คุ้มกับค่าใช้จ่ายที่จ่ายไปในค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ การบริหารงานบุคคลในมุมมองแบบเก่า
จึงมีโครง สร้างสูงเป็นแนวดิ่ง การบริหารคนจะเน้นที่กิจกรรมแยกเป็นส่วนๆ  โดยเน้นประสิทธิภาพ
การท างานของแต่ละส่วนตั้งแต่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม การวิเคราะห์งาน 
การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
            ตามแนวคิดใหม่ องค์กรจะมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่เพ่ิมมูลค่าในตัวเองได้ ทั้ง
ด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา เป็น “ทุนมนุษย์” ซึ่งเน้น
ความส าคัญของความรู้และการใช้สติปัญญาในการน าข้อมูลสารสนเทศท้ังหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์ 
และเกิดข้อได้ เปรียบแก่องค์กรโดยมีการประสานการด าเนินการกับส่วนงานอ่ืนๆ ในลักษณะของ
การบูรณาการความรู้และทักษะ ไม่ใช่ต่างคนต่างท า 
            นอกจากจะเป็นการเปลี่ยนมุมมองของคนจากค่าใช้จ่ายเป็นสินทรัพย์แล้ว Thomas 
Davenport  (ศิระ โอภาสพงษ์: 2543) ยังมองลึกลงไปถึงขั้นที่ว่าแท้จริงแล้วพนักงานเป็นเจ้าของทุน
เป็นผู้ลงทุน เพราะพนักงานเป็นผู้ตัดสินใจว่าจะท างานที่ไหน เมื่อใด และอย่างไร จะเอาทุนของตนไป
ท างานกับองค์กรใดที่ให้ผลตอบแทนการลงทุนของเขาอย่างคุ้มค่าท่ีสุด 
            แนวคิดดังกล่าว มีผลโดยตรงต่อวิธีการท างาน องค์กรจ าเป็นต้องสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีในลักษณะของการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร มีความต้องการท างานในองค์กร การสร้าง
แรงจูงใจดังกล่าวไม่ได้มีแต่เฉพาะการให้ค่าตอบแทนตามความคิดแบบเดิม แต่จะต้องให้โอกาสในการ
เรียนรู้ การพัฒนา และความม่ันใจในความก้าวหน้าในชีวิตการท างานด้วย 

        2. มองทุนมนุษย์ในลักษณะที่เป็นคุณสมบัติแยกออกต่างหากจากตัวบุคคล 
           “ทุนมนุษย์” จัดเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถ
วัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่สามารถที่จะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
มูลค่าออกมาได้และยังสามารถท าให้มีสภาพคล่องได้อีกต่างหาก (พิพัฒน์ ก้องกิจกุล อ้างถึงใน 
ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2553) ทุนมนุษย์ไม่ใช่สิ่งที่องค์กรเป็นเจ้าของ ดังนั้น แม้ว่าองค์กรจะอยู่ในฐานะ
นายจ้าง โดยมีบุคคลผู้เป็นเจ้าของ“ทุนมนุษย์” เป็นลูกจ้างแต่ “ทุนมนุษย์” ซึ่งเป็นคุณสมบัติภายใน
ของลูกจ้างก็ยังเป็นของลูกจ้างหาได้เป็นของนายจ้างแต่อย่างใดแนวความคิดที่แยกทุนมนุษย์ออก
ต่างหากจากตัวลูกจ้าง จึงเป็นสิ่งท้าทายความสามารถในการจัดการความรู้ขององค์กรที่จะท าอย่างไร
จึงจะสามารถดึง Tacit Knowledge  นี้ออกมาจากตัวลูกจ้างได้โดยสมัครใจ 

        3. เกิดแนวคิดคู่ประสานระหว่างการสร้างความผูกพันและการพัฒนาทุนทางปัญญา 
            แต่เดิมความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงาน  เป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง ภาระหน้าที่ในการพัฒนาลูกจ้าง จึงตกเป็นของนายจ้างแต่เพียงฝ่ายเดียว หากนายจ้างต้องการ
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ผู้มีความรู้ความสามารถก็ต้องลงทุนพัฒนาคนเพราะเมื่อลูกจ้างมีความรู้ความสามารถก็จะท า
ประโยชน์ให้แก่นายจ้างเป็นการคืนทุนที่ลงไป แต่จากการมองคนเป็นเจ้าของทุน มอง “ทุนมนุษย์” 
เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ที่มีพนักงานเป็นเจ้าของ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นการพัฒนา 
“ทุนมนุษย”์ ที่เจ้าของทุน คือ ตัวพนักงานก็ต้องให้ความส าคัญและให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เพราะ
ตัวพนักงานเองก็คือผู้ได้รับประโยชน์และมีเสรีที่จะเลือกท างานอยู่กับใครก็ได้ 
            การพัฒนาทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) เป็นเรื่องที่แยกออกได้ยากจากการ
พัฒนาขีดความสามารถ (Competency) ซึ่งมีอยู่สองแนวทาง คือ แบบอังกฤษ  (British Approach)  
ที่เน้นการพัฒนาขีดความสามารถเพ่ือให้ได้มาตรฐานงานกับแบบอเมริกัน (American Approach) ที่
เน้นการพัฒนาขีดความสามารถบนฐานของการพัฒนาและมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (จิรประภา อัครบวร
2552) ซึ่งไม่ว่าจะเป็นแบบใดก็ตามก็ไม่ได้หมายความว่า บุคคลซึ่งมีขีดความสามารถหรือทุนทาง
ปัญญาที่สูงขึ้นนั้น จะต้องน าเอาความสามารถดังกล่าวมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 
            สิ่งที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้างให้เกิดควบคู่ไปกับการพัฒนา “ทุนมนุษย์” จึง
เป็นเรื่องของการสร้างความผูกพัน (Commitment) กับองค์กรด้วยการรักษาความสมดุลระหว่าง
คุณภาพชีวิต กับการพัฒนาขีดความสามารถ เพ่ือให้เกิดความผูกพันที่จะน าความรู้ความสามารถที่
พัฒนานั้น ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์กรอย่างเต็มที่ 
            4. ให้ความส าคัญกับคุณสมบัติด้านเครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคมและความฉลาดทาง
อารมณ์ 
            องค์ประกอบของ “ทุนมนุษย์” ที่ส าคัญและท าให้เกิดแนวคิดที่ต่างไปจาก “ทรัพยากร
มนุษย์” ก็คือ ทุนทางสังคม (Social Capital) หรือเครือข่ายความสัมพันธ์ และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) หรือความฉลาดทางอารมณ ์
            ในการปฏิบัติงานทั้งหลายนอกเหนือจากความรู้ ทักษะ และทัศนคติแล้ว เครือข่ายความ 
สัมพันธ์และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ เป็นปัจจัยส าคัญมากที่จะท าให้บุคคลสามารถน า
ความรู้ที่เรียนมาไปใช้ให้ประสบความส าเร็จ เครือข่ายความสัมพันธ์เป็นเครื่องช่วยให้เกิดความ
หลากหลายในความคิดและเป็นกรณีศึกษาที่จะช่วยให้การเรียนรู้กว้างขวางและลึกซึ้งขึ้น ในขณะที่
การควบคุมอารมณ์จะช่วยให้ผู้เรียนสามารถรับรู้เรื่องราวและเรื่องราวต่างๆ ที่ตรงข้ามกับความคิด
ของเราได้มากขึ้น เสริมสร้างความสัมพันธ์ให้ต่อเนื่องและขยายขอบเขตออกไปได้ในลักษณะส่งเสริม
ซึ่งกันและกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการบูรณาการความรู้หลากหลายสาขา 
จึงสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เมื่อน ามุมมองของทุนมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับ
เครือข่ายความสัมพันธ์ทางสังคมและการควบคุมอารมณ์  เป็นการเพ่ิมเติมขึ้นไปจากความรู้
ความสามารถซึ่งเป็นทุนทางปัญญา 
            5. เน้นคุณค่าของคนและวิธีการที่ใช้ในการบริหารคนมากกว่าหน้าที่เฉพาะบุคคล 
            นิยามค าว่า “ทุนมนุษย์” ในลักษณะที่เป็นนามธรรม ไม่ได้ส่งผลแต่เฉพาะในส่วนแนวคิด
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อแนวคิดของการบริหาร หรือการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้วย Andrew Mayo (อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์. 2551. หน้า 19) กล่าว
ว่า Human Resource Management (HRM) และ Human Capital Management (HCM) มีความ
แตกต่างกันในสองเรื่อง คือ 

           5.1 การบริหาร “ทุนมนุษย”์ จะเน้นคุณค่าของคน (Value of People) และสิ่งที่คน
สร้างมากกว่าสนใจตัวกระบวนการหรือหน้าที่ด้านบุคคล (HR Function) 
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           5.2 การบริหาร “ทุนมนุษย”์ จะให้ความส าคัญกับการประเมินวิธีการที่ใช้ในการบริหาร
คนและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน 

       6. เกิดแนวคิดการวัดค่าสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน 
            เนื่องจาก “ทุนมนุษย์” เป็นทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตน และการบริหาร “ทุนมนุษย์” จะเน้นที่
คุณค่าของคน ปัญหาที่เกิดข้ึนก็คือ แล้วจะวัดค่าของ “ทุนมนุษย”์ ได้อย่างไร ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวความคิดแบบเก่า จะใช้จ านวนบุคลากรและจ านวนผู้ที่เข้ารับการอบรม หรือ อัตราการ
เข้าออกจากงาน (Turn Over) หรือประสิทธิภาพที่เพ่ิมข้ึนจากการท างานเป็นตัวชี้วัดคุณค่าของบุคคล 
แต่ตัวชี้วัดดังกล่าว ไม่สามารถน ามาใช้ได้กับการวัดค่าของ “ทุนมนุษย์” 
            7. ท าให้การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องของทุกฝ่ายในองค์กร 
            เนื่องจากการบริหาร “ทุนมนุษย์” มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขององค์กรจึงไม่ 
ใช่การมองแค่ตัวคนหรือกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง แต่เป็นการมองทั้งสองอย่างเชื่อมโยงกันโดยมี
กลยุทธ์ขององค์กรเป็นแกนในการด าเนินการ การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายใต้
แนวคิดของ “ทุนมนุษย์” จึงไม่ใช่เรื่องของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่เพียงฝ่ายเดียว แต่เป็นเรื่อง
ของทุกฝ่าย ที่จะต้องน าทุนทั้งสามด้าน คือ Intellectual Capital, Social Capital และ Emotional 
Capital มาประสานให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามกลยุทธ์ขององค์กร 
            ปัจจัยหลัก 4 ประการแห่งความส าเร็จขององค์กร อันประกอบด้วย ความสามารถ
หลัก ทักษะ การใช้ทรัพยากรขององค์กร, กลยุทธ์และสภาพแวดล้อม มีปัจจัยด้าน “ทุนมนุษย์” เป็น
ตัวเชื่อมโยงปัจจัยทั้งสี่เข้าด้วยกัน จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องเสริมความรู้และทักษะให้กับ
พนักงานควบคู่ไปกับการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองของพนักงาน ให้อ านาจพนักงานในการตัดสินใจ 
มอบรางวัลเป็นผลตอบแทนเมื่อเขาท างานชิ้นส าคัญประสบความส าเร็จยิ่ ง “ทุนมนุษย์” มี
ความสามารถในการสร้างคุณประโยชน์มากขึ้นเท่าใดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จขององค์กรก็ยิ่งมี
ประสิทธิภาพ และโอกาสในการน าองค์กรไปสู่ความ ส าเร็จได้มากข้ึนเท่านั้น 
            8. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
            จากแนวคิด “ทุนมนุษย”์ เป็นสินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้แต่พัฒนาได้ โดยมีความเก่ียวพันอย่าง
ใกล้ชิดกับกลยุทธ์ขององค์กรและเป็นเรื่องของทุกฝ่ายไม่เฉพาะกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ท าให้เกิด
แนวคิดในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้าง “ทุนมนุษย์” ในองค์กรควบคู่ไป
กับแนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์     

  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์  เป็นวิธีการที่จะท าให้องค์กรสามารถตัดสินใจ
เกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองตั้งใจหรือมุ่งมั่นรวมทั้งแผนงานต่างๆ ที่มีความส าคัญครอบคลุมเรื่อง การสรรหา 
การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้ความส าคัญกับความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหาร
กลยุทธ์ขององค์กร (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2549: 70) 
            การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เป็นการพัฒนาความรู้ให้มีความสัมพันธ์กับกลุ่มผู้
เรียนรู้ ซึ่งก็คือ พนักงานทุกระดับในองค์กร เป็นการสร้างความรู้ที่เน้นการพัฒนาระบบความคิดตั้งแต่
การรับรู้ไปจนถึงการสังเคราะห์ โดยมีกลยุทธ์ขององค์กรเป็นตัวประกอบให้การพัฒนาไปในทิศทาง
เดียวกัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



57 

ตารางแสดงแนวทางการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้าง “ทุนมนุษย”์ ในองค์กร 
(ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2553.) 

กลุ่มใน
แผนพัฒนา 

ระดับการ
พัฒนา 

ระดับการ
สร้างความรู้ 

แนวทางการสร้างกลยุทธ์ 

1. ผู้ปฏิบัติการ Data รับรู้ พัฒนาระดับ Data เพ่ือสร้างการรับรู้โดยก าหนด 
กลยุทธ์ในการพัฒนากลุ่มนี้ให้เกิดทักษะและความ
ช านาญในงานที่ตนรับผิดชอบ 

2.  ผู้บริหาร
ระดับต้น 

Information เข้าใจ พัฒนาระดับ Data + Information เพ่ือสร้างการ
เข้าใจโดยก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาให้สามารถ
สอนงานได้ เป็นระดับที่มีความรู้ ทักษะ และความ
ช านาญในงานเป็นอย่างดี 

3.   ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

Knowledge วิเคราะห์ พัฒนาระดับ Data + Information + Knowledge 
เพ่ือให้วิเคราะห์เป็น โดยก าหนดกลยุทธ์ ในการ
พัฒนาให้ เป็นผู้ ที่ มี ความรู้  ทักษะ และความ
เชี่ยวชาญในงานอย่างดีเลิศ พัฒนาทักษะด้านการ
บริหาร สามารถปรับปรุงวิธีการท างานในองค์กร
ของตนเองได ้

4.   ผู้บริหาร 
ระดับสูง 

Wisdom สังเคราะห์ พัฒนาระดับ  Data + Information + Knowledge + 
Wisdom เพ่ือให้สังเคราะห์เป็น โดยก าหนดกลยุทธ์
ในการพัฒนาให้มีความสามารถในการวางแผนงาน
และจัดระบบงานเป็น และสามารถก าหนดทิศทาง
และกลยุทธ์ขององค์กรได้เป็นอย่างดีอย่างดี 

         

          2.5.4 ทฤษฎีทุนมนุษย์  (Human Capital Theories) 
                    2.5.4.1 ทฤษฎีทุนมนุษย์  

         ทฤษฎีทุนมนุษย์ เป็นทฤษฎีที่มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาเศรษฐศาสตร์มหภาค ซึ่ง
ทุนมนุษย์มีอยู่ในหลายรูปแบบ หลายลักษณะ เช่น การศึกษาเล่าเรียน  การอบรม  การให้การศึกษา
ความรู้ และการฝึกอบรมความรู้ ทักษะและความช านาญที่ค่อยๆ สั่งสม เป็นหัวใจหลักที่ส าคัญของ
ทฤษฎีทุนมนุษย์ ที่เมื่อเทียบกับทุนทุกประเภทที่มีอยู่แล้ว นับว่าการลงทุนเกี่ยวกับมนุษย์เป็นทุนที่มี
ค่ามากที่สุด ซึ่งแตกต่างจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ดั้งเดิม ที่มองแรงงานเพียงของใช้ที่สามารถซื้อและ
ขายได้  ทฤษฎีทุนมนุษย์ มีลักษณะเป็นข้อความที่อธิบายว่าทุนมนุษย์สามารถช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้อย่างไร ซึ่งองค์การแต่ละแห่งจะต้องท าการคัดเลือกทฤษฎีทุนมนุษย์ที่เหมาะสมกับ
บริบทขององค์การ เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดกลยุทธ์ทุนมนุษย์ ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธีการ 
(สุพจน์  นาคสวัสดิ์.  2558: 18) 
                    2.5.4.2 ทฤษฎีทุนมนุษย์เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

                             ทฤษฎีทุนมนุษย์ เป็นทฤษฎีเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์ (จีระ 
หงส์ลดารมภ์.  2560) ได้กล่าวถึงทฤษฎีทุนมนุษย์ มนุษย์ 8K’s และ 5K’s (ใหม่) ไว้ดังนี้ 
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        ทฤษฎีทุน 8 ประการ (8 K’s) ที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย
พ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรจะมีทุนดังต่อไปนี้ 

          (1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) ได้แก่ ทุนเริ่มต้นของมนุษย์ทุกคนที่มีความพร้อม
แตกต่างกัน   
                    (2) ทุนทางปัญญา  (Intellectual Capital)  เป็นทุนที่ต้องสร้างด้วยตัวเอง สังคม 
สิ่งแวดล้อม การศึกษาและคนรอบข้าง มีอิทธิพลกับการน าทุนทางปัญญาไปใช้ในทางดีหรือไม่ดี 

          (3) ทุนทางจริยธรรม  (Ethical Capital)  เป็นทุนที่ต้องสร้างด้วยตัวเอง เป็นทุนที่
ส่งเสริมในการน า  คือ ทุนทางปัญญาไปใช้ในทางที่ถูกต้อง เพ่ือผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัวหรือพวกพ้อง 

         (4) ทุนแห่งความสุข (Happiness Capital)  เป็นทุนที่สร้างด้วยตัวเอง เป็นทุนที่
ส าคัญที่สุด คนที่มีทุนนี้มาก คือคนที่มีทุนมนุษย์ ทุนทางปัญญา และทุนทางจริยธรรมเต็มสมบูรณ์   

         (5) ทุนทางสังคม  (Social Capital)  เป็นทุนที่ได้รับอิทธิพลจากครอบครัว 
สถานศึกษา และคนรอบข้าง ส่วนจะพัฒนาให้มีทุนมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับความชอบและ
ความสามารถของแต่ละคน ในการมีบทบาทเป็นที่ยอมรับของสังคมนั้นๆ 

         (6) ทุนแห่งความยั่งยืน (Sustainability Capital) ขึ้นอยู่กับการกระท าและ
ประสบการณ์ของแต่ละคนที่มีผลกระทบต่อจิตใจของตัวเองและคนรอบข้าง 

         (7) ทุนทางไอที  (Digital Capital) ทุนในการน าไอที มาใช้เป็นเครื่องมือ ให้เกิด
ประโยชน์ต่อชีวิตและการท างานของแต่ละคน 

         (8) ทุนความรู้ ทักษะ และทัศนคติ  (Talented Capital) เป็นทุนทีไ่ด้จาก
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ในสถาบันการศึกษา สถานที่ท างาน ชุมชนและเครือข่ายทางสังคม 
ตลอดจนในครอบครัวของตนเอง 

         ทุนมนุษย์ท้ัง 8 เป็นทุนที่มนุษย์ทุกคนมี ส่วนจะมีมากน้อยแค่ไหน เป็นผลต่อการ
ด ารงชีวิตของแต่ละบุคคล นอกจากทุน 8 K’s ที่ได้กล่าวไปแล้ว ศ.ดร.จีระ หงส์ลดารมภ์ นักทรัพยากร
บุคคล และมนุษย์สัมพันธ์ ยังเพ่ิมให้อีก 5 ทุน เพ่ือให้ทันต่อยุคสมัยที่เปลี่ยนไป ได้แก่ 
                   2.5.4.3 ทฤษฎีทุนใหม่ 5 ประการ หรือ 5 K’s (ใหม่) (จีระ หงส์ลดารมภ์.  2560) 
                   ทฤษฎีทุนใหม่ 5 ประการ (5 K’s new) ที่ส าคัญส าหรับทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกา  
ภิวัตน์ ซึ่งจะต้องตระหนักถึงทุนที่ส าคัญเพ่ิมข้ึนอีก 5 เรื่อง ประกอบด้วย 
                   (1) ทุนแห่งการสร้างสรรค์  (Creativity Capital) เป็นทุนที่คิดในด้านบวก สร้างวิกฤต
ให้เป็นโอกาส คิดสิ่งใหม่ๆ 
                   (2) ทุนทางความรู้ (Knowledge Capital) เป็นทุนทีเ่พ่ิมเติมจากความรู้ในมิติเดียวให้
เป็นความรู้อย่างลึกซึ้ง และเป็นความรู้ในหลายมิติ 
                   (3) ทุนทางนวัตกรรม (Innovation Capital) ได้แก่ ทุนที่ต่อยอดจากของเดิมท าให้
เกิดมูลค่าเพ่ิม 
                   (4) ทุนทางอารมณ์  (Emotional Capital)  ได้แก่ ทุนในการบริหารอารมณ์ ให้เกิด
อารมณ์ที่สร้างสรรค์ มีอิทธิพลท าให้เกิดทุนทางปัญญา + ทุนทางจริยธรรม เป็นผลท าให้เกิดทุนทาง
ความสุข + ทุนแห่งความยั่งยืน 
                   (5) ทุนทางวัฒนธรรม (Cultural Capital) ได้แก่ ทุนในการศึกษาเรียนรู้เรื่องคนซึ่ง
เป็นคนในมิติที่มีขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชื่อและค่านิยมของแต่ละคนซึ่งแตกต่างกัน 
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                    ทั้งทุน 8 K’s และ ทุน 5 K’s เป็นทุนที่ผู้น าจะต้องมีทุนที่ส าคัญที่ท าให้ผู้น ามีคุณค่า
เหนือผู้อื่น ได้แก่ ทุนที่อยู่ภายในของผู้น าท่านนั้น ทุนที่อยู่ภายในจะถูกน ามาใช้เมื่อผู้น าท่านนั้นคิด
และท าด้วยความบริสุทธิ์ใจ ผลที่จะตามมา คือ ความสุขอย่างยั่งยืนของผู้น าท่านนั้น 
                   2.5.4.4 ทฤษฎี 3 วงกลม เป็นแนวคิดเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
จีระ หงส์ลดารมภ์. (2553 : 229) เป็นทฤษฎีที่ถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาและบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร ซึ่งผู้บริหารหรือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่ถูกต้อง และสามารถระบุภารกิจ  ที่ชัดเจนได้
ก่อน จึงจะน าทฤษฎี 3 วงกลม มาปรับใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

              วงกลมที่ 1 พิจารณา Context หรือบริบท โดยจะพิจารณาจากบริบทภายนอกและ
ภายใน บริบทภายนอก ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงของยุคเศรษฐกิจดิจิทัล การเมือง กฎหมาย ฯลฯ  ส่วน
ภายใน ได้แก่ การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ขั้นตอนการท างาน หรือ กระบวนการ วิธีการ
บริหารจัดการ ฯลฯ  
                   วงกลมที่ 2 พิจารณา Skills และ Competencies เน้นการพิจารณาทักษะ และ
ศักยภาพที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรเพ่ือพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และทักษะ ที่สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
                   วงกลมที่ 3 พิจารณาเรื่องการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) นอกจากบุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่ดีประกอบกับการมีสถานที่ท างานที่มีความพร้อมแล้ว   สิ่งหนึ่งที่มีความ
จ าเป็นไม่น้อยกว่า ก็คือบุคลากรจะต้องมีก าลังใจ  มีความพึงพอใจ  มีความตั้งใจและทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน  ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจส าหรับบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง  

          2.5.4.5 ทฤษฎี Human Resource Development ซึ่งหมายถึง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการเพ่ิมพูนคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ด้วยกลวิธีต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติ 
การการศึกษาดูงาน ฯลฯ  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง หรือเรียกว่า เป็นเพียงส่วนย่อยของ HRM เท่านั้น (จีระ 
หงส์ลดารมภ์.  2560 และ ดนัย เทียนพุฒ.  2537) 

          2.5.4.6 ทฤษฎี HRDS เพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ และการ
ท างานอย่างมีความสุข ประกอบด้วย (จีระ หงส์ลดารมภ์.  2560) 

             (1) Happiness      คือ   การสร้างความสุข โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือส่วนรวม 
             (2) Respect         คือ   การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  
             (3) Dignity    คือ   การยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
             (4) Sustainability  คือ   ความยั่งยืนซึ่งเราจะมองไปถึงเป้าหมายระยะยาว 

           2.5.5 การจัดการทุนมนุษย์ 
   ในการจัดการทุนมนุษย์ กล่าวได้ว่า ทุนมนุษย์ มีผลต่อการด าเนินงานและความสามารถ
ทางการแข่งขันขององค์การ การจัดการทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งที่ได้รับความสนใจ (ชนม์
ณัฐชา กังวานศุภพันธ์, 2557.  หน้า 1)  มูลค่าทางการตลาดขององค์การ ขึ้นอยู่กับสองปัจจัย คือ ทุน
ที่เป็นตัวเงิน และความสามารถที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Capability) โดยทุนมนุษย์มีบทบาทที่
ส าคัญ เพราะการที่องค์การสรรหาคนที่มีศักยภาพเข้ามาท างานและบ่มเพาะความรู้ความสามารถก็จะ
ท าให้กลายเป็นทุนขององค์การ ที่จะท าให้องค์การบรรลุผลตามเป้าหมาย 
  ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุจติกุล (2554, หน้า 2-3) ได้กล่าวถึง การจัดการทุนมนุษย์ว่า เป็นระบบการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีบทบาทส าคัญในองค์การ ที่องค์การจ าเป็นต้องทราบถึง
สมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน  แล้วใช้การจัดการทุนมนุษย์เป็นเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



60 

กลยุทธ์หนึ่งที่ประกอบขึ้นจากทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ วิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ และองค์ประกอบเชิง   
กลยุทธ์ โดยทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ จะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสร้างคุณค่าที่เกิดจากทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ โดยมีวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ เป็นพิมพ์เขียวของความส าเร็จ ทั้งนี้ การที่องค์การจะ
บรรลุถึงวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ได้นั้น จะต้องขับเคลื่อนผ่านองค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย
ทีมบริหารที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าที่ขับเคลื่อนผลลัพธ์ ต าแหน่งงานที่มีความเป็นเลิศ และผลการ
ปฏิบัติงานของแรงงาน 
   ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การจัดการทุนมนุษย์ในองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้
บุคลากรในองค์กร มีองค์ความรู้ทีส่ามารถพัฒนาหน่วยงานหรือองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 
และพันธกิจได้  ซึ่งปัจจัยที่จะส่งผลต่อความส าเร็จ เป็นอย่างดีก็คือ การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากร
บุคคลซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ องค์กรจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดการความรู้เพ่ือให้
ทรัพยากรบุคคล เป็นทุนมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร ดัง
รายละเอียดของการจัดการความรู้ดังต่อไปนี้ 

2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Theory of Motivation) 

           ในการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงาน องค์กรจะต้องมีบทบาทส าคัญใน
การเสริมสร้างแรงกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานในองค์กร   มีความรักความผูกพันต่อ
องค์กร  และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  ดังนั้น 
ทฤษฎีแรงจูงใจทีม่ีความส าคัญและเหมาะสมในการน ามาใช้ในองค์กร มีดังนี้ 

 2.6.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg   
 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg Frederick (1959) ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน 

ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร  ชื่อทฤษฎีของ  Herzberg  มีชื่อเรียกแตกต่างกัน
ออก ไป  คื อ  “Motivation-Maintenance Theory” ห รื อ “Dual Factor Theory”หรื อ  “The 
Motivation-Hygiene Theory” 

 ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนัก
บัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้าเพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต 
ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน และเพ่ือประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุก ๆ คนก็
คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจที่จะส่งผลให้
ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน 

 จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อความที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่าปัจจัยหลาย ๆ 
อย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและที่ไม่ดีที่เกิดขึ้น  ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้
สามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความ
พึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition) ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
หัวหน้างาน กับเพ่ือนร่วมงานกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายขององค์กรและการ
บริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของ
งาน Herzberg ให้ชื่อปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า “ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ” (Hygiene or 
Maintenance Factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเช่นนี้เพราะปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผลเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกันมิให้
แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การต้องสนใจติดตามดูปัจจัยที่จ าเป็นเพ่ือการรักษาจิตใจนี้จึงนับว่าเป็นเรื่องที่
จ าเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการเพียงพอ ส าหรับที่จะให้เป็นเงื่อนไขส าหรับการ
สร้างแรงจูงใจ ซึ่งปัจจัยการจูงใจของ Herzberg แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยดังนี้ (Herzberg Frederick : 
1959) 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
 2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 
 ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบ และรักงานที่ปฏิบัติ 

เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคล ได้แก่ 

 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา การ
ยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อ
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์   ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดย
ล าพังแต่ผู้เดียว 

 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่าง
ใกล้ชิด 

  5. ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมี
โอกาส ได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

 ปัจจัยค้ าจุน  หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลใน
องค์การจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจ
ของบุคลากรในการท างาน 

 2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลได้รับการ
แต่งตั้ งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว  ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไปไม่
ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกัน
และกันอย่างด ี

 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

  6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
การท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 

  7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่
ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในทีแ่ห่งใหม ่

  8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 

  9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 2.6.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Expectancy Theory) 
 Vroom เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology)ได้สร้างทฤษฎีความ

คาดหวังไว้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1964 แม้ค าอธิบายในทฤษฎีของ Vroom อาจจะยังมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็
พบว่าเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่ท าให้มีการวิจัยต่อเนื่องมาอีกมากในเรื่องแรงจูงใจในการท างานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมนี้เชื่อในเรื่องของความคิดของบุคคลว่า
เป็นส่วนส าคัญในการท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมหรือการกระท าแม้จะมีเรื่องของผลรางวัลหรือสิ่ง
เร้าภายนอกตัวเข้ามาเกี่ยว ข้องแต่ปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ คือความคิดของบุคคล 
นักจิตวิทยาบางคนในกลุ่มนี้ศึกษาเรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมาย แต่ส าหรับ 
Vroom จะเน้นศึกษาเรื่องความคาดหวัง 

 ค าอธิบายของ Vroom เน้นใน 2 เรื่องด้วยกัน คือ เรื่องค่านิยมในงานว่าท างานแล้วคาดหวัง
ว่าจะได้อะไร  เช่น  ท างานให้ดีเพ่ือหวังจะได้รับเงินเดือนเพ่ิม หรือบางคนหวังได้รับค ายกย่อง ในที่นี้
เงินและค ายกย่องเป็นค่านิยม และอีกเรื่องที่เน้น คือแรงจูงใจ ซึ่งก าหนดทิศทางการกระท าเพ่ือให้ได้
ตามค่านิยมของตน คือ คาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามกระท าให้
ส าเร็จ และความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับความสามารถของตน จากค าอธิบาย
ดังกล่าวนี้ หลายคนเห็นว่า Vroom เน้นที่สิ่งจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวังที่จะได้รับรางวัล 
ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น ฯลฯ แต่ถ้ามองทัศนะของกลุ่มพุทธินิยมกลุ่มนี้จะกล่าวว่า
ความคาดหวังซึ่งเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดส าคัญของแรงจูงใจ 

 แนวคิดในทฤษฎีของ Vroom (2555) สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เกิดจาก
ความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวังในสิ่งที่กระท า ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไปตามค่านิยม
ของตน ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วยก็จะเป็น
แรงจูงใจที่เข้มข้นส าหรับบุคคล นอกจากนั้นผลการศึกษาต่อเนื่องจาก Vroom ก็ช่วยสนับสนุนแนวคิด
ดังกล่าวและยังได้ข้อสรุปเพิ่มขึ้นจากการที่บุคคลได้เข้าใจบทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดี จึงเห็น
ได้ว่าแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างานคือ การสร้างความคาดหวัง การให้ตระหนักใน
ค่านิยมต่องาน การใช้ความพยายาม การเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้บุคคลเข้าใจ
บทบาทของตนในงานนั้น ๆ  

          2.6.3 ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor’s (Theory X and Theory Y) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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Douglas McGregor (1960) เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซา
ซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา ได้ท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการท างานของมนุษย์ และได้สร้างทฤษฎีการจูง
ใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้ 

ทฤษฎี X 
ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีส าคัญของทฤษฎีนี้ได้เป็น 3 ประการ คือ 
1. เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้น มนุษย์ไม่ชอบท างาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงได้

ก็พยายามหลีกเลี่ยง 
2. เห็นว่าวิธีที่จะท าให้มนุษย์ท างานได้นั้น ต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ 

เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 
3. เห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากกว่าผู้น า และพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  

ไม่คอยหวังความก้าวหน้า ทะเยอทะยานน้อย แต่สิ่งที่ต้องการมากเหนืออย่างอ่ืนคือ ความมั่นคง
ปลอดภัย 

 จากแนวคิดที่มองว่ามนุษย์ไม่ดีดังกล่าว จึงเห็นได้ว่าผู้ที่เชื่อตามแนวคิดของทฤษฎีนี้ หากจะ
มอบ หมายให้ใครท างานอะไร จะต้องมีหัวหน้างานคอยควบคุม บังคับบัญชาเพราะเห็นว่าถ้าไม่มี
หัวหน้าบังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาชี้นิ้วสั่งการ งานก็มักไม่เดิน การที่มีหัวหน้ามาบังคับบัญชาใน
ความหมายของกลุ่มนี้ คือ การว่ากล่าวและลงโทษ เหตุที่ต้องท าดังนี้ โดยมีเหตุผลว่าพ้ืนฐานของคน
มักเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มนี้จะมองมนุษย์ในแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ 

ทฤษฎี Y 
ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีนี้ สรุปสาระส าคัญได้ 6 ประการ 

ดังต่อไปนี้ 
1. โดยธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะพยายามทั้งทางร่างกายและจิตใจ ความ

พยายามมีคู่กับความเป็นมนุษย์เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน มนุษย์มิได้
รังเกียจการท างาน  เห็นว่างานช่วยสนองความต้องการของตน และเห็นว่าบางครั้งบางคราวที่มนุษย์ 
จ าต้องหลีกเลี่ยงงานนั้น น่าจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรืออ านาจการ
ควบคุมจากภายนอก 

 2. การท าให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ อาจไม่จ าเป็นต้องใช้การควบคุมและ
บังคับ การให้โอกาสคนงานได้ท างานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตัวของตัวเอง และยอมรับในวัตถุประสงค์
ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

 3. มนุษย์โดยทั่วไปให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะท างานอยู่แล้ว 
ดังตัวอย่างที่บางประเทศ หรือบางท้องที่ที่นิยมมารวมกลุ่มท างานด้วยกันที่เรียกว่า “ประเพณีลง
แขก” ในสมัยโบราณ 

 4. มนุษย์มักยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ของงานเมื่อท างานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงานแต่ละ
อย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการท างานมากขึ้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การโดยส่วนรวม 

 5. มนุษย์เกิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบ
ของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาด
ความทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคง ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริง
ของเขา การกระท านั้น ๆ น่าจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอย่าง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 6. บุคคลในองค์การแต่ละคน มักมีคุณลักษณะในตัวด้วยกันทั้งนั้นในด้านความสามารถ
ทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ 

 จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของ McGregor จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว ซึ่งเป็น
แนวคิดท่ีเป็นที่นิยมในปัจจุบัน ก่อให้เกิดท่ีมาของหลักการด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ความเชื่อที่ว่ามนุษย์
เป็นผู้ที่ชอบสังคมอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในระบบสังคมช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้จักตนเองดีและรู้ขีด
ความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อพนักงาน และควรสร้างสถานการณ์ที่
เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ รู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งที่เป็น
เป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีนี้ยังมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรม
และงานธุรกิจในปัจจุบันด้วยว่าผู้ปฏิบัติ งานแต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบาง 
ส่วนเท่านั้น ซึ่งในองค์การแต่ละแห่งควรให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสมากขึ้นในการได้แสดงความสามารถ
ของตนให้มากที่สุด ซึ่งถ้าผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมี
ส่วนร่วมในงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถได้เต็มที่ จะส่งผลต่องานขององค์การอีก
หลายประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 

2.7 การประเมินความต้องการจ าเป็น 

    การประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นกระบวนการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสภาพใน
ปัจจุบัน (what is) กับสภาพที่ควรจะเป็น (what should be) ที่เป็นระบบในการหาความต้องการ
จ าเป็น เพ ื่อก าหนดความแตกต่างของสภาพที่เป็นอยู่จริงที่สังเกตได้กับสภาพที่คาดหวังที่ควรจะเป็น
แล้วน าผลของความแตกต่างนั้นมาจัดเรียงล าดับความส าคัญเพื่อให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจเลือก
หรือหาวิธีแก้ไขปัญหาได้ตรงสภาพ หรือความต้องการที่แท้จริงอันเนื่องมาจากการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น การเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ และการเปล ี่ยนแปลงทางบวก โดยมีจุดมุ่งหมาย
และวิธีการของการประเมินความต้องการจ าเป็นดังนี้ 

 2.7.1 จ ุดม ุ่งหมายของการประเม ินความต ้องการจ  าเป  น 
 ส ุว ิมล ว ่องวาณ ิช (2542) ได ้กล ่าวว ่า จุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น ค ือ 

ความพยายามให้ได ้ข ้อม ูลท ี่ช ่วยเสร ิมการวางแผนการด  าเน ินงาน ท  าให ้การพ ัฒนาก ิจกรรมหร ือการ
แก ้ ป ัญหาต ่างๆ สอดคล้องกับสภาพที่ เก ิดข ึ้นจร ิง นอกจากน ี้ ส ุว ิมล ว ่องวาณ ิช (2548) ยังได้
สังเคราะห์ข้ันตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นจากน ักว ิชาการด ้านการประเม ินไว ้ โดยแบ ่ง
ข ั้นตอนการด  าเน ินการ ออกเป ็น 3 ระยะ 

 ระยะแรก เป็นระยะก่อนการประเมิน ประกอบด้วยขั ้นตอนการเตรียมการ มีการ
ก าหนดจุดมุ่งหมายหรือว ิส ัยท ัศน ์ท ี่ต ้องการจะให ้เก ิด ก  าหนดกล ุ่มผ ู้ใช ้ประโยชน ์จากผลการประเมิน
ความต้อง การจ าเป็น กล ุ่มเป ้าหมายและกล ุ่มผ ู้เก ี่ยวข ้องก ับการประเม ินความต ้องการจ  าเป ็น และ
ขั้นการออกแบบ การประเมินเกี่ยวข้องกับการก าหนดนิยาม ประเภทขอบข่ายของการประเมิน
ความต้องการจ าเป็น การวางแผนงานด้านทรัพยากร ค่าใช้จ่าย และระยะในการด  าเน ินงาน 

 ระยะที่สอง เป็นระยะระหว่างการประเมิน มีการก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล เพ่ือก าหนดความต ้องการจ  าเป ็น  และการจ ัดล  าด ับความส  าค ัญของความต ้องการจ  าเป ็น 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ระยะที่สาม ระยะหลังการประเมิน มีการน าผลไปใช้ประโยชน์ การน าเสนอผลหรือ
รายงาน ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ ก าหนดแนวทางการแก ้ไข ขจ ัดป ัญหาท ี่เก ิดจากความต ้องการจ  าเป ็นในข ั้น
ของการน  าผลไปใช ้ประโยชน ์น ี้ 

 สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่จะน ามาใช้ใน
การวางแผนการด  าเน ินการให ้ม ีประส ิทธ ิภาพ และเก ิดประส ิทธ ิผลย ิ่งข ึ้น 

 2.7.2 หลักการของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น  
 จากการศึกษานิยามของความต้องการจ าเป็นและการจัดประเภทของการประเมินความ

ต้องการจ าเป็นจะพบว่าการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นจะอยู่บนพื้นฐานหลักการ 2 ประการ
คือ หลักความแตกต่าง (Discrepancy) และหลักความส าคัญ (Importance) 

 หลักการแรกของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น คือหลักความแตกต่าง 
(Discrepancy) หมายความว่า ในกระบวนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น ผู้วิจัยอาจออก 
แบบการวิจัย ให้มีการปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็น หรือออก 
แบบการวิจัยโดยมีนัยของความแตกต่างแฝงอยู่ด้วยการระบุสภาวะที่ไม่พึงประสงค์แต่ไม่ได้เก็บ
ข้อมูลในเชิงเปรียบเทียบ เนื่องจากสภาพที่พึงประสงค์ก าหนดได้โดยไม่จ าเป็นต้องเก็บข้อมูล เช่น 
ความหิว การเจ็บป่วย อย่างไรก็ตามความแตกต่างไม่ใช่จะบ่งบอกความต้องการจ าเป็นเสมอไป 
ขึ้นอยู่กับการก าหนดระดับความส าคัญของเป้าหมายที่พึงประสงค์ หากก าหนดไว้สูงมาก ความ
แตกต่างนั้นก็อาจไม่ใช่ความต้องการจ าเป็น เพราะ ฉะนั้นในการวิจัยประเมินความต้องการ ต้องมี
การก าหนดเป้าหมายให้อยู่ในระดับต่ าสุดที่จะขาดแคลนไม่ได้ มิฉะนั้นจะเกิดผลเสียหาย ดังนั้น
หลักการที่สองการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นคือหลักความส าคัญ (Importance) ซึ่งหมาย 
ความว่าสิ่งที่เป็นความต้องการจ าเป็นต้องมีความส าคัญมากต้องได้รับการตอบสนองและความต้อง 
การจ าเป็นนั้นต้องได้รับการจัดล าดับความส าคัญ (Needs prioritization) โดยเรียงล าดับจากมากไป
น้อย ในกิจกรรมการระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification) หรือกิจกรรมการก าหนด
วิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากความต้องการจ าเป็น (Needs Solution) จะต้องมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของผลการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นในทุกกิจกรรม กล่าวคือ ผลการวิจัยจาก
กิจกรรมการก าหนดความต้องการจ าเป็น จะได้ความต้องการจ าเป็นมากมาย จึงต้องจัดล าดับความ
ต้องการจ าเป็นที่ส าคัญที่สุดและผลจากการวิเคราะห์สาเหตุจะได้สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการ
จ าเป็นมากกว่าหนึ่งสาเหตุ ก็ต้องจัดล าดับความส าคัญของสาเหตุว่าสาเหตุใดเป็นสาเหตุหลัก 
เช่นเดียวกันในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหา จะพบว่า วิธีการแก้ปัญหาหลายทางเลือก ผู้วิจัยจะ
เลือกทางเลือกท่ีเห็นว่ามีความเหมาะสมที่สุด 

 เมื่ออ้างอิงหลักการทั้งสองหลักการในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น กระบวนการ 
วิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นโดยทั่วไปจึงควรประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินงานที่จ าแนก
ออกได้เป็น 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1)  1. การศึกษาสิ่งที่มุ่งหวัง (What should be) 
2)  2. การศึกษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What is) 

3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลที่ได้จากข้อ (1) และข้อ (2) และจัดล าดับ
ความ ส าคัญของผลที่เกิดข้ึน เพ่ือก าหนดเป็นความต้องการจ าเป็น 

4.  การวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกต่างในข้อ (3) และจัดล าดับความส าคัญของ 
สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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66 

5. การศึกษาและก าหนดแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ท าให้เกิดความ
ต้องการจ าเป็นที่วิเคราะห์ได้จากข้อ 4 
           อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติ นอกจากนักวิจัยต้องใช้หลักการทั้งสองหลักที่น าเสนอแล้ว ยัง
ต้องค านึงถึงประเด็นส าคัญที่ส่งผลต่อการก าหนดขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
ได้แก่ การก าหนดขอบเขตของการวิจัย ระดับของความต้องการจ าเป็น ประเภทของความต้องการ
จ าเป็น และการก าหนดแนวคิดที่ใช้ในการแปลความหมายเกี่ยวกับผลการวิจัยประเมินความ
ต้องการจ าเป็นที่ได้รับ 

  2.7.3 วิธีการที่ใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น  
           สุวิมล  ว่องวานิช.  2558: 141-143) ได้กล่าวว่า เพ่ือให้ผู้วิจัย เข้าใจภาพรวมของวิธี การ
ที่ใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นที่น าเสนอในตอนที่ 2 ผู้เขียนน าเสนอสังเขปของ
วิธีการใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นแต่ละวิธีดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
          2.7.3.1 การส ารวจ 
                   การระบุความต้องการจ าเป็นที่ด าเนินการกันส่วนใหญ่ ใช้วิธีการส ารวจ เรียกว่า 
การส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs survey) วิธีการที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ การใช้
แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต ทั้งสามวิธีการนี้ นักวิจัยทั่วไปมีความคุ้นเคยกันดี เนื่องจาก
เป็นวิธีการวิจัยพ้ืนฐานที่สามารถด าเนินการได้ไม่ยาก หลังจากก าหนดประเด็นวิจัยว่าจะประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจุดมุ่งหมายใดและระบุประเภทของความต้องการจ าเป็นได้แล้ว นักวิจัยท า
การออกแบบการก าหนดประชากรและตัวอย่างวิจัย วิธีการรวบรวมข้อมูล การสร้างเครื่องมือ การ
วิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล ขั้นตอนส าคัญของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น
ส าหรับการวิจัยส ารวจ คือ การนิยามความต้องการจ าเป็นว่าจะใช้นิยามความแตกต่าง 
(Discrepancy definition) ซึ่งจะส่งผลต่อการสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล นอกจากนี้ยังต้อง
ให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วย (Needs prioritization) 
           2.7.3.2 การใช้แบบสอบถาม 
                    วิธีการที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นโดยใช้แบบสอบถาม 
สามารถท าได้ทางไปรษณีย์ การสอบถามทางโทรศัพท์ การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ถือว่า
เป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นที่เน้นการศึกษาจากกลุ่มเป้าหมายขนาดใหญ่และกว้าง และ
ลักษณะของข้อมูลที่ได้เป็นการแสดงความรู้สึก หรือความคิดเห็นตามการรับรู้ของผู้ตอบ ความ
ต้องการจ าเป็นที่ก าหนดด้วยวิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถาม เป็นความต้องการจ าเป็นระดับกลุ่ม
บุคคลหรือระดับองค์กร ไม่ใช่ระดับบุคคล จุดมุ่งหมายของการส ารวจสามารถน าไปใช้ในการวิจัย
ประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ แต่ผลประเมินความต้องการจ าเป็นที่ได้รับจะน าไปใช้ได้
กับการพัฒนาการปฏิบัติงานขององค์กรมากกว่าการพัฒนารายบุคคล เครื่องมือที่ใช้ในการระบุ
ความต้องการจ าเป็นด้วยแบบสอบถามส่วนใหญ่ก าหนดรูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณค่า ซึ่งมี
ทั้งรูปแบบการตอบสนองเดี่ยว (Single response format) คือ การให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความเห็น
ตามข้อรายการที่ก าหนดให้ ระบุระดับของความต้องการจ าเป็น และรูปแบบการตอบสนองคู่ (Dual 
response format) คือ การให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความเห็นตามข้อรายการที่ก าหนดให้ระบุระดับ
ของสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่พึงประสงค์ 
          2.7.3.3 การสัมภาษณ์ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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          วิธีการส ารวจด้วยการสัมภาษณ์ นับเป็นวิธีการหนึ่งที่คนส่วนใหญ่นิยมใช้
เช่นเดียวกับแบบสอบถาม เพราะกระบวนการเก็บข้อมูลด าเนินการได้ง่าย ไม่ซับซ้อน แต่จะใช้เวลา
ในการเก็บข้อมูล เนื่องจากต้องใช้เวลาในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล วิธีการสัมภาษณ์
สามารถใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ แต่ทั้งนี้ต้องมีการเลือกบุคคลที่ให้
สัมภาษณ์ ให้เป็นผู้ที่เข้าใจสภาพบริบทขององค์กร หรือสถานการณ์ที่ต้องการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น นอกจากนี้ นักวิจัยต้องมั่นใจในคุณภาพของผู้สัมภาษณ์ว่ามีทักษะความสามารถใน
การซักถามความจริงจากผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ 
          2.7.3.4 การสังเกต 
          การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นโดยใช้การสังเกต จะมีประมาณการน าไปใช้
น้อยกว่าการใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ เนื่องจากสิ้นเปลืองเวลาในการเก็บข้อมูลที่ต้อง
ก าหนดช่วงเวลาที่นานพอสมควร จนกว่าจะได้ข้อมูลสะท้อนความต้องการที่แท้จริง ใช้เวลาบันทึก
ข้อมูลนานกว่า บันทึกข้อมูลยากกว่าและมีความซับซ้อนในการวิเคราะห์ข้อมูลมากกว่า นักวิจัยส่วน
ใหญ่จึงใช้วิธีการสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมูลเสริม หรือเป็นข้อมูลประกอบข้อมูลจากแหล่งอ่ืน 
นอกจากนี้การใช้วิธีการสังเกตมักจะท าได้กับกลุ่มเป้าหมายที่มีขนาดเล็ก หากกลุ่มเป้าหมายของ
การประเมินความต้องการจ าเป็นมีระดับกว้างวิธีการสังเกตก็จะไม่ค่อยเหมาะสม ข้อมูลที่ได้จาก
การสังเกตจะน าไปใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือระบุความต้องการ
จ าเป็น (Needs identification) ส่วนการใช้วิธีการสังเกตเพ่ือวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความ
ต้องการจ าเป็นอาจมีข้อจ ากัด ขึ้นอยู่กับบางประเด็นปัญหา หรือบางสถานการณ์ และยิ่งเป็นการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นเพ่ือก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา การเก็บข้อมูลด้วยการสังเกต
ไม่ใช่วิธีการที่จะให้ข้อมูลประเภทนี้ได้ดี 

 2.7.4 เทคน ิคการจ ัดล  าด ับความส  าค ัญการประเม ินความต ้องการจ  าเป  น 
  ส ุว ิมล ว่องวาณิช (2550) ได้เสนอเทคนิควิธีที่ใช้ในการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นส าหรับรูปแบบการตอบที่เป็นทั้งการตอบสนองเดี่ยวและรูปแบบการตอบสนองคู่ โดย
มีวิธีการแนวคิดเบื้องหลังของแต่ละเทคนิควิธี การด าเนินการที่คล้ายคลึงกัน ประกอบด้วย ขั้นตอน
การด าเนินการส าคัญ คือ การให้คะแนนความส าคัญตามว ิธ ีการท ี่ก  าหนด การเรียงล าดับความส าคัญ 
และการสรุปผลการจัดล าดับความส าคัญ ซึ่งรูปแบบของการให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่มักปรากฏ
ในแบบสอบถามที่มีข้อความให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่าโดยให้ระบุข้อมูลทั้งสองชุด ค ือ ระดับของ
สภาพที่เป็นอยู่จริง และสภาพที่ควรจะเป็น รูปแบบนี้สร้างขึ้นโดยมีพ้ืนฐานแนวคิดของการนิยาม
ความต้องการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่ าง (discrepancy model) วิธีการจัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสามารถกระท าได้หลายวิธี แต ่ส  าหร ับการว ิจ ัยคร ั้งน ี้ ผ ู้ว ิจ ัยได ้ใช ้
ว ิธี Modified Priority Needs Index ซึ่งเป็นวิธีที่หาค่าผลต่างของสภาพปัจจุบันและสภาพที่
คาดหวัง (I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที ่ไม่มี
ช่วงกว้างมากเกินไป และให้ความหมายในเชิงการเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่
ปัจจุบันเป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณิช, 
2550) สรุปได้ว ่า  องค์กรใดที ่ม ีบ ุคลากรมากด้วยความสามารถเพียงใด  เมื ่อ เวลาผ่านไป
วิทยาการต่าง ๆ ได้เจริญก้าวหน้า เทคนิคหรือความรู้ในการท างานก็มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
ดังนั้นบุคลากรในสถาบันที่เป็นผู้สามารถท างานได้ดีจะต้องได ้ร ับการพ ัฒนาเพ ิ่มองค ์ความร ู้ ความ 
สามารถ ท ักษะให ้เหมาะสมก ับงานท ี่ปฏ ิบ ัต ิอย ู่เสมอ ซึ่งบุคลากรในสถาบันการศึกษา ถ ือเป ็นผ ู้ท ี่ควรม ีเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การพ ัฒนาตนเองอย ู่ตลอดเวลา เพ ื่อเป ็นประโยชน ์แก ่บุคลากรในรุน่ต่อไปท ี่จะได ้ร ับการถ ่ายทอดความร ู้
จากผู้ปฏิบัติงานรุ่นก่อนอย่างแท้จริงเพ่ือเป็นการตอบสนองนโยบายแผนกลยุทธ์ และแผนการพัฒนา
ของสถาบันให้มีประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  และใช้เป็นแนวทางการจ ัดท  า
แผนการส ่งเสร ิมและการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการของสถาบันต่อไป 

            2.7.5 เทคน ิคการจ ัดล  าด ับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่  
  เทคน ิคการจ ัดล  าด ับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่ นอกจากการจ ัดล  าด ับความส  าค ัญ

ของการประเม ินความต ้องการจ  าเป ็นแล้ว สุวิมล ว่องวาณิช. (2558 : 275-279) ยังได้อธิบายเพ่ิมเติม 
เกี่ยวกับเทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่ซึ่งเป็นรูปแบบของการให้ตอบข้อมูล
แบบตอบสนองคู่ (dual-response format) มักปรากฏในแบบสอบถามที่มีข้อความให้ตอบในรูป 
มาตรประมาณค่า โดยให้ระบุข้อมูลทั้งสองชุดคือ ระดับของสภาพทีเ่ป็นอยู่จริงและสภาพที่ควรจะเป็น
รูปแบบนี้สร้างขึ้นโดยมีพ้ืนฐานแนวคิดของการนิยามความต้องการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่าง  
(discrepancy model) วิธีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น สามารถกระท าได้ 
ดังนี้  
 กลุ่มวิธีที่ใช้หลักประเมินความแตกต่าง 
 วิธีการที่ใช้หลักประเมินความแตกต่าง พบว่า เป็นที่นิยมใช้กันมาก เป็นวิธีที่มีรากฐานมา
จากการประเมินความต้องการจ าเป็นที่ใช้โมเดลความแตกต่าง ซึ่งมีการรวบรวมข้อมูลแบบการตอบ 
สนองคู่จากมาตรวัดที่แสดงระดับความส าคัญ (I = Importance) ของข้อความนั้นเปรียบเสมือน ค่าที่
บอกระดับของ “What Should Be” และมาตรวัดที่ แสดงระดับที่ข้อรายการนั้นได้รับ การตอบสนอง 
หรือ ระดับสัมฤทธิผล (D = Degree of Success) ที่เป็นอยู่ในขณะนี้ เปรียบเสมือนค่าที่บอกระดับ
ของ “What is” สูตรในการค านวณระดับความต้องการจ าเป็นแต่ละวิธี มีดังนี ้
 1. วิธี Mean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของค่าเฉลี่ยของ  I  และ  
ค่าเฉลี่ย D  บางคนเรียกวิธีนี้ว่า  rank order of difference scores 
 

                    MDF  =  I  -  D 

 

2. วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น ซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิติในรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ าสุดและสูงสุดได้  Lane, Crofton 
และ Hall (1983, อ้างถึงใน Witkin.  1984) ได้สร้างดัชนีชื่อว่า Priority Needs Index (PNI)  ซ่ึง
ดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหน่งความต้องการจ าเป็นจากความแตกต่าง ของค่าเฉลี่ยของสภาพที่
คาดหวังกับที่เป็นอยู่จริง (mean difference) โดยการถ่วงน้ าหนักของผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง I 
และ D ด้วยน้ าหนัก ความส าคัญของ  I 

 

 

     PNI  =  (I  -  D)  x  I 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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3. วิธี Priority Needs Index  (PNI) แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI 
ดั้งเดิม โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช  เป็นวิธีการที่หาค่าผลต่างของ (I – D) แล้วหาร
ด้วยค่า  D  เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่มีช่วงกว้างมากเกินไป และให้
ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนา
เข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม 
                                                

                                             PNImodified   =  (I  -  D) /D 

 

4. การวิเคราะห์เมทริกซ์  (matrix  analysis)  เป็นวิธีการวิเคราะห์ที่เน้นการเสนอผลการ
ด าเนินงานของหน่วยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา โดยการแบ่งตาราง
ออก เป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพที่มุ่งหวัง (หรือเรียกว่าเกณฑ์ที่ควรจะเป็น) และ
สภาพที่เกิดขึ้นจริง จุดที่ใช้บ่อยอาจเป็นค่าเฉลี่ยของคะแนนสูง-ต่ าที่ก าหนด หรือเกณฑ์ที่ผู้ประเมิน 
เห็นว่าเหมาะสม ที่จะเป็นจุดตัด (cut-off score) 

2.8 การวิจัยอนาคต  (Future Research) 

 การวิจัยอนาคต (Future Research) เป็นการวิจัยที่มีความสนใจกันอย่างแพร่หลายในช่วง 
30 กว่าปีที่ผ่านมา (Garett. 1995:16) โดยการมองไปข้างหน้าเริ่มเป็นที่ยอมรับว่ามีความส าคัญในการ
ก าหนดนโยบาย อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารยังไม่ให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์สถานการณ์ในอนาคต
เท่าที่ควรและน าไปใช้ประโยชน์ค่อนข้างน้อยแต่การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว และ
ในอนาคตจะมีการเปลี่ยน แปลงต่อไปอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การเตรียมตัวหรือวางแผนกระท าสิ่งใดจึง
ควรมีการเตรียมการอย่างเป็นระบบไว้ก่อนล่วงหน้าอย่างน้อย 5-10 ปี มิฉะนั้นอาจไม่สามารถรับมือ
ได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น แต่ถ้าจะให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น ควรจะวิเคราะห์สถานการณ์
ปัจจุบันและแนวโน้มเพ่ือก าหนดอนาคตและหาวิธีที่จะท าให้ประสบผลส าเร็จและไปถึงจุดมุ่งหมายนั้น
ได้ เพราะการศึกษาอนาคตเป็นการสังเกตและวิเคราะห์เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน  เพ่ือท าความ
เข้าใจแนวโน้มของสิ่งที่จะเกิดผลกระทบได้ในอนาคตข้างหน้าว่าจะมีอะไรเกิดขึ้นและจะท าอย่างไรกับ
สิ่งนั้นสิ่งส าคัญคือต้องก าหนดอนาคตตามต้องการ แทนการปล่อยให้ทุกสิ่งทุกอย่างเกิดขึ้นตามกาล 
เวลา ซึ่งจะท าให้เป็นผู้เดินตามการเปลี่ยนแปลงนั้นอย่างไม่มีจุดหมายปลายทาง 

           2.8.1 ความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัยอนาคต 
 การศึกษาอนาคตหรือการพยากรณ์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เป็นสิ่งที่ได้รับความสนใจ

อย่างมากในปัจจุบันแต่ในการศึกษาอนาคตต่างๆ  เหล่านี้จะได้รับความเชื่อถือจากวิธีการที่น ามาใช้ใน
การศึกษาหากว่าเป็นการศึกษาในเชิงวิทยาศาสตร์ที่มีการแสวงหาความรู้อย่างมีระเบียบแบบแผนการ
ศึกษานั้นๆ ก็จะได้รับความเชื่อถือมากตามไปด้วยค าว่า “อนาคต” (นาตยา  ปิลันธนานนท์. 2546 : 57) 
หมายถึง ระยะเวลาที่ยังมาไม่ถึงหรืออนาคตก็ยังไม่ปรากฏอยู่  เพราะว่าอนาคตที่กล่าวนั้นจะปรากฏ
ต่อเมื่อกลายเป็นปัจจุบันไปแล้ว  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  การศึกษาในเรื่องของอนาคตโดยใช้การวิจัยเข้ามาช่วยที่เรียกว่าการวิจัยอนาคต  มีผู้ให้
แนวคิดการศึกษาในเรื่องของอนาคต ดังนี้ 

  พรชุลี  อาชวอ ารุง (2537: 36) ได้กล่าวว่า “ในปัจจุบันผู้คนตระหนักถึงความส าคัญของการ
วิจัยอนาคตเพ่ือป้องปรามปัญหา เพ่ือการวางแผนที่เป็นไปได้และเหมาะสมเพ่ือประเมินและพัฒนา
สถาบันต่างๆ ให้เข้ากับบริบทของอนาคต” การวิจัยอนาคตเป็นเทคนิคการวิจัยที่นิยมใช้กันแพร่หลาย
ส าหรับการศึกษาวิจัยเพ่ือวางแผนเชิงรุกหรือการก าหนดนโยบายต่างๆ ในอนาคต 

  วิโรจน์  สารรัตนะ (2546: 38) ได้อธิบายถึงความเป็นมาของการวิจัยอนาคตไว้ว่า เริ่มมี
การศึกษากันอย่างจริงจังในปี 1907 โดย S. Colum Gilfillan  ซึ่งเป็นผู้ริเริ่มก าหนดวิธีการท านายที่
เรียกชื่อกันในปัจจุบันนี้ว่าการท านายเชิงปทัสถานและเชิงส ารวจ (Normative & Exploratory 
Forecasting)  ต่อมาในตอนปลายทศวรรษที่ 1930 รัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้ให้การสนับสนุนด้าน
การเงิน  เพ่ือพัฒนาทางเทคนิคการท านายขึ้นใหม่อีกหลายวิธี  ซึ่งยังคงใช้กันมาจนถึงปัจจุบัน ในปี 
ค.ศ.1944 Assip K. Flechtheim เป็นผู้เริ่มใช้ค าว่า “อนาคตวิทยา” (Futurology) เพ่ือแสดงให้เห็น
ว่า การศึกษาอนาคตเป็นวิทยาศาสตร์ อย่างไรก็ตามอนาคตวิทยาในช่วงเวลาดังกล่าวไม่อาจถือเป็น
การศึกษาเชิงวิทยาศาสตร์ได้อย่างสมบูรณ์  เนื่องจากยังอาศัยการคาดเดาอยู่มาก  จนกระทั่งในช่วง
ทศวรรษ 1960 การศึกษาอนาคต จึงเริ่มเป็นวิทยาศาสตร์มากขึ้น เมื่อนักท านายด้านเทคโนโลยีเกิด
การเรียนรู้ว่า การท านายด้านเทคโนโลยีนั้น ไม่อาจแยกออกไปจากสังคมในด้านอ่ืนๆ ได้ การท านาย
ต้องพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงของสังคมในด้านอื่นๆ อย่างใกล้ชิดด้วย และในช่วงทศวรรษที่ 1970 
ในวงการศึกษาก็เริ่มเกิดการเรียนรู้ว่าการท านายอนาคตจะไม่สามารถก าหนดรูปแบบการศึกษาและ
มุ่งตรงไปยังอนาคตทางการศึกษาที่พึงปรารถนาได้  หากว่าการท านายอนาคตนั้นไม่ได้ค านึงถึงอนาคต
ของสังคมในด้านอ่ืนๆ ด้วย เช่น ด้านรัฐบาล ชุมชน ธุรกิจและอุตสาหกรรม  ตลอดจนตัวแปรด้าน
การเมือง เศรษฐกิจ วัฒนธรรม เทคโนโลยี เป็นต้น นั่นก็คือเกิดการเรียนรู้ว่าการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่ง กัน
และกันของสังคมในด้านต่างๆ จะเป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นถึงทางเลือกในอนาคตที่จะพึงมีของสังคมในด้านที่
ศึกษา  ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ ศิริชัย ศิริกายะ (2525: 42) และสมหวัง พิธิยานุวัฒน์ 
(2525: 47) กล่าวว่า การกระท าใดๆ ที่ปราศจากการคาดการณ์ถึงอนาคตการกระท านั้นจะเป็นสิ่งที่ไร้
คุณค่า  การวิจัยอนาคตจะช่วยให้สังคมมีทางเลือกท่ีดีและช่วยสร้างจิตส านึกของบุคคลที่พึงมีต่อสังคม
หรือทางเลือกในอนาคตของสังคมนั้นด้วย ประกอบกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีกระแสการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมีแนวโน้มจะรวดเร็วยิ่งขึ้นในอนาคต ดังนั้น  การวิจัย
อนาคตจึงมีแนวโน้มที่จะเป็นการวิจัยที่มีความจ าเป็นมากยิ่งขึ้นตลอดจนแนวโน้มการวิจัยการศึกษาใน
อนาคตจะเน้นเรื่องการวิจัยอนาคต (Futuristic Research)    

 วิโรจน์  สารรัตนะ (2553: 29) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับการศึกษาอนาคตว่า เนื่องจากการวางแผน
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการก าหนดสิ่งที่คาดหวังให้เกิดขึ้น และสิ่งที่จะท าในอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารควรมี
คุณลักษณะของการมุ่งอนาคต มุ่งการเปลี่ยนแปลงและมุ่งให้เกิดสิ่งใหม่ๆ เพ่ือการพัฒนาให้ดีกว่าที่
เป็นอยู่ การศึกษาอนาคตมีพ้ืนฐานอยู่ว่า อนาคตไม่สามารถบอกล่วงหน้าได้อย่างถูกต้องแน่นอนเป็น
เพียงความเป็นไปได้หรือความน่าจะเป็นเท่านั้น ดังนั้น จึงต้องศึกษาอย่างรอบคอบ และศึกษาถึง
ทางเลือกที่น่าจะเกิดขึ้นหลายๆ ทางเลือกโดยการมองไปข้างหน้าอย่างเป็นสหวิทยาการ ค านึงถึง
เป้าหมายที่พึงปรารถนาเป็นหลัก  

 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าการวิจัยอนาคตจะช่วยให้องค์กรมีทางเลือกการตัดสินใจในเรื่องที่ต้องการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมโลกและ
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ในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและอาจจะมีการพัฒนาก้าวหน้ายิ่งขึ้นในอนาคต ดังนั้น การวิจัย
อนาคตจึงมีแนวโน้มที่จะเป็นการวิจัยที่มีความจ าเป็นมากยิ่งขึ้น อนาคตไม่สามารถบอกล่วงหน้าได้
อย่างถูกต้องแน่นอนแต่เป็นเพียงความเป็นไปได้หรือความน่าจะเป็นเท่านั้น จึงต้องศึกษาอย่าง
รอบคอบ เพราะจะสามารถช่วยให้ผู้บริหาร มีการเตรียมความพร้อมหรือมีการวางแผนไว้ล่วงหน้า
อย่างถูกต้องเพ่ือยอมรับในสิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตอย่างมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 

           2.8.2 ความหมายของการวิจัยอนาคต  
 ในการศึกษาอนาคต คือกิจกรรมทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับอนาคต เป็นความหมายของอนาคต

ศาสตร์ (Futures) บางครั้งใช้ค าว่า อนาคตศึกษา (Futures Studies)  หรือการวิจัยอนาคต (Futures 
Research) แบบที่นิยม คือการแบ่งอนาคตศาสตร์ ออกเป็น 3 ลักษณะดังความหมายต่อไปนี้ (Garett, 
1989 อ้างถึงใน ชัยวัฒน์  ถิระพันธุ์.  2542: 41) 
    1. การวิจัยอนาคต (Futures Research) ได้แก่ การท านาย การพยากรณ์ทางเศรษฐศาสตร์ 
และเทคนิคอ่ืนๆ เพ่ือหาแนวโน้มในอนาคต 

 2. การศึกษาอนาคต (Futures Study) ได้แก่ การเขียนฉากทัศน์ ประเด็นของอนาคต 
 3. อนาคตจลศาสตร์ (Futures Movement) ได้แก่ การสร้างเครือข่าย การด าเนินชีวิตแบบ

ต่างๆ การสร้างภาพพจน์และการสนับสนุน การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือไปสู่อนาคต 
 อนาคตศาสตร์ (Futurology) เป็นหลักการคาดการณ์ที่ใกล้เคียงกับการก าหนดนโยบาย 

การก าหนดวิธีและการวางแผนระยะยาว ในช่วงที่ผ่านมา อนาคตศาสตร์ ได้มีการแลกเปลี่ยนแนวคิด
และเทคนิคกับสาขาอ่ืนๆ เช่น การเมือง สังคมศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ การศึกษา นโยบาย คอมพิวเตอร์ 
มนุษยนิเวศน์วิทยา การพัฒนาการ การเรียนรู้องค์กร ระบบการคิด ทฤษฎีการตัดสินใจ และทฤษฎี
เกมส์ 

 อนาคตศาสตร์ (Futurology) ครอบคลุมแนวคิดที่กว้างขวางและมีเครื่องมือมากมายที่ใช้ใน
การศึกษาเมื่อเปรียบเทียบกับการคาดการณ์วิธีอ่ืนๆ 

 อนาคตศาสตร์ ((Futurology) ไม่ได้มาทดแทนกระบวนการวางแผน การก าหนดกลวิธีและ
การพัฒนานโยบาย แต่การใช้อนาคตศาสตร์อย่างเหมาะสมจะช่วยสนับสนุน ส่งเสริมและท าให้
กระบวนการเหล่านั้นสมบูรณ์ยิ่งขึ้น อนาคตศาสตร์ ใช้การค้นหาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน ซึ่ง
ไม่เคยค้นพบมาก่อน ท าให้เข้าใจหน้าที่ของหน่วยงานยิ่งขึ้นและใช้เพ่ือติดตามผลระยะยาวของ
นโยบายและแผน 

 อนาคตศาสตร์ ((Futurology) จะช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะกระตุ้นให้เกิดความคิด
ใหม่ๆ จัดล าดับความส าคัญของปัญหาใหม่ เปลี่ยนแผนกลยุทธ์ใหม่ เป็นต้น 
  สรุปได้ว่าอนาคตศาสตร์ จะช่วยให้การเตรียมการส าหรับอนาคตมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เหตุการณ์ในอนาคตมักจะไม่เป็นไปตามที่เราคาดการณ์เอาไว้  ท าให้การบริหารจัดการต้องยุ่งยากกับ
การแก้ไขปัญหาวิกฤตที่เกิดข้ึนเนืองๆ ดังนั้น การเตรียมตัวรับสถานการณ์หลายๆ รูปแบบจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น       

 ส าหรับการศึกษาอนาคต ได้มีนักการศึกษาหลายท่านให้ความหมายของการวิจัยอนาคต ไว้
ดังนี้  
            จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2532: 39) กล่าวว่า การวิจัยอนาคตเป็นวิธีการศึกษาแนวโน้มที่น่าจะ
เป็นไปได้ของปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งในด้านบวกและด้านลบหรือในด้านที่พึงประสงค์และไม่พึง
ประสงค์ ทั้งนี้ มีเป้าหมายส าคัญเพ่ือท าให้เกิดแนวโน้มที่พึงประสงค์ และลดการเกิดแนวโน้มที่ไม่พึงเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ประสงค ์หรืออาจจะหาวิธีการเผชิญแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  ข้อมูลที่ได้จากการ
วิจัยอนาคตจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดยุทธวิธี  (Strategies) วางแผน และตัดสินใจด าเนินการ
ต่างๆ อย่างเหมาะสมต่อไป นอกจากนี้ จุมพล  พูลภัทรชีวิน (2551: 17) ยังได้น าเสนอความรู้ความ
เข้าใจพ้ืนฐาน ความหมาย และความส าคัญเกี่ยวกับการวิจัยอนาคต   ส าหรับผู้สนใจการวิจัยอนาคต
และอนาคตนิยมโดยทั่วไปดังนี้  คือ ค าว่า การวิจัยอนาคต มาจากค าภาษาอังกฤษว่า “Futures 
Research” ซึ่งเป็นค าศัพท์เฉพาะ (Technical Term) ที่สื่อถึงแนวคิด วิธีการ กระบวนการ และ
ระเบียบวิธีที่ใช้ในการส ารวจ ศึกษาแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้ในอนาคตเกี่ยวกับเรื่องที่ท าการศึกษา 
ทั้งแนวโน้มที่พึงประสงค์ และไม่พึงประสงค์ จึงมีตัว “S” ต่อท้ายค าว่า Future เพ่ือสะท้อนแนวคิดว่า
เรื่องของอนาคตนั้น มีความเป็นไปได้ในหลายทิศทาง จึงต้องส ารวจและศึกษาแนวโน้มที่มีความเป็นไป
ได้เหล่านั้นให้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ผู้ที่ท าการศึกษาอนาคตอย่างเป็นระบบโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
อนาคตแบบต่างๆ เรียกว่า นักวิจัยอนาคต ส่วนนักคิดและนักทฤษฎีเกี่ยวกับอนาคตเรียกว่า นัก
อนาคตนิยม  ค ารวมที่ใช้เรียกกลุ่มบุคคลเหล่านี้คือ นักอนาคต  

 พนารัตน์ วิศวเทพนิมิตร (2539: 23) ได้ให้ความหมายว่า การวิจัยอนาคต เป็นวิธีการศึกษา
อย่างหนึ่ง เป็นระบบเพ่ือท านายคาดการณ์หรือพยากรณ์แนวโน้มเหตุการณ์หรือภาพของเรื่องหนึ่งใน
อนาคตของประชากรหรือสังคมกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยอิงพ้ืนฐานข้อมูลจากอดีต ปัจจุบันไปสู่อนาคต 
สรุปได้ว่าการวิจัยเชิงอนาคต เป็นการศึกษาแนวโน้มของภาพเหตุการณ์ภาพใดภาพหนึ่งในอนาคตโดย
มีการศึกษาอย่างเป็นระบบโดยใช้ข้อมูลจากอดีต ปัจจุบัน ไปสู่อนาคต 
 

           จรัส สุวรรณเวลา (2538: 31) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับวิจัยอนาคต ในแง่การวิจัยเพื่อพยากรณ์ว่า
การเข้าใจธรรมชาติ หรือมีข้อเท็จจริงของธรรมชาติ ท าให้มนุษย์สามารถประมาณล่วงหน้าได้ว่าอะไร
จะเกิดขึ้นในสภาพอย่างหนึ่งต่อไปจะเป็นอย่างไร หรือหากท าอย่างหนึ่งจะเกิดผลอย่างไรตามมาจะ
เห็นได้ว่ามีมิติของเวลาเข้ามาด้วย การเข้าใจความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ การพยากรณ์ในบาง
กรณี แต่ส่วนใหญ่แล้วการเข้าใจถึงแนวโน้มที่เกิดแล้วในอดีต ท าให้สามารถคาดการณ์แนวโน้มใน
อนาคตได้ 

 เทียนฉาย กีระนันทน์ (2537: 16) ได้ให้ความหมายว่า การวิจัยอนาคตเป็นการวิจัยที่จ าเป็น
อย่างยิ่งในการวางแผนและก าหนดนโยบายตลอดจนแนวทางการด าเนินงานในอนาคต โดยมี
จุดมุ่งหมายที่จะท าการท านายเหตุการณ์คาดคะเนหรือพยากรณ์เหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคตทั้งนี้จะต้องอิงพ้ืนฐานข้อมูลและข้อค้นพบที่จะได้จากการวิจัยเพ่ือค้นหาและอาจจะ
ต้องอิงกับข้อมูลในระยะเวลาหนึ่งที่ผ่านมาในอดีตด้วย เพ่ือที่จะสามารถวาดภาพพิจารณาถึงแนวโน้ม
ทีจ่ะเกิดเหตุการณ์หนึ่งๆ ในอนาคต 

สรุปการวิจัยอนาคต เป็นการศึกษาแนวโน้มของภาพเหตุการณ์อย่างเป็นระบบมองเหตุการณ์
หรือพฤติกรรมต่างๆ ของเรื่องที่ศึกษาเหตุการณ์หรือพฤติกรรมต่างๆที่คาดว่าจะเป็นไปได้หรือน่าจะ
เป็นไปได้ในอนาคตอันเนื่องมาจากการตัดสินใจหรือนโยบายในปัจจุบันเพ่ือที่จะน าผลที่ได้มาวางแผน
ระยะยาว     

           2.8.3 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยอนาคต (Future Research) 
                   2.8.3.1 แนวคิดอนาคตศึกษา 

         Jerome (1999: 15) ได้กล่าวถึงการศึกษาและการวิจัยอนาคตไว้ว่า เป็นการศึกษา
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเป็นไปได้ซึ่งมิใช่เป็นเพียงความนิยมในเรื่องใดเรื่องหนึ่งชั่วขณะเท่านั้น  แต่ยัง
หมายถึงสิ่งที่อาจสร้างความแตกต่างให้กับระบบหรือระเบียบข้อมูลต่างๆ ในช่วงระยะเวลา 10–25 ปีเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ข้างหน้าขึ้นไป โดยจะเห็นว่านักประวัติศาสตร์เป็นผู้ตั้งสมมติฐานเพ่ือบอกให้ทราบถึงสิ่งที่เกิดขึ้นไป
แล้ว ส่วนนักข่าวก็เป็นผู้รายงานถึงสิ่งที่ก าลังเกิดขึ้นในขณะนั้น ดังนั้น ในอนาคตนิยม จึงเป็นตัวแทน
ของผู้ที่จะบอกถึงสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นได้และสิ่งที่อาจต้องการให้เป็นไปโดยไม่ ใช่เป็นการพยากรณ์ว่า
อะไรจะเกิดขึ้น  แต่เป็นการเรียกร้องที่จะรู้มากขึ้นเกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้และอนาคตที่พึง
ปรารถนา โดยศึกษาว่าอนาคตจะพัฒนาไปอย่างไร วิธีวิทยาการวิจัยอนาคตจึงมิได้ก่อให้เกิดการ
บรรยายเกี่ยวกับอนาคตที่แม่นย าหรือสมบูรณ์  แต่วิธีวิทยาการวิจัยอนาคตจะช่วยแสดงสิ่งที่เป็นไปได้
ช่วยให้ความกระจ่างในการวางนโยบาย ระบุและประเมินการกระท าใดๆ ที่เป็นทางเลือก หลีกเลี่ยง
หลุมพรางที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต รวมไปถึงเป็นการฉวยโอกาสอันดีต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

         ค าว่าการวิจัยอนาคต (Futures Research) มีผู้ให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป
มากมายพอสมควร บ้างก็น าไปใช้อย่างสับสนปนกับค าอ่ืนๆ ซึ่งเรามักจะพบถ้อยค าที่ใช้เกี่ยวกับ
การศึกษาเชิงอนาคตอยู่หลายค า เช่น อนาคตศึกษา (Future Studies) อนาคตศาสตร์ (Futurology) 
และอนาคตนิยม (Futurism)  อย่างไรก็ตามสมาคมอนาคตโลก (World Future Society) ได้แสวงหา
ค าตอบใน ค.ศ. 1975 พบว่า ค าที่มีคนเห็นด้วยมากที่สุด คือ ค าว่า Future Studies กับ Future 
Research ส่วนค าว่า Futurology ได้รับการปฏิเสธมากที่สุด เนื่องจากเป็นค าที่เน้นไปในทางที่ว่า
อนาคตสามารถรู้ได้อย่างเป็นวิทยาศาสตร์ ซึ่งในความเป็นจริงไม่ได้เป็นเช่นนั้น (Allen. 1978: 28) 
และเพ่ือไม่ได้เกิดความสับสนระหว่างค าต่างๆ เหล่านี้ จุมพล พูลภัทรชีวิน (2529: 31) จึงได้ชี้ให้เห็น
ถึงความแตกต่างของแต่ละค าไว้ดังนี้ 

         ค าว่า Futurism แปลเป็นไทยได้ว่า “อนาคตนิยม”  โดยทั่วไปมีความหมายถึง 
แนวความคิด ความเชื่อเกี่ยวกับทางเลือกอนาคตต่างๆ (Alternative Futures) ของกลุ่มประชากร 
หรือกลุ่มสังคมใดสังคมหนึ่ง มีลักษณะที่เป็นลัทธิปรัชญาสาขาหนึ่ง  โดยมีความเชื่อว่าอนาคตเป็นเรื่อง
ที่สามารถจะศึกษาได้อย่างมีระบบ การคิดเกี่ยวกับอนาคตของมนุษย์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
มนุษย์เป็นผู้สร้างอนาคต การเตรียมตัวเผชิญอนาคตตามแนวของอนาคตนิยมก็คือ การคิดและสร้าง
อนาคตเสียตั้งแต่ปัจจุบัน ดังค าขวัญที่ว่า The Future is Now ดังนั้น กระบวนการในการแก้ปัญหา
ของนักอนาคตนิยม จึงอยู่ในลักษณะที่เป็น Proactive มากกว่า Reactive 

         ค าว่า Futurology แปลเป็นภาษาไทยได้ว่า “อนาคตวิทยา” หรือ “อนาคตศาสตร์” 
ค านี้นักอนาคตนิยมบางกลุ่มไม่อยากใช้เพราะถือว่าแนวคิดเกี่ยวกับอนาคตเป็นเพี ยงแนวคิด 
(Perspective)  ไม่ใช่ศาสตร์ เพราะยังไม่มีองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ที่อยู่ในรูปกฎ และ/
หรือทฤษฎีเช่นเดียวกับศาสตร์สาขาอ่ืน โดยเฉพาะวิทยาศาสตร์หรือแม้กระทั่งสังคมศาสตร์  ที่เป็น
เช่นนี้เพราะเราไม่มีข้อเท็จจริงในอนาคต (Future Facts)  สิ่งที่เรามีเป็นเพียงข้อมูลที่สะท้อนให้เห็น
ถึงการรับรู้ของมนุษย์ในปัจจุบันเกี่ยวกับทางเลือกต่างๆ ในอนาคตในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  การศึกษา
หรือการวิจัยอนาคตเน้นไปที่การศึกษาทางเลือกอนาคตที่เป็นไปได้ (Possible) หรือน่าจะเป็น 
(Probable) หลายทางไม่ใช่ทางเดียว การท านายอนาคตจึ งมีลักษณะไม่เหมือนการท านาย 
(Prediction) ในทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งมีอ านาจในการท านายในแง่ของสถิติสูงกว่า แต่การท านายที่นัก
อนาคตนิยมใช้คือ การท านายอนาคต (Future Forecasting) ซึ่งเปิดโอกาสให้มีความผิดพลาดสูงกว่า 

         ค าว่า Futures Studies แปลเป็นไทยว่า “อนาคตศึกษา” โดยธรรมชาติทั่วไปแล้วมี
จุดมุ่งหมายเช่นเดียวกับการวิจัยอนาคต  เพียงแต่มีลักษณะของการใช้ความคิดที่เรียกว่า intuitive 
มากกว่าการวิจัยอนาคต  ในขณะที่การวิจัยอนาคตมีการเน้นข้อมูลและมีระบบ ระเบียบและวิธี
การศึกษาที่รัดกุมและเป็นแบบแผนมากกว่า ตัวอย่างเช่น การคิด (วิเคราะห์ – สังเคราะห์) จากข้อมูล

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เดิมที่มีอยู่โดยไม่มีการจัดระบบระเบียบข้อมูลหรือหาข้อมูลใหม่ จัดเป็นอนาคตศึกษา (Futures 
Studies) ส่วนการออกแบบการวิจัย การใช้เทคนิคการวิจัยเพ่ือเก็บข้อมูลหรือสร้างข้อความรู้ใหม่
เกี่ยวกับอนาคต จัดเป็นการวิจัยอนาคต (Futures Research) 

         สรุปได้ว่า การวิจัยอนาคตมีลักษณะเด่นที่แตกต่างออกไปจากค าอ่ืนๆ ตรงที่การวิจัย
อนาคตเน้นข้อมูลและมีระบบระเบียบและวิธีการศึกษาที่รัดกุมและเป็นแบบแผนมากกว่าจึงอาจให้
แนวคิดของการวิจัยอนาคตว่า หมายถึง วิธีศึกษาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับทางเลือกอนาคตต่างๆ ที่
เป็นไปได้หรือน่าจะเป็นของกลุ่มประชากร หรือกลุ่มสังคมใดสังคมหนึ่ง  
                    2.8.3.2 จุดมุง่หมายของการวิจัยอนาคต 

         การวิจัยอนาคต มีจุดมุ่งหมายตามที่ Textor, Robert B. (1995: 18) กล่าวถึงไว้ดังนี้ 
                     1. เพ่ือบรรยายทางเลือกในอนาคตที่เป็นไปได้หรือเกิดขึ้นได้ส าหรับประชาชนกลุ่ม
หนึ่ง 
                     2. เพ่ือทบทวนระดับความรู้หรือความไม่รู้ของเราเกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้ 
                     3. เพ่ือจ าแนกผลลัพธ์ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 
                     4. เพ่ือเป็นสัญญาณเตือนว่าอนาคตท่ีไม่พึงปรารถนาที่อาจจะเกิดข้ึน 
                     5. ท าให้เข้าใจกฎเกณฑ์ของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

          กฤษดา  กรุดทอง (2530: 14-15) กล่าวถึง จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตสรุปได้
ดังนี้ 

 1. การวิจัยอนาคตมุ่งเพ่ือการตัดสินใจก าหนดนโยบายและการวางแผน 
        2. การวิจัยอนาคตมุ่งชี้ถึงทางเลือกที่เป็นไปได้หลายวิธีมิใช่วิธีใดวิธีหนึ่งวธิีเดียว 
      3. การวิจัยอนาคตมุ่งมองอนาคตทั้งในด้านดี (Utopia) และในด้านเลว (Dytstopia) 

         4. การวิจัยอนาคตมุ่งพัฒนา “อนาคตท่ีควรจะเป็น” (Probabilistic Future)  
         Galette (2540: 122) ได้กล่าวว่า ในการศึกษาอนาคตเราใช้เครื่องมือเพ่ือท าหน้าที่

ต่อไปนี้            
         1. หาความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ (Soliciting Expert Opinion) เพ่ือให้ได้แนวคิดหรือ

การตัดสินใจจากคนนอกกลุ่มแกนกลาง 
         2. สร้างแนวคิด (Generating Ideas) จินตนาการมีความหลากหลาย 
         3. หาข้อสรุป (Developing Consensus) หรือความเห็นร่วมของกลุ่ม 
         4. วิเคราะห์ (Analyzing) อธิบายโครงสร้างหน้าที่และความสัมพันธ์ในระบบ 
         5. ตรวจสอบ (Scanning) ค้นหาแนวโน้มและการพัฒนาใหม่ๆ ที่มีผลกระทบต่อ

อนาคตของระบบ   
         6. ฉายภาพข้างหน้า (Projection) คาดการณ์จากปัจจุบันไปสู่อนาคต 
         7. ตัดสินใจ (Making Judgment) และให้น าผลที่ตามเพ่ิมศักยภาพ (Empowering) 

ให้ก าลังใจ  
                   พรชุลี  อาชวอ ารุง (2537: 21) นักวิชาการด้านอนาคตศึกษาหรืออนาคตวิทยา ได้ให้
ทัศนะเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายของการวิจัยเชิงอนาคตไว้ว่า การวิจัยอนาคตมีจุดมุ่งหมายหลักที่ว่าอนาคต
มิได้อยู่ที่การท านายที่ถูกต้อง หากแต่อยู่ที่การส ารวจและศึกษาแนวโน้มที่เป็นไปได้ หรือน่าจะเป็น
เรื่องที่ศึกษาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพ่ือจะหาทางท าให้
แนวโน้มที่พึงประสงค์นั้นเกิดขึ้น และป้องกันหรือขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไป หรือหาทางที่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จะเผชิญกับแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์นั้นอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าหากว่าจะเกิดขึ้นจริงอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ ดังนั้น ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยอนาคต จะมีประโยชน์โดยตรงต่อการวางแผน การก าหนด
นโยบาย การตัดสินใจ ตลอดจนการก าหนดยุทธวิธี (Strategies) และวิธี (Tactic) เพ่ือน าไปสู่การ
สร้างอนาคตที่พึงประสงค์และป้องกันหรือขจัดอนาคตที่ไม่พึงประสงค์ได้ นอกจากนี้ยังครอบคลุม
จุดมุ่งหมายดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือบรรยายทางเลือกในอนาคต (Alternative Futures) ที่เป็นไปได้หรือน่าจะ
เป็นของกลุ่มประชากรที่ศึกษา 

2. เพ่ือประเมินสถานภาพในปัจจุบัน เกี่ยวกับความรู้ต่างๆ ที่ผู้ให้สัมภาษณ์มีอยู่
เกี่ยวกับอนาคตท่ีเป็นไปได้แต่ละทาง 

3. เพ่ือบ่งชี้ผลกระทบและผลต่อเนื่องที่อาจจะเกิดข้ึนจากอนาคตท่ีเป็นไปได้ในแต่ละ
อนาคต 

4. เพ่ือเตือนให้ทราบล่วงหน้าเกี่ยวกับอนาคตท่ีไม่พึงประสงค์ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้ 
5. เพ่ือเข้าใจเบื้องหลังของกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ         

   สรุปได้ว่าการวิจัยเชิงอนาคต เป็นการวิจัยเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย วางแผน 
ตัดสินใจเพ่ือสร้างอนาคตท่ีพึงประสงค์ ภายใต้จุดมุ่งหมายเพ่ือ 

   1. ใช้อธิบายทางเลือกในอนาคต ที่คาดว่าจะเป็นไปได้ส าหรับประชากรในสังคม 
   2. ก าหนดขอบเขต ความรู้ ความสามารถที่คาดว่าจะเป็นไปได้ส าหรับประชากรใน

สังคม 
   3. ชี้ให้ทราบถึงปัญหาและผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต จากท่ีคาดการณ์ไว้ 
   4. เตือนให้ทราบล่วงหน้าจากสิ่งบอกเหตุที่ไม่พึงปรารถนาต่างๆ อันอาจจะเกิดขึ้นได้

ในอนาคต                                     
   5. สร้างความเข้าใจกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่มีอยู่ในปัจจุบัน แล้วฉายภาพไปใน

อนาคต 
         กล่าวโดยสรุปจุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตเพ่ือที่จะศึกษาเหตุการณ์ท่ีพึงปรารถนา

และไม่พึงปรารถนาที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคตและเพ่ือเตือนว่าอนาคตที่ไม่พึงปรารถนาอาจเกิดขึ้นได้
รวมทั้งท าให้เข้าใจถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นเพ่ือที่จะได้เตรียมตัวหรือก าหนดเป็น
นโยบายเพื่อน าไปสู่อนาคตที่ต้องการ 

 2.8.4 เทคนิคการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยอนาคต  
 เทคนิคการวิจัยอนาคต ที่มีความเหมาะสมส าหรับการวิจัยในปัจจุบัน ที่น ามาใช้การวิจัยใน

อนาคต มีด้วยกัน 3 รูปแบบดังนี้ 
         2.8.4.1 เทคนิคการวิจัยแบบ EFR (Ethnographic Future Research) 
         อนาคตภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เพียงรอบเดียวโดยเลือกเอาแนวโน้มที่มีฉันทามติ 

(Consensus) ระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์ จุดอ่อนของวิธีนี้คือการขาดระบบที่น่าเชื่อถือในการพิจารณา
แนวโน้มที่ไม่มีฉันทามติ 

         Robert B. Textor (1995: 49) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับวิธีวิจัยแบบ Ethnographic 
Future Research (EFR) ว่าเป็นวิธีวิจัยที่เกิดข้ึนในปี 1976 โดยนักวิจัยอนาคตใช้แนวทางมนุษยวิทยา
ในการด าเนินการวิจัย ผู้ถูกสัมภาษณ์จะต้องให้สัมภาษณ์ในมุมมองของตนเองเกี่ยวกับทางเลือกและ
โอกาสความเป็นไปได้ที่จะสามารถเกิดขึ้นในอนาคต ระเบียบวิธีวิจัยแบบ EFR ขึ้นอยู่กับการสัมภาษณ์ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



76 

โดยผู้วิจัยท างานร่วมกับผู้ถูกสัมภาษณ์ในการพัฒนาและสร้างภาพอนาคต (Scenario) ซึ่งโดยปกติผู้
ถูกสัมภาษณ์จะถูกถามในมุมภาพอนาคต 3 ภาพคือ 1) ภาพการมองโลกในแง่ดี (optimistic) 2) ภาพ
การมองโลกในแง่ร้ าย  (pessimistic) และ 3) ภาพที่ เป็นไปได้มากที่สุ ด (most probable) 
กระบวนการการสัมภาษณ์ EFR ต้องการให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น และจินตนาการภาพใน
มุมมองของผู้ถูกสัมภาษณ์ทั้ง 3 ภาพอนาคต (Scenario) โดยไม่มีการปิดกั้นหรือมีขอบเขตความคิด
ของผู้ถูกสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์จะต้องมีการทบทวนค าถามและทบทวนมุมมองกับผู้ถูกสัมภาษณ์เป็น
ระยะๆ เพ่ือความเข้าใจที่ถูกต้องและเข้าใจตรงกันในภาพอนาคตแต่ละภาพและแต่ละมุมมอง และสิ่ง
ที่ผู้สัมภาษณ์ต้องค านึงถึงตลอดเวลาที่สัมภาษณ์ผู้ถูกสัมภาษณ์หรือผู้เชี่ยวชาญ คือ ความชัดเจน 
(Clarity) ความเข้าใจที่ครอบคลุม (Comprehensiveness) บริบท (Contextualization) และสุดท้าย
ความเชื่อมโยงความสัมพันธ์ (Coherence) ของประเด็นค าถาม การอธิบายมุมมองต้องถูกต้องชัดเจน
เข้าใจตรงกันทั้งผู้สัมภาษณ์และผู้ถูกสัมภาษณ์เพ่ือส่งผลต่อการเขียนภาพอนาคต ในการสัมภาษณ์ 
EFR หากภาพ optimistic และ pessimistic ได้ถูกกลั่นกรองและมีข้อมูลครบถ้วนก็ไม่ต้องมีการ
สัมภาษณ์ความน่าจะเป็นสูงสุด (most probably) และการตัดสินแนวโน้มอนาคตตามความคิดเห็น
ของผู้ถูกสัมภาษณ์แต่ละคนนั้น ขึ้นอยู่กับการพิจารณาข้อมูลของผู้วิจัย 

         จุมพล พูลภัทรชีวิน (2532: 261-263) ได้กล่าวถึงเทคนิคการวิจัยแบบ EFR ว่าเป็น
เทคนิคการวิจัยอนาคตซึ่งถูกพัฒนาขึ้นมาโดย (Robert B. Textor แห่งมหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด 
สหรัฐอเมริกา โดยเทคนิคการวิจัยแบบ EFR พัฒนามาจากระเบียบวิธีวิจัยทางมานุษยวิทยา ที่เรียกว่า
การวิจัยชาติพันธุ์วรรณา  (ethnographic research หรือ ethnography)  และ Textor (สิปปนนท์  
เกตุทัต. 2534) ได้กล่าวว่า การวิจัยแบบ EFR มุ่งที่จะจ าแนกบรรยายวิเคราะห์ตีความ และวินิจฉัย
ภาพลักษณ์และความปรารถนาอยากให้เป็นจริงตามความต้องการของบุคคลในลักษณะที่สอดคล้อง
กับภาพรวมของชาติพันธุ์วรรณา ซึ่งหลักการสัมภาษณ์แบบ EFR เป็นไปตามหลักวิชาชาติพันธุ์วรรณา 
คือ การพยายามลดอคติข้างต้นด้วยการให้สัมภาษณ์เป็นไปอย่างหลวมๆ และให้ผู้ให้สัมภาษณ์มีส่วนที่
จะเปลี่ยนแปลงเค้าโครงการสัมภาษณ์  โดยอาจจะเพ่ิมหัวข้อบางอย่างเข้ามาหรือตัดหัวข้อบางหัวข้อ
ที่ตั้งไว้เดิมออกไปได้ ผู้สัมภาษณ์ต้องตั้งค าถามให้ครอบคลุมเนื้อหาที่กว้างพอโดยเปิดโอกาสให้  “ผู้ให้
สัมภาษณ์มีบทบาท” ในการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์เป็นผู้ ฟังที่ เข้ าใจความคิดความรู้สึกของผู้ ให้
สัมภาษณ์ คอยกระตุ้นทางอ้อมและจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์อย่างพินิจพิเคราะห์  ขณะเดียว กันผู้
สัมภาษณ์ต้องให้ความสนใจ ให้ก าลังใจ ถามค าถามตามความจ าเป็นและเหมาะสมเพ่ือความชัดเจน
ครอบคลุมได้บริบทต่อเนื่องและสอดคล้องกันด้วยและส าคัญที่สุดคือผู้สัมภาษณ์ต้องระมัดระวังในการ
ถามค าถามโดยหลีกเลี่ยงค าถามที่มีลักษณะถามน าหรือหว่านล้อมทั้งในเรื่องของเนื้อหาและรูปแบบ
ของการสัมภาษณ์นั้น 
                    2.8.4.2 เทคนิคการวิจัยแบบ Delphi Forecasting 

          เทคนิค Delphi Forecasting เป็นเทคนิคหนึ่งที่นิยมในการน ามาใช้ท านายอนาคต
ซึ่งได้รับความนิยมแพร่หลายไม่ว่าจะเป็นด้านธุรกิจ การเมือง  เศรษฐกิจและการศึกษา ตัวอย่างเช่น 
การวิจัยแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากร  แนวโน้มของหลักสูตรและการสอน เป็นต้น  หลักการส าคัญ
ของเทคนิค Delphi ก็คือการรวบรวมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้นๆ โดยมิให้มีการพบกัน
ท าให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเต็มที่เป็นอิสระ นอกจากนี้การ
เก็บข้อมูลยังมีหลายรอบซึ่งท าให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนมีโอกาสที่จะไตร่ตรองความคิดเห็นของตนเอง
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เทียบกับผู้เชี่ยวชาญคนอ่ืนๆ อันจะท าให้ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือและน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจในด้าน
ต่าง ๆ ได ้
                   ลักษณะส าคัญของเทคนิค Delphi Forecasting สรุปได้ดังนี้ 

         1. เป็นเทคนิคท่ีมุ่งแสวงหาข้อมูลจากความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งค าตอบหรือข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญจึงค่อนข้างมีความถูกต้องและความตรงสูง เนื่องจากผู้เชี่ยว  
ชาญนั้นเป็นผู้ที่มีความรู้และมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่ศึกษา 
                    2. เป็นเทคนิคท่ีผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนที่ร่วมในการวิจัยจะไม่ทราบว่าผู้เชี่ยวชาญคน
อ่ืนๆ เป็นใครในการแสดงความคิดเห็น ผู้เชี่ยวชาญสามารถที่จะแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ีโดย
ไม่ได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของผู้อื่น ด้วยเหตุนี้จึงถือว่าเป็นการขจัดอิทธิพลของกลุ่มที่อาจจะส่งผลต่อ
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
                    3. ข้อมูลที่ได้จากเทคนิค Delphi จะมาจากการสอบถามหรือการใช้รูปแบบอื่นๆ ที่
ผู้เชี่ยวชาญไม่ต้องมาพบกัน โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องตอบแบบสอบถามครบทุกข้ันตอนเพื่อให้ได้ความ 
เห็นที่ถูกต้องเชื่อ ถือได้จึงต้องมีการใช้แบบสอบถามหลายๆ รอบซึ่งโดยทั่วไปแบบสอบถามในรอบที่ 1 
มักเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดและในรอบต่อไปจะเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) 
                    4. การตอบค าถามของผู้เชี่ยวชาญจะต้องมีการกลั่นกรองหลายรอบ ผู้วิจัยจะแสดง
ความคิดเห็นที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้องกันในค าตอบแต่ละข้อของแบบสอบถามครั้งก่อน โดยแสดง
ในรูปสถิต ิคือ ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ แล้วส่งกลับให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนพิจารณา
ว่าจะคงค าตอบเดิมหรือเปลี่ยนแปลงใหม่ 
                    5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากเทคนิค Delphi จะเป็นสถิติเบื้องต้น คือการวัด
แนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง ได้แก่ ฐานนิยม (mode) มัธยฐาน (median) ค่าเฉลี่ย (mean) และการวัด
การกระจายของข้อมูล คือ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
                    ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยของเทคนิค Delphi สามารถสรุปได้ดังนี้  

          1. ก าหนดปัญหาที่จะศึกษา ปัญหาที่จะวิจัยด้วยเทคนิค Delphi ควรเป็นปัญหาที่ยัง
ไม่มีค าตอบที่ถูกต้องแน่นอนและสามารถวิจัยปัญหาได้จากการให้ผู้เชี่ยวชาญในสาขานั้นๆเป็นผู้ตัดสิน
ซึ่งประเด็นปัญหาควรจะน าไปสู่การวางแผนนโยบาย หรือการคาดการณ์ในอนาคต 

          2. การเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  ขั้นตอนนี้มีความส าคัญมากเนื่องจากลักษณะเฉพาะ
ของการวิจัยแบบเทคนิค Delphi คือการอาศัยข้อคิดเห็นจากการตอบของผู้เชี่ยวชาญ ผลการวิจัยจะ
น่า เชื่อถือหรือไม่ขึ้นอยู่กับว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่เลือกมานั้นสามารถให้ข้อมูลที่มีประโยชน์มากน้อย
เพียงใด ดังนั้น สิ่งที่ผู้วิจัยจะต้องค านึงถึงในการเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่  ความสามารถของ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวนผู้เชี่ยวชาญและวิธีการเลือกสรรผู้เชี่ยวชาญ เป็นต้น 
                    3. การท าแบบสอบถาม ในกระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิค Delphi ผู้วิจัยจะส่งแบบ 
สอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 รอบ ดังนี้ 
                       3.1 การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 การท าแบบสอบถามฉบับแรก โดยทั่วไป
แบบสอบถามฉบับแรกเป็นแบบสอบถามปลายเปิดและเป็นการถามแบบกว้างๆ   ให้ครอบคลุม
ประเด็นปัญหาที่จะวิจัยนั้นเพ่ือระดมความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  การวิเคราะห์ค าตอบ
แบบสอบถามรอบแรก ผู้วิจัยจะต้องรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์โดยละเอียดและน ามา
สังเคราะห์ เป็นประเด็นโดยตัดข้อมูลที่ซ้ าซ้อนออกเพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามรอบต่อไป 
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                      3.2 การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2  ผู้วิจัยจะน าค าตอบที่วิเคราะห์ได้จากรอบแรก
มาสร้างเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนให้
น้ าหนักความ ส าคัญของแต่ละข้อ รวมทั้งเหตุผลที่เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยของแต่ละข้อลงในช่องว่างที่
เว้นไว้ตอนท้ายประโยคหรือควรแก่การแก้ไขส านวนผู้เชี่ยวชาญสามารถให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมได้แล้ว
ส่งแบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัย การวิเคราะห์ค าตอบจากแบบสอบถามรอบที่ 2 โดยการน าค าตอบแต่
ละข้อมาหาค่ามัธยฐาน (median) ฐานนิยม (mode) และ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 

            3.3 การวิเคราะห์แบบสอบถามรอบที่ 3 ผู้วิจัยจะน าค าตอบแต่ละข้อจากการ
วิเคราะห์รอบที่ 2 โดยพิจารณาจากค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ กล่าวคือ ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบ
แสดงว่าค าตอบที่วิเคราะห์ได้นั้นมีความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่สอดคล้องกัน  ซึ่งถ้าผู้วิจัยได้ข้อมูล
เพียงพอก็อาจสรุปผล การวิจัยได้รอบนี้เลย แต่ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์กว้างยังคงมีค่ากว้างมาก 
แสดงว่าค าตอบที่วิเคราะห์ได้นั้นมีความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญไม่สอดคล้องกัน ผู้วิจัยก็อาจสร้าง
แบบสอบถามใหม่เป็นแบบสอบถามรอบที่ 3 โดยมีข้อความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบที่ 2 แต่เพ่ิม
ต าแหน่งของค่ามัธยมฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และเครื่องหมายแสดงต าแหน่งที่ผู้เชี่ยวชาญท่าน
นั้นๆ ได้ตอบในแบบสอบถามรอบที่ 2 ลงไปแล้วส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญท่านนั้นได้ยืนยันค าตอบเดิม
หรือเปลี่ยนแปลงค าตอบใหม่ 

           3.4 การวิเคราะห์แบบสอบถามรอบที่ 4 ท าตามขั้นตอนหรือวิธีการเดียวกันกับรอบ
ที่ 3 ถ้าผลการวิเคราะห์ครั้งนี้ปรากฏค าตอบที่ได้มีความสอดคล้องกัน นั่นคือค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
แคบก็ยุติกระบวนการวิจัยได้แต่ถ้าค าตอบทั้งหมดยังมีความต่างกันก็สร้างแบบสอบถามใหม่เป็น
แบบสอบถามรอบท่ี 4 โดยมีข้อความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบที่ 3 ด้วยวิธีการเดิมอีกครั้งหนึ่ง ซ่ึง
โดยทั่วไปแล้วการวิจัย Delphi ส่วนใหญ่สามารถได้ข้อสรุปผลการวิจัยจากแบบสอบถามรอบที่ 3 และ
หากด าเนินการวิจัยรอบที่ 4  ก็จะได้ข้อสรุปใกล้เคียงกับรอบที่ 3 

         2.8.4.3 เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR   
                    เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
เป็นเทคนิคที่ตอบสนองจุดมุ่งหมายและความเชื่อพ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่ง ปัจจุบัน
เป็นเทคนิคการวิจัยที่น าข้อดีของเทคนิค EFR และ Delphi เข้าไว้ด้วยกัน ซึ่งขั้นตอนของการวิจัย
อนาคตแบบ EDFR คล้ายกับ Delphi  เพียงแต่มีการปรับปรุงวิธีให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมมาก
ขึ้น โดยรอบแรกของการวิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ EFR หลังจากนั้นใช้แบบสอบถามด าเนินการวิจัย
ด้วยเทคนิค Delphi 
          การวิจัย EDFR เป็นการวิจัยอนาคต (Futures Research) มีความเชื่อพ้ืนฐานที่ว่า
อนาคตเป็นเรื่องที่สามารถท าการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ ความเชื่อของมนุษย์มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจในอนาคต มนุษย์จึงสามารถสร้างอนาคตได้ ทั้งนี้จุดมุ่งหมายของการวิจัยในอนาคตมิใช่การ
ท านายที่ถูกต้อง  แต่เป็นการส ารวจเพ่ือศึกษาแนวโน้มที่เป็นไปได้ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ 
เพ่ือที่จะหาทางท าแนวโน้มที่พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นและขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไปหรือลด
น้อยลง การวิจัยอนาคตจึงมีประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การตัดสินใจในการปฏิบัติ
ที่จะน าไปสู่การสร้างอนาคตอันพึงประสงค์ 

          ในปี พ.ศ. 2522 ดร.จุมพล  พูลภัทรชีวิน อาจารย์ประจ าภาควิชาสารัตถศึกษา คณะ
ครุศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้พัฒนาเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR ขึ้นมาโดยการผสมผสาน
ระหว่างเทคนิคการวิจัยแบบ EFR (Ethnographic Futures Research) และแบบ Delphi เข้าไว้
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ด้วยกัน ซึ่งทั้งเทคนิคแบบ EFR และแบบ Delphi จะช่วยแก้จุดอ่อนของแต่ละเทคนิคได้เป็นอย่างดี 
โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อทีว่่า 
          1. อนาคตเป็นเรื่องท่ีมนุษย์สามารถท าการศึกษาได้เป็นระบบ 
          2. ความเชื่อของมนุษย์เกี่ยวกับอนาคตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการตัดสินใจ 
          3. ความเชื่อทีว่่ามนุษย์สามารถจะควบคุมและสร้างอนาคตได้ 

         จุดมุ่งหมายหลักการวิจัยอนาคตมิใช่อยู่ที่การท านายที่ถูกต้องหากแต่อยู่ที่การส ารวจ
และศึกษาแนวโน้มที่เป็นไปได้หรือน่าจะเป็นเรื่องที่ศึกษาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้  ทั้งที่พึงประสงค์
และไม่พึงประสงค์ เพ่ือที่จะหาทางท าให้แนวโน้มที่พึงประสงค์เกิดขึ้นได้และป้องกันหรือขจัดแนวโน้ม
ที่ไม่พึงประสงค์ให้ลดลงไป หรือหาทางที่จะเผชิญกับแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้า
หากว่าจะเกิดข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นข้อมูลที่จะได้จากการวิจัยอนาคตจะมีประโยชน์โดยตรงต่อ
การวางแผน การก าหนดนโยบายและการตัดสินใจ ตลอดจนถึงการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy) 
และยุทธวิธี (Tactics) ที่จะน าไปสู่การสร้างอนาคตที่พึงประสงค์และการป้องกันและขจัดอนาคตที่ไม่
พึงประสงค ์จุดเด่นที่ท าให้ EDFR แตกต่างจาก EFR มีข้ันตอนของการวิจัย 5 ขั้นคือ 

         ขั้นที่ 1 การเตรียมผู้เชี่ยวชาญควรเลือกจากผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นเป็นตัวอย่างใน
การศึกษาอนาคต การคาดการณ์ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญนั้นน่าจะเชื่อถือได้มากกว่าการคาดการณ์ของคน
ทั่วๆไป และเหตุผลส าคัญ คือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น บุคคลที่ท าให้เกิดคือ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
หมายถึง กลุ่มผู้มีอ านาจ กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มท่ีมีความรู้ในเรื่องนั้น ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนมีความต้องการ
ที่จะรับรู้ข้อมูลแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญซึ่งกันและกันเพ่ือประกอบการตัดสินใจ การวางแผน การ
ก าหนดนโยบาย  ซ่ึงในขั้นนี้นับว่าส าคัญและจ าเป็นมากเชื่อว่าหากได้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจริงๆ จะท าให้
ผลการวิจัยน่าเชื่อถือมากขึ้นเท่านั้น ส่วนการเตรียมกลุ่มผู้เชี่ยวชาญแต่ละบุคคลยิ่งมีความจ าเป็น
เพราะผู้เชี่ยวชาญอาจมองไม่เห็นความส าคัญของการวิจัยลักษณะนี้  หรืออาจไม่มีเวลาให้ผู้วิจัยได้
เต็มที่ ผู้วิจัยจึงจ าเป็นต้องติดต่อกับผู้เชี่ยวชาญเป็นการส่วนตัว อธิบายถึงจุดมุ่งหมาย ขั้นตอนต่างๆ 
ของการวิจัย เวลาที่ต้องใช้โดยประมาณและประโยชน์ของการวิจัยย้ าถึงความจ าเป็นและความส าคัญ
ของการใช้ผู้เชี่ยวชาญแล้วจึงขอความร่วมมือถ้าไม่ได้รับความร่วมมือก็จ าเป็นต้องพิจารณาผู้เชี่ยวชาญ
ท่านอ่ืนต่อไป ถ้าได้รับความร่วมมือก็สามารถนัดวันและเวลาส าหรับสัมภาษณ์ การเตรียมผู้เชี่ยวชาญ
ดังกล่าวนอกจากจะท าให้มั่นใจว่าจะได้รับความร่วมมืออย่างดีแล้วยังเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เชี่ยวชาญ
ได้มีเวลาเตรียมตัว เตรียมข้อมูล จัดระบบข้อมูลและความคิดล่วงหน้าช่วยให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่
น่าเชื่อถือมากขึ้น      

         ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ์แบบ EDFR เป็นการสัมภาษณ์โดยขอให้ผู้เชี่ยวชาญให้แง่คิด
หลายด้านโดยมองเป็น 3 ภาพและให้ผู้เชี่ยวชาญพูดถึงแนวโน้มที่เป็นไปได้หรือน่าจะเป็นไม่ว่าจะเป็น
แนวโน้มที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ EDFR สามารถจ าแนกอนาคตภาพที่พึงประสงค์หรือไม่พึง
ประสงค์ได้โดยใช้สถิติอย่างง่ายๆ ในรอบท่ี 2 และรอบที ่3 และการสัมภาษณ์แบบ EDFR เป็นการเปิด
โอกาสให้ผู้วิจัยหรือผู้สัมภาษณ์สามารถเพ่ิมประเด็นแนวโน้มที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญคนแรก
ผนวกเข้าไปกับการสัมภาษณ์คนต่อไปเพราะจุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตคือ การศึกษาแนวโน้มที่
เพ่ิมขึ้นมากที่สุดเท่าที่จะมากได้โดยการสัมภาษณ์ (EDFR รอบที่หนึ่ง) การสัมภาษณ์มีลักษณะและ
ขั้นตอนคล้ายกับ EFR แต่ EDFR มีความยืดหยุ่นมากกว่า กล่าวคือ ผู้วิจัยสามารถเลือกรูปแบบการ
สัมภาษณ์ที่จะสนองตอบต่อจุดหมายเวลา งบประมาณ และสถานการณ์ของการวิจัยได้ คือ อาจยึด
ตามรูปแบบของ EFR โดยเริ่มจาก Optimisticrealistic (0-R) pessimistic-realistic (p-R) และ 
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most probable (M-p) ตามล าดับหรืออาจเลือกสัมภาษณ์เฉพาะแนวโน้มที่ผู้เชี่ยวชาญคาดว่าจะ
เป็นไปได้และน่าจะเป็นโดยไม่ค านึงถึงว่าแนวโน้มเหล่านั้นจะเป็นไปในทางดีหรือทางร้าย  เพราะใน
การท า EDFR รอบที่สองและรอบที่สาม ถ้าหากผู้วิจัยสนใจจะแยกศึกษาอนาคตภาพทั้ง 3 ภาพตาม
แบบ EFR ผู้วิจัยสามารถท าได้โดยการออกแบบสอบถามที่จะช่วยให้อนาคตภาพทั้งสามภาพ มี
แนวโน้มได้อนาคตภาพอย่างเป็นระบบ 

         ขั้นที ่3 สังเคราะห์ข้อมูล  น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 ของ 
EDFR มาสังเคราะห์และวิเคราะห์อย่างละเอียดและระมัดระวัง  แล้วน าข้อมูลที่สังเคราะห์และ
วิเคราะห์แล้วสร้างเป็นเครื่องมือส าหรับท า Delphi เป็นประเด็นหรือแนวโน้มในแบบสอบถามต่อไป 

         ขั้นที่ 4 สร้างเครื่องมือ (แบบสอบถาม) ส าหรับการสร้างเครื่องมือ ถือว่าเป็นขั้นตอนที่
ส าคัญและยากที่สุดของการวิจัยด้วยเทคนิคนี้ คือน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทุกคนมา
รวมกัน ตัดทอนข้อความที่ซ้ ากันหรือตัดส่วนที่เกินไปจากกรอบของการวิจัยที่ก าหนดไว้ออกไป โดย
การหาถ้อยค าที่ครอบคลุมข้อความทั้งหมด ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้พยายามรักษาถ้อยค าของผู้ให้สัมภาษณ์ไว้ให้
มากที่สุด การเขียนควรเป็นภาษาที่สั้นกะทัดรัด โดยพยายามรักษาความหมายเดิมของผู้เชี่ยวชาญให้
มากที่สุดเท่าท่ีจะมากได้พยายามหลีกเลี่ยงภาษาที่เกิดจากความล าเอียงของผู้วิจัย เขียนแนวโน้มเพียง
ประเด็นเดียวใน 1 ข้อ ทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้ผู้เชี่ยวชาญเกิดความสับสนในประเด็นนั้นๆ 

         ขั้นที ่5 ใช้วิธีการของ Delphi (EDFR รอบท่ีสอง รอบท่ีสาม) โดยการน าแบบสอบถาม
ไปสอบถามผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยสถิติพ้ืนฐาน เพ่ือท าการจ าแนกข้อมูล 
หาฉันทามติ (Consensus)  ในการท า EDFR รอบที่ 2 และ 3 ในรอบนี้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะได้
รับรู้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสถิติ (Statistical Feedbacks) เป็นของกลุ่มโดยส่วนรวมโดยหาค่าร้อยละ 
ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของกลุ่มผนวกด้วย
ค าตอบเดิมของตนเองแล้วขอให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนพิจารณาตอบใหม่ ในขั้นนี้ผู้เชี่ยวชาญจะ
พิจารณาแนวโน้มความเป็นไปได้ของข้อมูลว่าสามารถเป็นไปได้หรือสามารถเกิดขึ้นได้จริงหรือไม่และ
สามารถเป็นไปได้ภายในเวลาที่ก าหนด ผู้เชี่ยวชาญจะได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์และพิจารณา
ข้อความแนวโน้มต่างๆเหล่านั้นถ้าข้อความแนวโน้มนั้นเกิดขึ้นจริงจะเป็นอนาคตที่พึงประสงค์หรือไม่
พึงประสงค์และให้พิจารณาโอกาสที่ข้อความเหล่านั้นจะเป็นไปได้ภายในเวลาที่ก าหนด การนับจ านวน
รอบที่เหมาะสมของการท าวิจัย EDFR ขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมาย งบประมาณ เวลา และก าลังคนของการ
วิจัย โดยควรจะพิจารณาดูค าตอบที่ได้ในรอบต่างๆว่ามีความเป็นเอกภาพ หรือมีความสอดคล้องกัน
ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ครอบคลุมเรื่องที่ศึกษามากพอหรือยัง โดยพบว่าการจัดท าจ านวน 3 รอบ เป็น
จ านวนรอบที่พอดี คือความคลาดเคลื่อนจะมีไม่มาก 

          จากนั้นจึงเขียนภาพอนาคต การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอข้อมูล จะเหมือน 
กันกับเทคนิค Delphi ส่วนการน าเสนอผลการวิจัยนั้นอาจเขียนบรรยายทั้ง 3 ภาพ คือ ทางบวก ทาง
ลบ และภาพที่เป็นไปได้มาก แนวทางที่น ามาเขียนอนาคตภาพนั้น ควรจะมีความสอดคล้องกันใน
ระดับหนึ่ง ความเที่ยง (Reliability) และความตรง (validity) ของเทคนิค EDFR ซ่ึงขึ้นอยู่กับการตอบ
ค าถามของผู้เชี่ยวชาญ ส่วนความตรงของเครื่องมือนั้นจะต้องตรงกันกับความรู้สึกการรับรู้และการมี
ประสบการณ์โดยปราศจากอคติของผู้เชี่ยวชาญด้วยข้อพิจารณาเปรียบเทียบ EDFR กับ Delphi ซึ่ง
โดยทั่วไปถือตามเกณฑ์ที่มีแนวโน้มความเป็นไปได้ค่อนข้างสูง กล่าวคือ ค่ามัธยฐาน (Median) ที่ 3.5 
ขึ้นไป และพิจารณาความสอดคล้องของค าตอบ โดยพิจารณาจาก Interquartile Range (Q3-Q1) ไม่
เกิน 1.5 การเขียนภาพอนาคตไม่เขียนเป็นวิชาการมากไป คือ คนทั่วไปจะต้องอ่านแล้วเข้าใจได้ง่าย   
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        โดยสรุปความแตกต่างระหว่างเทคนิค EDFR กับเทคนิค Delphi มีดังนี ้
        ประการแรก EDFR ต่างจาก Delphi ตรงที่รอบแรกของการวิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบ 

EFR โดยวิธีการนี้จะช่วยให้ผู้วิจัยได้แนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากที่สุดและทุกแนวโน้มจะน าไปศึกษา
ต่อในรอบท่ีสองและรอบท่ีสาม ซ่ึงการท าเช่นนี้เป็นการเคารพความคิดของผู้เชี่ยวชาญอย่างแท้จริง 

        ประการที่สอง EDFR เป็นการวิจัยแบบ Delphi โดยเริ่มด้วยแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างข้ึนในการเก็บข้อมูลรอบที่หนึ่ง ทีไ่ด้จากผู้เชี่ยวชาญโดยการก าหนดกรอบความคิดของผู้เชี่ยวชาญ
โดยผู้วิจัย หากเป็นการสัมภาษณ์ในรอบแรก ผู้วิจัยจะได้แนวโน้มและประเด็นที่สอดคล้องมากท่ีสุด ซ่ึง
ตอบสนองจุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตได้ดีกว่า และยิ่งไปกว่านั้นแนวโน้มทุกแนวโน้มยังได้รับการ
พิจารณาจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญอีกใน EDFR รอบท่ีสอง 

         ประการที่สาม EDFR เป็นวิธีวิจัยที่ ได้แนวโน้มอย่างครอบคลุมเป็นระบบและ
น่าเชื่อถือมากกว่า Delphi ข้อพิจารณาเปรียบเทียบ EDFR กับ EFR ประการแรก EDFR ต่างจาก EFR 
กับระเบียบวิจัยคือ EFR ใช้การสัมภาษณ์รอบเดียวแต่ EDFR ใช้การสัมภาษณ์รอบแรกแล้วตามด้วย 
Delphi ในรอบท่ี 2, 3 วิธีการ EDFR จึงมีระบบของการได้ข้อมูลที่เป็นที่น่าเชื่อถือได้มากกว่า ประการ
ที่สองผลสรุปการวิจัยแบบ EFR คือ อนาคตภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เพียงรอบเดียว โดยเลือกเอา
แนวโน้มที่มีฉันทามติระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์ จุดอ่อนนี้คือ การขาดระบบที่น่าเชื่อถือในการพิจารณา
แนวโน้มที่มีฉันทามติและโดยระเบียบวิธีเองอาจท าให้แนวโน้มที่ส าคัญต้องหลุดไปเพราะเป็นไปได้ว่ามี
ผู้เชี่ยวชาญเพียงคนเดียวที่พูดถึงแนวโน้มเหล่านั้นผู้เชี่ยวชาญคนอ่ืนตลอดจนผู้วิจัยอาจลืม และนึกไม่
ถึงหรือไม่รู ้จึงไม่ได้พูดถึงแนวโน้มเหล่านั้น จึงหมดไปจากผลการวิจัยเพราะไม่มีฉันทามติ ส่วนการวิจัย
แบบ EDFR จะน าแนวโน้มที่ได้จากการสัมภาษณ์ในรอบแรกย้อนกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญทุกคนได้
พิจารณาอีกครั้ง ในการท า Delphi ท าให้ทุกแนวโน้มได้รับการพิจารณาอย่างเป็นระบบเท่าเทียมกัน 
ผลสรุปที่ได้จากการวิจัยแบบ EDFR จึงเป็นระบบและได้แนวโน้มที่ดี มีความครอบคลุมและน่าเชื่อถือ
มากกว่าแบบ EFR 

         นอกจากนี้ EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยอนาคตที่รวมไปถึง Delphi และ EFR สามารถ
น าไปใช้วิจัยในท านองเดียวกันกับการวิจัยโนแบบอ่ืนที่มีอยู่ได้ เช่น การส ารวจความคิดเห็น ส ารวจ
ปัญหาเพ่ือก าหนดนโยบาย ก าหนดมาตรฐาน เพ่ือหาวิธีแก้ปัญหาและเพ่ือการตัดสินใจ เป็นต้น 
ปัจจุบันได้มีการน าเทคนิคการวิจัยอนาคตไปใช้เพ่ือการวางแผน วิเคราะห์ และแก้ปัญหาในปัจจุบัน 
รวมทั้งการวิเคราะห์อดีตด้วยเช่นกัน  
          โดยสรุปงานวิจัยอนาคต EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยที่มุ่งตอบสนองจุดมุ่งหมาย และ
ความเชื่อพ้ืนฐานของการวิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่งในปัจจุบัน เป็นการวิจัยที่รวมเทคนิค EFR และ 
Delphi เข้าด้วยกัน ขั้นตอนต่างๆ ของ EDFR คล้ายกับ Delphi  โดยขั้นตอนแรกเป็นการสัมภาษณ์
แบบ EFR และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ แล้วสร้างเป็นเครื่องมือ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะเป็น
แบบสอบถามแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญเพ่ือหาฉันทามติ (Consensus) ซึ่งมักจะท า 2-3 รอบ หลังจาก
นั้นน าค าตอบที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากและมีความสอดคล้องทาง
ความคิดระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเพ่ือสรุปและเขียนเป็นภาพอนาคต  
 

2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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             2.9.1 งานวิจัยในประเทศ 
   นิภาพรรณ เจนสันติกุล (2561) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง อนาคตภาพของการบริหารและ

การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก   
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาอนาคตภาพของการบริหารและการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตกโดยใช้เครื่องมือในการวิจัย
อนาคตด้วยเทคนิค EDFR และท าการรวบรวมข้อมูล  ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการใช้
แบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 ท่าน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่ามัธยฐาน ฐานนิยม ความแตก 
ต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการวิจัย พบว่า 1) ด้านการสรรหา 
ควรเป็นการสรรหาจากภายนอกแบบเชิงรุก 2) ด้านการคัดเลือก ควรมีการทดสอบจิตวิทยาและ 
ความฉลาดทางอารมณ์ 3) ด้านการอบรมและพัฒนา ควรเน้นความเชี่ยวชาญในงานและการปรับ
ทัศนคติ 4) ด้านรูปแบบการฝึกอบรม ควรมีความหลากหลายและเหมาะสม กับต าแหน่ง 5) ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งาน ควรประเมินผลการปฏิบัติ งานให้สอดคล้องกับพันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา 6) ด้านการบริหารค่าตอบแทน ควรสนับสนุน ทั้งท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน และ 
7) ด้านการจัดสวัสดิการ ควรจัดสวัสดิการให้เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

  นภัสนันท์ ปิยะศิริภัณฑ์ ชูชาติ พ่วงสมจิตร และคนอื่นๆ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง อนาคต
ภาพสมรรถนะของผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลในทศวรรษหน้า โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย
เชิงอนาคต มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ 1) ฉายภาพสมรรถนะของผู้บริหาร สถาบันการศึกษาพยาบาล 
และ 2) น าเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล ในทศวรรษ
หน้า  การด า เนินการวิจัยแบ่ ง เป็น 2 ระยะ ระยะที่  1 การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาพยาบาลในทศวรรษหน้า ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน ประกอบด้วย 
คณบดี/ผู้อ านวยการ สถาบันการศึกษาพยาบาล สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 9 คน สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 9 คน และ สถาบันการศึกษาพยาบาลของเอกชน จ านวน 2 คน
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 1) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร         
2) แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นของผู้บริหาร มีค่าความตรงอยู่ระหว่าง 0.80 -1.00 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ร้อยละ มัธยฐาน และ พิสัยระหว่างควอไทล์ ระยะที่ 2 
การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลในทศวรรษหน้า ผู้ให้
ข้อมูล คือ ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร/อดีตผู้บริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล
ของรัฐ จ านวน 5 คน ผู้บริหาร/อดีตผู้บริหาร สถาบันการศึกษาพยาบาลของเอกชน จ านวน 2 คน 
นักวิชาการท่ีมีผลงานด้านการพัฒนาสมรรถนะผู้น าทางการพยาบาล จ านวน 2 คน เครื่องมือการวิจัย 
คือ ร่างแนวทางการพัฒนาสมรรถนะจากผลการวิจัยระยะที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์
เนื้อหา การแจกแจงความถี่  และร้อยละ ผลการวิจัย ปรากฏว่า 1) สมรรถนะของผู้บริหาร
สถาบันการศึกษาพยาบาลในทศวรรษหน้า ประกอบด้วย 1.1) สมรรถนะหลัก ได้แก่ การตระหนักรู้มี
วินัยในตนเอง ซื่อสัตย์ยึดมั่นคุณธรรม สามารถประสานงาน สื่อสารและเจรจาต่อรอง เอ้ืออาทรและ
เสียสละ ใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และรับฟังค าวิพากษ์วิจารณ์เพ่ือพัฒนาตนเอง 1.2) 
สมรรถนะด้านการบริหาร ได้แก่ ความสามารถในการบริหารคุณภาพการศึกษา กล้าตัดสินใจ มีภาวะ
ผู้น า โปร่งใส ยุติธรรม เข้าใจวัฒนธรรมอันหลากหลาย การบริหารการเปลี่ยนแปลง และน าเทคโนโลยี
มาใช้ในการบริหารจัดการ 1.3) สมรรถนะตามต าแหน่งงาน ได้แก่ มีความรู้ความสามารถในศาสตร์ 
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วิชาชีพและการประกันคุณภาพการศึกษาพยาบาล สามารถบริหารเวลาและท างานอย่างมีดุลยภาพ
ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นที่ปรึกษาทางการวิจัย แก้ปัญหาในงาน สอนงาน สืบค้นงานวิชาการจาก
เครือข่ายสื่อสาร อิเล็กทรอนิกส์ และสื่อสารด้านภาษาอังกฤษ และ 1.4) สมรรถนะองค์การ ได้แก่ 
วิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร ก าหนดวิสัยทัศน์องค์กรได้ชัดเจน ริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ ท้า
ทายความสามารถของคนในองค์กร ปรับกระบวนทัศน์ในการท างานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และ
สร้างชื่อเสียงให้องค์กรเป็นที่ยอมรับ และ2) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถาบันการศึกษา
พยาบาลในทศวรรษหน้า ประกอบด้วย 2.1) หลักการ ได้แก่ (2.1.1) หลักการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ โดย
การชี้น าตนเองด้วยความเป็นอิสระและรับผิดชอบตนเองในการเรียนรู้จนเกิดการเปลี่ยนแปลงสู่การ
พัฒนาและเรียนรู้ตลอดชีวิต และ (2.1.2) แนวคิดของจิตตปัญญาศึกษา โดยการพัฒนาตนเองจาก 
ภายในทั้งความรู้สึกนึกคิด แรงจูงใจ ความต้องการการตระหนักรู้น าไปสู่การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
2.2) วัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลสอดคล้องกับบริบทที่
เปลี่ยนแปลงได้ 2.3) เนื้อหาการพัฒนาสอดคล้องกับสมรรถนะของผู้บริหารที่ต้องการพัฒนา 2.4) 
วิธีการพัฒนา ได้แก่ การฝึกอบรมในงาน และการฝึกอบรมนอกงาน ยึดหลักการวิเคราะห์และสะท้อน
กลับความต้องการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สืบค้นข้อมูล อิเล็กทรอนิกส์ ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ใช้ระบบพ่ีเลี้ยงและการดูงานจากบุคคลต้นแบบ และ 2.5) การประเมินผล ได้แก่ ประเมินผล
ก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนาสมรรถนะ ประกอบด้วย การประเมินความพึงพอใจ ความสามารถ 
และผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะ 

  แก้วตา ผู้พัฒนพงศ์ และนิคม เจียรจินดา (2561) ได้ท าการศึกษาวิจัยสมรรถนะของ
ผู้ปฏิบัติงานกับคุณภาพการให้บริการขององค์การ มีวัตถุประสงค์  

  1. เพ่ือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในด้านความสามารถหลัก (core competency 
สมรรถนะในด้านความสามารถด้านการจัดการ (managerial competency) และสมรรถนะในด้าน
ความสามารถตามต าแหน่งงาน (functional competency)  

  2. เพ่ือประเมินระดับของคุณภาพในการให้บริการขององค์การ และ  
  3. เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานกับคุณภาพในการ 

ให้บริการขององค์การ 
  โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เชิงส ารวจ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  แบบสอบถาม กลุ่ม

ตัวอย่างเป็นผู้ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า 
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า สมรรถนะตาม
ต าแหน่งงาน สมรรถนะด้านการจัดการ และสมรรถนะหลัก อยู่ที่ระดับสูง ส าหรับคุณภาพการ
ให้บริการขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการให้บริการ
อย่างเสมอภาค ด้านการให้บริการที่ตรงเวลา ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ ด้านการให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง และด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า อยู่ที่ระดับสูง การทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะ
ของการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพการให้บริการขององค์การ และสามารถท านาย
คุณภาพการให้บริการขององค์การ ได้ร้อยละ 28.7 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ < 0.01 

  รัชนิดา รักกาญจนันท ์(2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรตามกรอบสมรรถนะ
ของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ” เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Methodology) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้สัมภาษณ์แบบกึ่ง
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โครงสร้าง (Semi-structured Interview) มีวัตถุประสงค์ 4 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับ
สมรรถนะหลักของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2) เพ่ือศึกษาความแตกต่าง
ของสมรรถนะหลักในข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 3) เพ่ือศึกษาช่องว่าง
สมรรถนะหลักของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ และ 4) เพ่ือเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  การ
ศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ คือ 1) ระดับต าแหน่งของข้าราชการ
สายงานวิชาการศึกษา 2) สมรรถนะหลัก 3) แนวทางการพัฒนาบุคลากร กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ คือ ข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน  287 
คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ, 
ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, One-Way ANOVA, F-Test และ Pearson Correlation ผลวิจัย
เชิงปริมาณพบว่า 1) สมรรถนะหลักที่คาดหวังของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวง 
ศึกษาธิการอยู่ในระดับมากที่สุด 2) สมรรถนะหลักเป็นจริงของข้าราชการสายงานวิชาการ ศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการอยู่ในระดับมาก 3) สมรรถนะหลักที่คาดหวังและสมรรถนะหลักที่เป็นจริงของ
ข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการในแต่ละละดับต าแหน่งไม่มี  Ref. code: 
25605403031163MCB (2) 2 ความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  4) ค่าเฉลี่ยของ
สมรรถนะหลักที่เป็นจริงของข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา แตกต่างจากค่าเฉลี่ยของสมรรถนะ
หลักที่คาดหวังอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่  ระดับ 0.05 5) ช่องว่างสมรรถนะหลักของข้าราชการ
สายงานวิชาการศึกษา (Core Competency Gap) ที่มีค่าเฉลี่ยต่างกันมากที่สุดคือ ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 6) วิธีการพัฒนาบุคลากรที่
ข้าราชการสายงานวิชาการศึกษามีความเห็นว่าเหมาะสมมากที่สุด คือ การอบรม รองลงมาคือ การ
เรียนหลักสูตรระยะสั้น การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structured Interview) กับกลุ่มตัวอย่างข้าราชการที่มีบทบาทหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารเชิง
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ใน 5 หน่วยงานหลักของกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 4 คน ผลการวิจัย
เชิงคุณภาพ พบว่า ข้าราชการสายงานวิชาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีระดับสมรรถนะหลักที่
เป็นจริงอยู่ในเกณฑ์ดี เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และระบบสมรรถนะมีประโยชน์อย่างมากต่อการ
พัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับการปฏิบัติงานและตัวบุคลากรเอง  

   อัจฉรา  หล่อตระกูล (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหา 
วิทยาลัยของรัฐ พบว่า 

 1. ผลการศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ในปัจจุบัน พบว่า ผู้ให้ข้อมูลสำคัญเห็นว่าการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐมี
ปัญหาและอุปสรรคในเรื่องของเวลา เนื่องจากภารกิจหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน 
ประกอบไปด้วย งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งได้รับ
มอบหมายภาระงานมาจากผู้บังคับบัญชา จึงทำให้ไม่ม ีเวลาในการพัฒนาตนเองหรือเข้ารับการพัฒนา 
และจากแบบสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ในภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีและการทำงาน
เป็นทีม ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมีปัญหาน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

2. ผลการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและหลักพุทธธรรมส าหร ับการพ ัฒนาสมรรถนะของพนัก 
งานมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญและจากความคิดเห็นของพนักงาน
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มหาวิทยาลัย ของรัฐ พบว่า การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเป็นรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสม เพราะ
ท าให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้จากการฟังและการปฏิบัติจริงอย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด 
นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรม เพื่อ
การพัฒนาตนเองน าไปเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะพนักงาน
มหาวิทยาลัยตามหลักไตรสิกขา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีระดับความคิดเห็นในทุกด้านอยู่
ในระดับมาก ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ กล่าวว ่า หลักไตรสิกขาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
คนให้เป็นผู้ที่พร้อมทั้งด้านศีล สมาธิ และปัญญา โดยการนำคำสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นหลักคิด 
เพ่ือให้พนักงานมหาวิทยาลัยที่เข้ารับการพัฒนาด้วยหลักไตรสิกขานี้ มีความรู ้ความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติงานมีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา 

  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งชี้การพัฒนาสมรรถนะพนักงาน
มหาวิทยาลัย พบว่า ในการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐตามหลักไตรสิกขานี้ ตัวบ่งชี้
ในการพัฒนาทุกตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสามารถน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ ข้อมูลเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก ผลการทดสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการพัฒนาโมเดลเชิง
สาเหตุของการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะด้วยไตรสิกขานั้นจะมี
อิทธิพลต่อตัวแปรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมากที่สุด  รองลงมา คือ ตัวแปรการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม การบริการที่ด ีและการท างานเป็นทีม ตามล าดับ  

  3. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการพัฒนาสมรรถนะ
หลักท้ัง 5 ด้านมีส่วนประกอบ 4 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 สมรรถนะหลัก 5 ด้าน ส่วนที่ 2 คือหลักพุทธธรรม
ไตรสิกขา ส่วนที่ 3 หลักการของรูปแบบ และส่วนที่ 4 กระบวนการพัฒนา ซึ่งรูปแบบที่น าเสนอใน
งานวิจัยนี้คือ การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยด้วยไตรสิกขา  

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับคุณลักษณะ
ของพนักงานในองค์กร ซึ่งมีการเปรียบเทียบ อายุ เพศ ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือน า
ข้อมูลความคิดเห็น เกี่ยวกับสมรรถนะหลักมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา ส่งเสริม สภาพ
การท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนน าไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนา
พนักงานให้สอดคล้องกับองค์กรและสถานการณ์ที่ต้องการ รวมทั้งใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพ่ือน าความส าเร็จในการด าเนินงานมาสู่ความส าเร็จขององค์กร 

  ธีรพจน์ ภูริโสภณ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ของ บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานในกรอบแนวคิด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านจริยธรรม และด้านร่วมแรงร่วมใจ กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 158 คน ประกอบด้วยลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวประเภทเจ้าหน้าที่อัตราจ้าง ซึ่งได้มา
จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น จากประชากร จ านวน 262 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามที่สร้างตามเกณฑ์การประเมินระดับสมรรถนะของข้าราชการ ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซ่ึงเป็นแบบประเมินที่ใช้พฤติกรรมก าหนดระดับ (Behaviorally 
Anchored Rating Seale-BARS) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
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วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  1. บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน 3 ด้าน คือ 
ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และ ด้านจริยธรรม อยู่ในระดับน้อย 
ด้านความร่วมแรงร่วมใจ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ  ปานกลาง และด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่
ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีความแตกต่างกันในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน และ
ระยะเวลาการท างาน ส่วนใหญ่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นลูกจ้างชั่วคราวมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวม ด้านจริยธรรมและด้านความร่วมแรงร่วม
ใจมากกว่าลูกจ้างประจ า และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษา
อนุปริญญามีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ที่ไม่ใช่ข้าราชการ ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป และระดับมัธยมศึกษาและต่ ากว่า อย่างมีนัย   
ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  ธาริณี อภัยโรจน์ (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักเพ่ือการพัฒนาบุคลากร : 
กรณีศึกษา ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัย พบว่า 1) 
สมรรถนะหลักของบุคลากรในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตาม
ความคาดหวัง โดยรวมอยู่ในมากท่ีสุด 2) สมรรถนะหลักของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงาน 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะหลักในปัจจุบันของบุคลากร 
แตกต่างกับค่าเฉลี่ยของสมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .05 และ 4) แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม ตามช่องว่างของสมรรถนะหลัก (core 
competency gap) ที่มีค่าเฉลี่ยต่างกันมากที่สุด ตามล าดับดังนี้ (1) หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิง
วิเคราะห์ (2) หลักสูตรการสร้างบุคลากรที่มีศักดิ์ศรีและจริยธรรมที่พึงประสงค์และ (3)หลักสูตรการ
สร้างสรรค์ความคิดเชิงนวัตกรรม  
  กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือการปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กร
สมัยใหม่ หรือองค์การสมรรถนะสูง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงแนวทางการปรับเปลี่ยนไปสู่
องค์การสมัยใหม่ที่ใช้ Balanced Scorecard เป็นศูนย์กลางในการบริหารจัดการองค์การ การเตรียม
ความพร้อมด้านบุคลากร เพ่ือรองรับการเป็นองค์การสมัยใหม่ขององค์การธุรกิจเอกชนและหน่วยงาน
ราชการ กลุ่มตัวอย่างคือ องค์การธุรกิจในกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และจังหวัดที่มีนิคม
อุตสาหกรรมตั้งอยู่ และหน่วยงานราชการทั้งในกรุงเทพและต่างจังหวัด โดยสุ่มเลือกจากข้อมูลรายชื่อ
บริษัทที่อยู่ในฐานของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน และนามสงเคราะห์หน่วยราชการ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนเชิงพหุ (Multivariate Analysis) ผลการวิจัยปรากฏว่า 

1.  การใช้ตัวบ่งชี้ทุนมนุษย์ที่องค์กรใช้เป็นเครื่องมือในการบริหาร มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญกับองค์ประกอบกลยุทธ์ธุรกิจและระดับผลิตภาพการผลิต 

2.  การระบุภารกิจขององค์กร จุดมุ่งหมายในการพัฒนาทุนมนุษย์ อัตราการสร้างนวัตกรรม
ในองค์การ และองค์ประกอบการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การเพ่ือรองรับเทคโนโลยีสมัยใหม่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับระดับความสามารถในการท าก าไร ที่เป็นปัจจัยที่แสดงถึงความเป็น
องค์การสมรรถนะสูง 
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3.  ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับองค์ประกอบบุคลากรสมรรถนะสูง 
ได้แก่ การจัดท าโครงการพิเศษเพ่ือกระตุ้นการเรียนรู้ การมีผลงานที่โดดเด่น ความมีอิสระในการ
ท างาน และปัจจัยในเรื่องกลุ่มอายุ ภาวะผู้น า การฝึกอบรม และความพึงพอใจในการท างาน 

4.  ภาวะผู้น า การมีโครงการพิเศษเพ่ือกระตุ้นการเรียนรู้ การมีผลงานที่โดดเด่น และ
นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับองค์ประกอบ
หน่วยงานบรรลุเป้าหมายในการท างานเสมอ 

 กลไกเปิดรับความรู้ ความมีอิสระในการท างาน ภาวะผู้น า และการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์
กับความสามารถของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีขั้นสูง 

 ญาณี ล้วนประเสริฐ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง
การศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่สงขลา เขต 3 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา และเพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่สงขลา เขต 3 กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่สงขลา เขต 3 จ านวน 81 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้  

1. สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่ สงขลา 
เขต 3 ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้บริหารในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากคือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ตามล าดับ และความคิดเห็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก คือ ด้านความ
ร่วมแรงร่วมใจ ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ ตามล าดับ  

2. ระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขต
พ้ืนที่สงขลา เขต 3 ตามความเห็นของกลุ่มผู้บริหาร คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านบริการที่ดี ด้านจริยธรรม และด้านความร่วมแรงร่วมใจ ตามล าดับ และตาม
ความเห็นกลุ่มของผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน
จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ  

3. ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการศึกษา ตามความเห็นของกลุ่มผู้บริหาร คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านจริยธรรม ด้านบริการที่ดี และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามล าดับ และกลุ่ม
ของผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้าน
ความร่วมแรงร่วมใจ และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ และตามความเห็นกลุ่มของผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ 
ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
และด้านบริการที่ดี ตามล าดับ  

4. ส าหรับล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามความคิดเห็นของกลุ่ม 
ผู้บริหารและกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ มีความเห็นสอดคล้องตรงกัน คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน 
วิชาชีพ 
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วิทยา  จันทร์ศิริ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์หาสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
เพ่ือพัฒนาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักและเพ่ือประเมินผลการใช้หลักสูตรและวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยท าการศึกษาสมรรถนะ
หลักของบุคลากรจากแนวคิดของบุคคลหรือหน่วยงานที่ส าคัญในประเทศ และต่างประเทศ ท าการ
วิจัย 6 ขั้นตอน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. สมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
ของรัฐประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการวางแผนและการจัดการ ด้านภาวะ
ผู้น า ด้านความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์และด้านจริยธรรม 2. วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักท้ัง 5 ด้าน มี  9 
เทคนิควิธี คือการประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรม การบรรยายการจัดกิจกรรมเสริม การใช้เกม
บริหาร การใช้กิจกรรมนันทนาการ การแสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง และการศึกษาดูงานนอก
สถานที่ 3. หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักควรมีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกสมรรถนะ 
ประกอบด้วย 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 180 ชั่วโมงหรือประมาณ 5 สัปดาห์ ในการ
พัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริงและให้มีการประเมินทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน ตนเองและ
ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานโดยประเมินทั้งก่อนและ หลังการพัฒนา
และมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 4. ผลการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ปรากฏดังนี้  

1. ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงาน มีสมรรถนะหลักก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย
สมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

2. ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
3. ผลการประเมินระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักโดยรวม และ

เป็นรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากและมีสมรรถนะหลักที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านการท างาน
เป็นทีม  

4. ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวมอยู่ ในระดับดี คือ 
มีคะแนนอยู่ระหว่าง 80-90 คะแนนหรือค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.00-4.50 
           พิเศษ ปั้นรัตน์ (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการสาย 
ข และ ค ตามหลักสมรรถนะ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ บางเขน กรุงเทพมหานคร โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการสาย ข และ ค ในด้านวิธีการฝึกอบรม การ
พัฒนา การศึกษาเทคนิคที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการ และเพ่ือส ารวจความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสาย ข และ ค จ านวน 278 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Oneway ANOVA) t-test ที่ระดับ
นัย   ส าคัญที่ระดับ 0.05 เปรียบเทียบรายคู่ (Scheffe’s Procedure) และหาค่าความสัมพันธ์ (Chi-
square) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. การพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และการพัฒนา
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency ) มีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก 2. การพัฒนา
สมรรถนะหลักโดยการฝึกอบรมด้านทักษะการจัดการ เทคนิคการตัดสินใจ ภาวะผู้น า และการจูงใจ 
การพัฒนาสมรรถนะหลักโดยการพัฒนาตนเอง การเรียนเรียนรู้ตนเอง และการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ด้วยวิธีการศึกษาในระบบ 3. การพัฒนาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยการฝึกอบรมด้านการสร้าง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สถานการณ์จ าลอง การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิต และการดูงานนอกสถานที่ การพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยการอบรม การพัฒนาด้วยตนเองหรือผู้บังคับบัญชา และการพัฒนา
สมรรถนะด้านการศึกษา การจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร วัสดุ เครื่องมือ 
อุปกรณ์ และสถานที่ในการปฏิบัติงาน 4. ข้อเสนอแนะการพัฒนาสมรรถนะ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ต้องการให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะให้ตรงกับกับงานและเสริมสร้างความสามารถ เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพบุคลากร 

   2.9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   Angela Shin-yih Chen, Min-dau Bian and Yi-ming Hom (2005) ได้ท าวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะประกอบวิชาชีพของไต้หวัน : โดยรูปแบบแอพลิเคชันของสมรรถนะ 
ASTD WLD ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือระบุผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รับรู้ระดับสมรรถนะ 
และการประเมินความส าคัญของ 52 การเรียนรู้ในสถานที่ท างานและประสิทธิภาพการท างาน (WLP) 
สมรรถนะ กรอบแนวคิดที่ถูกดัดแปลงมาจากสังคมอเมริกันของการฝึกอบรมและพัฒนา (ASTD) 
รูปแบบการด าเนินการ WLP โดย Rothwell, Sanders and Soper (1999) ผลการวิเคราะห์และ
ผลการวิจัยรายงานข้อมูลส ารวจที่ได้รับจากผู้ปฏิบัติงาน 254 คน ส าหรับการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน 
และประสิทธิภาพการท างาน ASTD โดย Rothwell et al, 1999) ถูกใช้เป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาครั้งนี้ ขึ้นอยู่กับ 52 รูปแบบของสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับประกอบวิชาชีพ WLP เพ่ือการ
ด าเนินการให้ประสบความส าเร็จ สมรรถนะสิ่งเหล่านี้  มีการแบ่งประเภทออกเป็น 6 กลุ่ม
ความสามารถ และ 7 บทบาทหน้าที่ WLP การเรียนรู้ในสถานที่ท างานและประสิทธิภาพการท างาน 
(WLP) เป็นค าที่ค่อน ข้างใหม่มากที่สุด ส าหรับผู้ปฏิบัติงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในไต้หวัน แต่
ไม่ได้เป็นแนวคิดใหม่ เป็นการเปลี่ยนโฟกัสจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ WLP ตั้งแต่องค์กรที่มีมาก
ขึน้ในปัจจุบัน ที่เน้นทุนทางปัญญาและประสิทธิภาพการท างานจะส่งผลไปถึงกิจกรรมการฝึกอบรม 
 วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาครั้งนี้ คือ 1) วิเคราะห์การรับรู้ของความเชี่ยวชาญในปัจจุบัน 
ความส าคัญในปัจจุบัน และความส าคัญในอนาคตสมรรถนะ WLP ในไต้หวัน 2) ระบุความแตกต่างใน
การรับรู้ถึงความส าคัญของสมรรถนะในแง่ของสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้ปฏิบัติงานใน
ไต้หวัน 3) ระบุสมรรถนะที่จ าเป็นที่สุดส าหรับปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ ส าหรับผู้ปฏิบัติงานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในไต้หวัน 
 การวิเคราะห์โดยรวมแบบสอบถาม 254 ตัวอย่าง ถูกน ามาใช้ส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติ 
สถิติเชิงพรรณา (ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์
คะแนนของระดับความเชี่ยวชาญความส าคัญในปัจจุบันและในอนาคต ความส าคัญของสมรรถนะ 
WLP วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และหลังการทดสอบคณะกรรมการถูกน ามาใช้ในการ
ตรวจสอบความแตกต่างระหว่างการรับรู้ของความเชี่ยวชาญระดับความส าคัญในปัจจุบันและใน
อนาคต ความส าคัญของสมรรถนะ WLP จับคู่ทดสอบมีการใช้ T-test จับคู่ทดสอบในการส ารวจ
ความแตกต่างระหว่างระดับความเชี่ยวชาญ และการรับรู้ถึงความส าคัญในปัจจุบันและอนาคต เพ่ือ
สนับสนุนหลักฐานส าหรับสมรรถนะที่จ าเป็นที่สุด 

  Gates and Langevin (2008) ได้ศึกษาการวัดทุนมนุษย์ด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ (การ
สัมภาษณ์) และเชิงปริมาณ (แบบสอบถาม) กับกลุ่มตัวอย่าง 104 คน  ที่เป็นเครือข่ายสมาชิก HR 
ของ The Conference Board ตัวแปรการศึกษา ประกอบด้วย ระดับการด าเนินการจัดการทุน
มนุษย์ ผลการด าเนินธุรกิจ กลยุทธ์ขององค์การ การมีส่วนร่วมของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ในการเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ก าหนดกลยุทธ์ และความสนใจของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องการจัดการทุนมนุษย์ โดยตัวแปร
ระดับการด าเนินการจัดการทุนมนุษย์ใช้แบบสอบถาม 5 ระดับคะแนน (5-point Scale Question) 
ของ Boudreau and Ramstad (2003) ส าหรับระดับการด าเนินการของบริษัทเกี่ยวกับการจัดการ
ทุนมนุษย์ ได้แก่ ระดับ 1 บริษัทไม่ได้วัดทุนมนุษย์ ระดับ 2 บริษัท ก าลังนิยามการวัดทุนมนุษย์และ
เริ่มเก็บรวบรวมข้อมูล ระดับ 3 บริษัทด าเนินการวัดทุนมนุษย์เชิงประสิทธิภาพ (เวลาและต้นทุน) 
ระดับ 4 บริษัทด าเนินการวัดทุนมนุษย์เชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ความสามารถ แรงจูงใจ 
และผลด าเนินงาน) และระดับ 5 บริษัทด าเนินการวัดทุนมนุษย์ทั้งมิติประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ผลกระทบต่อธุรกิจ ส่วนตัวแปรความสนใจในการวัดทุนมนุษย์ ใช้แบบสอบถามแบบ 5 ระดับคะแนน 
(1 = ไม่ใช่ ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component 
Analysis : PCA)  แล้วหมุนแกนแบบออโธโกนอลด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) ผลการศึกษาสามารถ
สกัดได้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านนวัตกรรม (Innovation) และองค์ประกอบด้าน
ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost Efficiency) ทั้ง 2 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี้วัดทุนมนุษย์ 
ได้แก่ 

1. องค์ประกอบด้านนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ 
1.1 สมรรถนะการสร้างนวัตกรรม 
1.2 สมรรถนะการสร้างโอกาสใหม่ๆ 
1.3 ทักษะการท างานเป็นทีม 
1.4 ความพยายามเปลี่ยนแปลงองค์การ 

       2.  องค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของต้นทุน ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งชี้ 
          2.1 ทัศนคติความตระหนักของพนักงานต่อเรื่องต้นทุน 
          2.2 ความสามารถของพนักงานในเรื่องการลดต้นทุน 

   ผลการศึกษา ปรากฏว่า ผลด าเนินธุรกิจ มีความสัมพันธ์กับระดับข้ันด าเนินการจัดการทุน
มนุษย์ และผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์ขององค์การมีความสัมพันธ์กับ
การด าเนินการวัดทุนมนุษย์ที่สัมพันธ์กับกลยุทธ์ขององค์การ 
             Hamlin (1991: 6) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า
คุณลักษณะที่เป็นสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม ประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงความสนใจ
และมีส่วนร่วมกับทีมงาน 2) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดองค์การ 3) แสดงออกถึงการรักษา
มาตรฐานของงานโดยติดตามอย่างใกล้ชิด ให้การช่วยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจ าเป็น 4) ให้แนวทาง
ให้ก าลังใจและสนับสนุนผู้ร่วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกันกับคณะท างานในการตัดสินใจ ยอมรับ
ความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ตื่นตัวต่อความเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรม และพัฒนา
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลที่ต่อต้านสิ่งใหม่ๆ จนเกิดความสมดุล 7) มีประสิทธิภาพในการ
มอบหมายงาน 
  Robinson (2009) ได้ศึกษาการวัดทุนมนุษย์ในองค์กร CAA (Civil Aviation Authority) 
ของอังกฤษ ที่มีพนักงานประมาณ 1,100 คน ซึ่งมีค่าใช้จ่าย 60% ของบริษัทเป็นค่าจ้างพนักงานการ
ใช้การวัดทุนมนุษย์ เพ่ือจะช่วยจัดคุณค่าของพนักงานและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
ผลลัพธ์ทางธุรกิจ ผลการศึกษาปรากฏว่า ไม่มีเครื่องมือใดเครื่องมือหนึ่งที่จะวัดได้ครอบคลุม แต่ต้อง
ผสมผสานเครื่องมือเพ่ือให้ได้ภาพรวมของการวัดทุนมนุษย์ในองค์การ โดยประกอบด้วย 4 ขั้น ได้แก ่
              ขั้นที่ 1  ข้อมูลพนักงาน เช่น จ านวน ข้อมูลประชากร 
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     ขั้นที ่2  ข้อมูลการปฏิบัติงาน เช่น เวลาที่ใช้ในการฝึก ค่าใช้จ่ายในการสรรหา 
              ขั้นที่ 3  ตัววัดผลลพัธ์ เช่น อัตราการขาดงาน คุณภาพของการว่าจ้าง 
             ขั้นที่ 4  ตัววัดผลงาน เชื่อมระหว่างปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ที่สอดรับกับกลยุทธ์ของ CAA 
     Tabassum, Ayesha et al.  (2012)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างาน
และความพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิยาลัยเอกชนใน Bangladesh มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชนใน Bangladesh 
2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้โดยรวมของความพึงพอใจของคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่
ในมหาวิทยาลัยเอกชนใน Bangladesh และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยของคุณภาพชีวิต
การท างาน และความพอใจในการท างานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชนใน Bangladesh กลุ่ม
ตัวอย่าง คือเจ้าหน้าที่ท างานเต็มเวลาในมหาวิทยาลัยเอกชน 12 แห่ง จ านวน 72 คน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชน ประกอบด้วย 1) ค่าตอบ 
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ความปลอดภัยและสุขภาพในการท างาน 3) โอกาสในการก้าวหน้า
อย่างต่อเนื่อง 4) โอกาสในการใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์ 5) บูรณาการทางสังคมใน
องค์การท างาน 6) กฎระเบียบในองค์การท างาน 7) ระยะเวลาของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
และ 8) ความเกี่ยวข้องต่อสังคมในการท างาน  ซึ่งปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 องค์ประกอบ
โดยรวม มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและกฎระเบียบในองค์การท างานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกสูงสุดกับความพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชน ส่วนโอกาส
ในการใช้และพัฒนาความสามารถของมนุษย์มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต ่าสุดกับความพอใจในงานของ
เจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเอกชน 

 จากการศึกษาสมรรถนะในส่วนที่เกี่ยวข้องพอสรุปได้ว่า สมรรถนะเข้ามามีบทบาทส าคัญใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังจะเห็นได้จากองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้บุคลากรประสบความส าเร็จ
ในการท างานซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง มิได้ขึ้นอยู่กับระดับสติปัญญาของแต่ละบุคคล แต่จะ
เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล เช่น แรงจูงใจ อุปนิสัย ทัศนคติ แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งในกิจกรรมของการบริหารงานบุคคล ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความจ าเป็นส าหรับ
องค์กร สามารถใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา ส่งเสริมสภาพการท างาน และประสิทธิภาพใน
การท างาน ตลอดจนน าไปใช้เป็นข้อมูลในกาวางแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับองค์กรและ
สถานการณ์ที่ต้องการ รวมทั้งใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร   
น าความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร และบุคคลซึ่งต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเ พ่ือให้
หน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะบุคลากรให้เข้ากับสภาพบริบทของหน่วยงานและส่งผลที่ดี
ต่อไปในอนาคต 
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    บทท่ี 3 
วิธีด ำเนนิกำรวิจัย 

 
     การวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ครั้งนี้เป็นการ
วิจัยโดยใช้วิธีผสมผสาน ผู้วิจัยมีการด าเนินการตามวัตถุประสงค ์3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
   ขั้นตอนที่ 2 ประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565- 
2574) 
            ขั้นตอนที่ 3 จัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี       
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 

ตำรำงท่ี 3.1 การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา 
                ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)   
                ผู้วิจัยได้แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำร ผลลัพธ์ที่ได้ 
1. เพ่ือศึกษาอนาคตภาพ 
ทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) 
โดยใช้กรอบแนวคิดจาก 
สมรรถนะของ สจล. มจพ. 
มจธ. และสมรรถนะตาม 
แนวคิดของนักวิชาการ 
มาใช้ส าหรับการท าวิจัย 
 
 

1. ศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
โดยมีขั้นตอนและวิธีด าเนินการ คือ  
1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้เชี่ยวชาญ
ที่มาจากสายวิชาการและสายสนับ 
สนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี จ านวน 19 คน ใช้วิธ ี
เลือกแบบเจาะจง 
2) เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  

  อนาคตภาพทุนมนุษย์ของ 
  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
  สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ 
  รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ                    
  เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า  
(พ.ศ. 2565-2574) 
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ) 
วัตถุประสงค์ ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำร ผลลัพธ์ที่ได้ 

 ในด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม 
หน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร 
เป็นแบบ (Rating scales) 5 ระดับ 
3) การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 
รอบท่ี 1 การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
รอบท่ี 2 และรอบที่ 3 เก็บข้อมูล 
โดยใช้แบบสอบถามกับผู้เชี่ยวชาญ 
โดยใช้เทคนิค EDFR 
4) การวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 น า
แบบสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
แบบสอบถามรอบที่ 1 และรอบที่ 2 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่ามัธยฐาน 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 

 

2. เพ่ือประเมินความต้องการ 
จ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศกึษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574)  

  1. ศึกษาสมรรถนะตามสภาพที่เป็น
จริงและที่คาดหวังเพ่ือหาค่าความ
ต้องการจ าเป็นของทุนมนุษย์ ใน 

  3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก 
  สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะ 
  ทางการบริหาร มีข้ันตอนคือ  

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
ประชากร จ านวน 3,070 คน มาจาก 
สจล. 1,220 คน มจพ. 840 คน และ 
มจธ. 1,010 คน 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 342 คน ได้แก่
สจล. 136 คน มจพ. 94 คน และ 
มจธ. 112 คน ได้มาจากการสุ่มแบบ 
แบ่งชั้นเพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง
และกลุ่มประชากร 
2) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม
สมรรถนะตามสภาพที่เป็นจริงและท่ี
คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ 

 ความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ)   
วัตถุประสงค์ ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำร ผลลัพธ์ที่ได้ 

 
  

 ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
  ใน 3 ด้าน ได้แก่ สมรรถนะหลัก   
  สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะ 
  ทางการบริหาร เป็นแบบมาตราส่วน 
  ประมาณค่า 5 ระดับ และแบบรายคู่  
  3) การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจก 
  แบบสอบถามด้วยตนเอง และจัดส่งให้  
  ทางไปรษณีย์ให้กับบุคลากรสายสนับ  
  สนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ 
  ของรัฐท่ีเน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
  4) การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ค่าสถิติร้อยละ 
  ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  และใช้สถิติค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
  (PNIModified)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Mo 

  

1. 3. เพ่ือสร้างข้อเสนอเชิง
นโยบายในการก าหนดแนว 

2. ทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 
2565-2574) 

3. 1. น าผลที่ได้จากความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ มาเขียนเป็นอนาคตภาพ 

4. ทุนมนุษย์ ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  

5. และมาเขียนจัดล าดับความส าคัญในการ
จัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนด
แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) มีข้ันตอนคือ 
1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล เป็นผู้เชี่ยวชาญและ
เป็นผู้บริหาร จากสถาบันอุดมศึกษา 
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ที่ท าหน้าที่ในการบริหาร  
การวางแผน และก าหนดนโยบาย 
จ านวน 6 คน 
2) เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมินใน  
4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ 
ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม 
และด้านความถูกต้อง 

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนา 
ทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า  
(พ.ศ. 2565-2574) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ) 
วัตถุประสงค์ ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำร ผลลัพธ์ที่ได้ 

   3) การเก็บข้อมูล ใช้วิธีส่งแบบประเมิน 
 ตามช่องทางออนไลน์ ได้แก่ Email Line 
  4) การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ค่าสถิติร้อยละ 
  ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษำอนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำใน 
               ก ำกับของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565-2574) 

  การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
   1. กลุ่มเป้ำหมำยที่ใช้ในกำรวิจัย 

            กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ รอง
อธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี  ผู้อ านวยการส่วนงานวิชาการ  ผู้อ านวยการส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล  และผู้อ านวยการส านักงานในสังกัดส านักงานอธิการบดี ที่ท าหน้าที่ในการ
บริหารและก ากับดูแลงานบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 19 คน ที่มีประสบการณ์ทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 7 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 6 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี จ านวน 6 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
           2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย     
            เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565- 
2574) เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
   ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์ข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ ได้แก่ เพศ คุณวุฒิทางการศึกษา 
สถานภาพโดยต าแหน่ง หน่วยงาน และประสบการณใ์นการท างาน 
            ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
            ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

3. กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ 
 ในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือเพ่ือศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574)  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
    3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ของสถาบันอุดม 
ศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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            3.2 น าข้อมูลที่ได้ศึกษามายกร่างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างให้สอดคล้องตามกรอบ 
แนวคิดในการวิจัย  
             3.3 สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิดที่ก าหนดไว้ 
             3.4 น าแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างที่ได้สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
และอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของแบบสัมภาษณ์ 
    3.5 น าแบบสัมภาษณ์ ที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วมพิจารณา ตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมด้านเนื ้อหา 
ความเหมาะสมของภาษา และการใช้ถ้อยค าที่เหมาะสม  
 4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 4.1 ขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยจากคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ถึงผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 21 ท่าน ได้รับการตอบรับ
กลับคืนมา จ านวน 19 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.48  
  4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือแนะน าตัวติตต่อประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเองพร้อมนัดหมาย
วัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ 
  4.3 ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลาที่ได้นัดหมายกับผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
             ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้การสัมภาษณ์แบบ EDFR โดยแบ่งเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

              1. สัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) คือ มี
การเตรียมหัวข้อ หรือประเด็นสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบ่งเป็น 3 
ตอน ได้แก่ 

            ตอนที่ 1 สัมภาษณ์เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพ หน่วยงานที่สังกัด 

        ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

      ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

              2. จ านวนรอบที่ใช้เก็บข้อมูลผู้เชี่ยวชาญ จ านวนตั้งแต่ 2 รอบขึ้นไป โดย EDFR รอบที่ 1 
เป็นการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และรอบที่ 2 - รอบที่ 3 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม
จากผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยรอบที่ 3 มีการแสดงค่าสถิติเป็นค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
ในแบบสอบถามเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันค าตอบ ตามรายละเอียดดังนี้ 

     รอบที่ 1 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มเป้าหมายตามเกณฑ์ที่ระบุไว้ในกลุ่ม 
เป้าหมาย จ านวน 19 คน เพ่ือคาดการณ์อนาคต (Futures Scenario) ที่กลุ่มเป้าหมายเห็นว่ามีความ 
เป็นไปได้ การสังเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญรอบที่ 1 มาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา
จากนั้นน ามาสังเคราะห์ เพ่ือสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
                รอบท่ี 2 เก็บข้อมูลจากแบบสอบถามที่สร้างขึ้นกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมแล้วน าผล  ที่
ได้มาวิเคราะห์เป็นค่าสถิติพ้ืนฐาน บันทึกลงในแบบสอบถามเดิมแล้วส่งแบบสอบถามนั้นกลับไปให้
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมตอบอีกครั้ง 
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                รอบท่ี 3 น าแบบสอบถาม ไปสอบถามกับผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยตอบแบบสอบถาม
ฉบับเดิมที่มีค่าสถิติพ้ืนฐานอยู่เพ่ือยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบ จากนั้นน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์ สรุป 
และรายงานผล 
               5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

       5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์เชิงเนื้อหา โดยการน าข้อมูลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาท าการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
                   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล รอบที่ 1 และรอบที่ 2 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูล
ดังนี้ 

5.2.1 ค่ามัธยฐาน (Median) โดยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาไว้ดังนี้  
(ละเอียด แจ่มจันทร์.  2548: 15) 

                        ค่ามัธยฐาน                                          ความหมาย 
4.51 – 5.00   ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า   ข้อความนั้นมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 

           3.51 – 4.50   ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า   ข้อความนั้นมีความเป็นไปได้มาก 
           2.51 – 3.50   ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า   ข้อความนั้นมีความเป็นไปได้ปานกลาง 
           1.51 – 2.50   ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า   ข้อความนั้นมีความเป็นไปได้น้อย 
           1.00 – 1.50   ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า   ข้อความนั้นมีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
ค่าสถิติที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาแนวโน้มเป็นไปได้ ค่ามัธยฐาน (Md.) มีค่าตั้งแต่ 3.5 ขึ้นไป 
                         5.2.2 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquatile Range : IR) โดยก าหนดเกณฑ์ใน
การพิจารณาไว้ดังนี้ (ละเอียด  แจ่มจันทร์.  2548: 18)  

                               พิสยัระหว่างควอไทล์                 ความหมาย 
     0.00 - 0.99  ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ        มีความสอดคล้องกันสูงมาก 
     1.00 - 1.99    ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ        มีความสอดคล้องกันสูง 
     2.00 - 2.99    ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ        มีความสอดคล้องกันต่ า 
     ตั้งแต่ 3.00 ขึ้นไป  ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ   ไม่มีความสอดคล้องกัน 

ค่าสถิติที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้องของผู้ทรงคุณวุฒิ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) 
มีค่าไม่เกิน 1.5 และ/หรือค่าฐานนิยมลบด้วยค่ามัธยฐาน  (Mo. – Md.) มีค่าไม่เกิน 1.0  

6. สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
          สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน  

              ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquatile  Range) (IR) ใช้สูตรดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด.  
2545: 100-104) 

 
                           IR    = Q3  -  Q1 
           เมื่อ  IR  แทน พิสัยระหว่างควอไทล์ 
                 Q3  แทน คะแนนควอไทล์ที่ 3 

                           Q1   แทน    คะแนนควอไทล์ที่ 1 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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   การพิจารณาข้อความที่น าไปเขียนเป็นอนาคตภาพที่เป็นไปได้   ของการศึกษาอนาคตภาพ 
ทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) นั้นมีเกณฑ์ท่ีผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการพิจารณาฉันทามติ
ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วิจัยจะใช้ข้อความที่มีค่ามัธยฐาน (Md.) ที่ 3.5 ขึ้นไป และ
ข้อความที่มีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  Interquartile Range (Q3 – Q1) ไม่เกิน 1.5 ซึ่งแสดงว่า
ข้อความดังกล่าวได้รับฉันทามติตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อความนั้นเป็นไปได้  และ
สอดคล้องกันมาเขียนเป็นอนาคตภาพที่เป็นไปได้ของการศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ต่อไป 

ขั้นตอนที่ 2 ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็นทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบัน  
               อุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ  
               (พ.ศ. 2565-2574) 

             การประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
เพ่ือให้ได้ทุนมนุษย์ตามล าดับความส าคัญก่อนหลังเพ่ือผู้บริหารจะได้พิจารณาตามล าดับความส าคัญ
ส าหรับใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัย
ด าเนินการ ดังนี้ 
            1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
               1.1 ประชากร   
            ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 3,070 คน ประกอบด้วยบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 1,220 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 840 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 1,010 คน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือหาขนาดประชากรทั้งหมดที่
เราต้องการศึกษา จากสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แล้วน ามา
หาขนาดตัวอย่างแต่ละแห่งเพ่ือให้ได้สัดส่วนตามจ านวนประชากร  
                1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
                     กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยการ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากรที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ได้แก่ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง จ านวน 136 คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 94 คน  
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 112 คน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตำรำงท่ี 3.2 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา 
                ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้น 
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี 

ประชำกร (คน) 
 

 กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
n=342 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง 

1,220  
(1,220 x 342 / 3,070)                                                                               

136 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ   840  
(840 x 342 / 3,070)                                                                               

 94 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 1,010  
(1,010 x 342 / 3,070)                                                                               

112 

รวม           3,070  342 

   2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย     
            เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 
2565-2574)  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
   ส่วนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) 
            ส่วนที่ 2 สอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตามสภาพที่เป็นจริงและที่
คาดหวัง เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ  (Likert, 1987 
cited in Best & Kahn, 1993. P.247)  ซ่ึงแต่ละระดับมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังน้ี  
 
    คะแนน  5  คะแนน   หมายถึง   เห็นด้วยตามสภาพที่เป็นจริงและท่ีคาดหวังมากท่ีสุด 
    คะแนน  4  คะแนน   หมายถึง   เห็นด้วยตามสภาพที่เป็นจริงและท่ีคาดหวังมาก 
    คะแนน  3  คะแนน   หมายถึง เห็นด้วยตามสภาพที่เป็นจริงและที่คาดหวังปานกลาง 
    คะแนน  2  คะแนน   หมายถึง   เห็นด้วยตามสภาพที่เป็นจริงและท่ีคาดหวังน้อย 
    คะแนน  1  คะแนน   หมายถึง เห็นด้วยตามสภาพที่เป็นจริงและที่คาดหวังน้อยที่สุด 
 
    ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะเพ่ิมเติม 
             3. กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ   
                 3.1 น าผลจากการสัมภาษณ์ในตอนที่ 1 มายกร่างเครื่องมือให้ครอบคลุมตามกรอบ
แนวคิดและนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

     3.2 น าเสนอร่างเครื่องมือแก่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วมเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

       3.3 น าเสนอแบบสอบถามดังกล่าวให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถาม แล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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Item– Objective Congruence (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ 5 คน 
ประกอบด้วย 

   1. รศ.ดร.จินตนา  กาญจนวิสุทธิ์  อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
                                            เกษตรศาสตร์  
   2. รศ.ดร.วรรณดี  สุทธินรากร     อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย  
                                            เกษตรศาสตร์  

3. อาจารย์ ดร.ภูษิตย์  วงษ์เล็ก    คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย วิทยาลัยเซาธ์อีสท์บางกอก 
 4. ผศ.ดร.กฤษณา  คิดดี             อาจารย์ประจ าภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
                                           คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
                                           สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
5. รศ.ดร.สุวรรณา  อินทร์น้อย     อาจารย์ประจ าภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

                                           คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
                                           สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
 
   การตรวจสอบมีเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้  
   ให้คะแนน     +1      แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
   ให้คะแนน       0    ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
   ให้คะแนน      -1    แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
 

                       สูตร      
N

R
IOC    

 
  เมื่อ   IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ  
  R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
              N        หมายถึง  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
 ซึ่งก าหนดค่า IOC ของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยต้องมีค่ามากกว่า 0.50 ทุกข้อค าถาม              

และด าเนินการแก้ไขข้อค าถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน า เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์  
 ผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่าระหว่าง 0.60-1.00 จ านวน  

61 ข้อค าถาม โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
 1. แก้ไขเนื้อหาข้อค าถามบางข้อให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ผู้วิจัยก าหนดไว้              
 2. แก้ไขเนื้อหาข้อค าถามที่มีความซ้ าซ้อนในประเด็นค าถาม โดยการตัดข้อค าถามบางข้อ

ออกไป และน าไปปรับลงในข้อที่มีความหมายใกล้เคียงกัน      
  3. แก้ไขส านวนของเนื้อหาของข้อค าถามเพ่ือให้มีความเหมาะสมกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4. แก้ไขการใช้ภาษาในประโยค เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามอ่านแล้วเข้าใจ เป็นข้อค าถามที่

มีความตรงตามเนื้อหา 
  5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามท่ีได้รับค าแนะน าและข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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       6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้
เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 30 คน จากสถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แล้วน าไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยใช้ค่า “สัมประสิทธิ์อัลฟ่า” (α-Coefficient) Cronbach’s reliability coefficient alpha ตาม
วิธีการของ Cronbach (1970: 161) และ Cronbach (1990: 204) ซึ่งมีสูตรดังนี้   
 

  สูตร  




























S
S

i

i

K

K
2

2

1
1

     
 

  

 เมื่อ     หมายถึง ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  K  หมายถึง จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

  S i

2  หมายถึง ผลรวมความแปรปรวนของคะแนนค าถามแต่ละข้อ 

  S i

2       หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบทั้งหมด 
 

    ได้ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.90 และค่าความเชื่อมั่นรายด้านในแต่ละ
ด้านมีดังนี้ 1) ด้านสมรรถนะหลัก เท่ากับ 0.93  2) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ เท่ากับ 0.89 และ 3) 
ด้านสมรรถนะทางการบริหาร เท่ากับ 0.85 
        7. จัดท าแบบสอบถามเพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

   4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า  
(พ.ศ. 2565 - 2574)  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
            4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง เพ่ือออกหนังสือขอความอนุเคราะห์  
อธิการบดีสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เพ่ือขออนุญาตเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  

 4.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและจัดส่งทางไปรษณีย ์ไปยังบุคลากรสายสนับ  
สนุนวิชาการ ที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  

             5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
    การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการจัดกระท า

กับข้อมูลเพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 
    5.1 การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบาย
หรือบรรยายผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อสมรรถนะของบุคลากร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สายสนับสนุนวิชาการ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป แปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ตาม
เกณฑก์ารแปรความหมายค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best (1993)  

        ค่ำเฉลี่ย             แปลผล 
   4.50 – 5.00     ความคิดเห็นสมรรถนะอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

                         3.50 – 4.49      ความคิดเห็นสมรรถนะอยู่ในระดับมาก 
      2.50 – 3.49      ความคิดเห็นสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง 
      1.50 – 2.49      ความคิดเห็นสมรรถนะอยู่ในระดับน้อย 

             1.00 – 1.49      ความคิดเห็นสมรรถนะอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
                   5.2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยใช้ค่าดัชนีล าดับ

ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น Modified Priority Needs Index (PNIModified) (สุวิมล ว่องวานิช.  
2558: 279) โดยมีสูตรในการค านวณดังนี้   

                                   PNI Modified  =  (I – D)/D 

              เมื่อ PNI  หมายถึง  ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index) 
        I    หมายถึง       สมรรถนะที่คาดหวัง 
        D   หมายถงึ       สมรรถนะที่เป็นจริง  
 

    5.3 เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งเกณฑ์ระดับความคิดเห็น ออกเป็น 5 
ระดับ (พรรณี  ลีกิจวัฒนะ และคณะ.  2556: 53) ดังนี้ 

ตำรำงท่ี 3.3 เกณฑ์ระดับความคิดเห็นของสมรรถนะที่เป็นจริงและสมรรถนะที่คาดหวัง   

คะแนน ควำมหมำย 
สมรรถนะท่ีเป็นจริง สมรรถนะท่ีคำดหวัง 

4.50 – 5.00 มากที่สุด มากที่สุด 
3.50 – 4.49 มาก มาก 
2.50 – 3.49 ปานกลาง ปานกลาง 
1.50 – 2.49 น้อย น้อย 
1.00 – 1.49 น้อยที่สุด น้อยที่สุด 

6.  สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
          การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัย เลือกใช้สถิติของ บุญชม ศรีสะอาด 

(2553) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
6.1 ค่าร้อยละ เป็นการเปรียบเทียบความถี่ หรือจ านวนที่ต้องการกับความถ่ีหรือ 

จ านวนทั้งหมดที่เทียบเป็น 100 โดยหาค่าร้อยละจากสูตรต่อไปนี้                 
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                 P =   f x 100 
                                            N   

                    เมื่อ    P    แทน    ค่าร้อยละ 
                     f     แทน    ความถี่ท่ีต้องการแปลงให้เป็นค่าร้อยละ 
                     N     แทน   จ านวนความถี่ทั้งหมด 
 
   6.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)  ( X )  หรือเรียกว่า ค่ากลางเลขคณิต ค่าเฉลี่ยเลขคณิต  (พรรณี   
ลีกิจวัฒนะ.  2558: 244-245) 
 

                                         X     =   ƩX 
                                               n 
           
                              เมื่อ    X      แทน     ค่าเฉลี่ย 
                                ƩX      แทน     ผลรวมของคะแนนในชุดข้อมูล 
                    n       แทน     จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
 
   6.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นการวัดการกระจาย ส าหรับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ (n ≥ 100) ) ใช้สูตรดังนี้  (พรรณี  ลีกิจวัฒนะ.  2558: 247-248) 
 

 

                     ƩX
2
   

 
     ƩX

     2 
                         n         n 

                           
                     เมื่อ     S.D   แทน    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                               Ʃ      แทน    ผลรวม 
                               X     แทน    คะแนนแต่ละตัวในชุดข้อมูล     
                                    X     แทน    ค่าเฉลี่ยของคะแนนในชุดข้อมูล 
                           n     แทน    จ านวนข้อมูลทั้งหมด (ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง) 

ขั้นตอนที่ 3 ข้อเสนอเชิงนโยบำยในกำรก ำหนดแนวทำงกำรพัฒนำทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำย      
               สนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และ 
               เทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565-2574) 
 
 

         S.D  = 

 

 

√ 
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  การประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
   1. กลุ่มเป้ำหมำยที่ใช้ในกำรวิจัย 

            กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ รอง
อธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี  ผู้อ านวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 
6 คน ที่มคีุณสมบัติ คือ มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย การวางแผนงาน การ
บริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 2 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 2 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี จ านวน 2 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
            2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย     
             เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) เป็นแบบสอบถามข้อเสนอเชิง
นโยบาย จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ สมรรถนะหลัก 3 ข้อ สมรรถนะตามหน้าที่ 3 ข้อ และสมรรถนะ
ทางการบริหาร 3 ข้อ รวมจ านวน 9 ข้อ  
            3. กำรสร้ำงเครื่องมือและหำคุณภำพเครื่องมือ 

 ในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือแบบประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
   3.1 น าข้อมูลที่ได้จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ของการประเมินความต้องการจ าเป็นของ
สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร โดยพิจารณาค่าความต้องการ
จ าเป็น PNIModified ที่มีค่าคะแนน PNIModified สูงที่สุดในแต่ละสมรรถนะหลัก สมรรถนะรอง และ
สมรรถนะย่อย มาสร้างเครื่องมือเป็นแบบประเมิน  
           3.2 น าเกณฑ์การประเมินที่เสนอคณะกรรมการพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการประเมินโครงการ
ทางการศึกษา (Join Committee on Standards for Educational Evaluation, 2011) มาใช้ใน
การประเมินแบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 
                1. ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) 
                2. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) 
                3. ด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) 
                4. ด้านความถูกต้อง (Accuracy Standards)  
  4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 4.1 ขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยจากคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ถึงผู้ เชี่ยวชาญ จากสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือแนะน าตัวติตต่อประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเองพร้อมขอความ
อนุเคราะห์ในการแจกแบบประเมิน 
 4.3 ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบประเมินด้วยตนเองโดยผ่านช่องทางออนไลน์ Email และ 
Line จ านวน 6 ท่าน ได้รับการตอบรับกลับคืนมา จ านวน 6 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100.00 
           5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
            การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับการประเมินเพ่ือเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความ
เหมาะสม และด้านความถูกต้อง ด้วยค่าเฉลี่ย ( X )  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการ
แปลความหมายค่าเฉลี่ย ก าหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2554: 98) 

      ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00   หมายถึง   มีความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม 
                                                        ความถูกต้อง อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
      ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50   หมายถึง   มีความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม 
                                                        ความถูกต้อง อยู่ในระดับมาก 
      ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50   หมายถึง   มีความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม 
                                                        ความถูกต้อง อยู่ในระดับปานกลาง 
      ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50   หมายถึง   มีความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม 
                                                        ความถูกต้อง อยู่ในระดับน้อย 
      ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50   หมายถึง   มีความเป็นประโยชน์/ความเป็นไปได้/ความเหมาะสม 
                                                        ความถูกต้อง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

6.  สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
         การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัย เลือกใช้สถิติของ บุญชม ศรีสะอาด 

(2553) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
            การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยเพื่อ
ศึกษาความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ
วัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 4.1  การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 

     4.2  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ตามสภาพที่เป็นจริงและที่คาดหวังของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
        4.3  ผลการเสนอข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
               โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.1-4.22 ดังนี้ 

4.1  ผลการศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน  
      อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า  
      (พ.ศ. 2565-2574) 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ 
รายการ ความถี่ ร้อยละ 

1. เพศ   
              ชาย  7 36.84 
              หญิง 12 63.16 

รวม 19 100.00 
2. ระดับการศึกษา       

              ปริญญาโท 11 57.89 
              ปริญญาเอก     8 42.11 

รวม 19 100.00 
3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน      

              ต่ ากว่า 31 ปี                 12 63.16 
              31 ปีขึ้นไป 7 36.84 

รวม 19 100.00 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
รายการ ความถี่ ร้อยละ 

4. สถานภาพ   
              ข้าราชการ  1  5.26 
              พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 16 84.21 
              พนักงานเงินงบประมาณ  2 10.53 

รวม 19 100.00 

            จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า 
ผู้เชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 12 คน เพศชาย จ านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.16 และ 36.84 ตามล าดับ 

  ผู้เชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการศึกษาในระดับปริญญาโท จ านวน 11 คน 
รองลงมา ระดับปริญญาเอก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 57.89 และ 42.11 ตามล าดับ           

  ผู้เชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 31 ปี จ านวน 
12 คน และ 31 ปีขึ้นไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 63.16 และ 36.84 ตามล าดับ 

  ผู้เชี่ยวชาญที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพเป็นพนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 
จ านวน 16 คน รองลงมา พนักงานเงินงบประมาณ จ านวน 2 คน และข้าราชการ จ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 84.21, 10.53 และ 5.26 ตามล าดับ         

ตารางท่ี 4.2  ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน     
                 วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
                  ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)   
1. ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.
2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และการท างานเป็นทีม 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น 
ตั้งใจ กล่าวคือ มีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองตามที่
ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารในทุกระดับ และท างานโดยค านึงถึง
ความถูกต้องให้มากที่สุด เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มุ่งให้ได้ผลงานตาม
เกณฑ์มาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด และการท างานจะต้องให้
ส าเร็จมีผลสัมฤทธิ์ของงาน ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เป็นอย่างดีจน
เป็นที่ยอมรับว่าผลงานเกินมาตรฐานที่องค์กรก าหนด นอกจากนี้มี
การพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย
ขององค์กร ปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายได้
ตามกรอบของแผนที่ก าหนดโดยการรับรู้ ท าความเข้าใจและให้
ความร่วมมือในการด าเนินงานในทุกโอกาสตามนโยบายที่ส าคัญ
ขององค์กรโดยรวม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
การบริการที่ดี บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความรับผิดชอบในการ

ให้บริการแก่ผู้มาขอรับบริการด้วยความเสมอภาคอย่างเท่าเทียม
กันมีความตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดีเต็มก าลัง
ความสามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ มีการบริการท่ีดี มีความต้ังใจ
และความพยายามของตนเองด้วยบุคลิกภาพทั้งภายในและภายนอก 
คิดดี มีไหวพริบ สุภาพอ่อนโยน กิริยามารยาทเรียบร้อย มีจิตบริการ
ที่พร้อมจะอธิบายและให้ข้อมูลอย่างละเอียดชัดเจนด้วยค าพูด 
กิริยาท่าทางที่เป็นมิตรต่อผู้รับบริการในทุกครั้ง มีใจรักบริการแก่ผู้
มาขอรับบริการตามต้องการอย่างครบถ้วนโดยไม่เลือกปฏิบัติ  ท า
หน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และพร้อมจะอธิบายเพ่ือให้ข้อมูลอย่างละเอียดตลอดจนมีความ
รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับความประทับใจ
จนเกิดความชื่นชมองค์กร และปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรศึกษาค้นคว้าและหาความรู้  
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ หรือตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อท าเป็น 
ประจ าอยู่เสมอ  ต้องขวนขวายใฝ่รู้เพ่ือสั่งสมการพัฒนาศักยภาพ 
ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
อยู่ตลอดเวลา มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง ตลอดจนรู้จักวิธีประยุกต์ ใช้ความรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ต้องรู้จัก
พัฒนาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ที่รู้จักการ
คิดและพัฒนาความเชี่ยวชาญงานในหน้าที่ของตนเองอยู่ตลอด 
เวลา และพร้อมที่จะปรับปรุงงานให้ทันต่อสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป มีการน าความรู้ไปพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือ 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

การยึดม่ันในความถูกต้อง 
ชอบธรรม 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้อง
ตามประกาศ กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร ประพฤติปฏิบัติ
ตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล และปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ประพฤติปฏิบัติตน
อยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพในต าแหน่งงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
มีการครองตนและประพฤติปฏิบัติตนอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม
หลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม การท างานที่มุ่งแต่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่ามุ่งประโยชน์ส่วนตน บุคลากรควรยึดมั่นในความ
ถูกต้อง ควรแยกแยะจ าแนกสิ่งต่างๆ ได้ว่าสิ่งใดที่ควรพูด ปฏิบัติได้
และปฏิบัติไม่ได้ เพ่ือน ามาเป็นแนวปฏิบัติเพื่อให้ถูกต้อง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
การท างานเป็นทีม บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรมีส่วนร่วมในการท างานเป็น

ทีมและเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุกอย่างหรือตามที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงานในทุกประเด็นปัญหาและทุกเรื่องที่จะต้อง
ร่วมกันแก้ไขเพ่ือให้องค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ต้องการ มีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับสมาชิกในทีมและผู้ร่วม
ทีมคนอ่ืนๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทและ
การเป็นสมาชิกที่ดีในทีม โดยเดินไปข้างหน้าในทิศทางที่ถูกต้อง
เหมือนกันและพร้อมกันเพ่ือมุ่งที่จะสามารถท างานร่วมกับทีมได้
ด้วยความพึงพอใจ มีความตั้งใจร่วมงานกับผู้ อ่ืนได้ดี มีความ 
สามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกใน
ทีมงานโดยให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกันอย่างต่อเนื่อง ควรมี
การจัดการความรู้ในการท างานเพ่ือให้กลุ่มงานที่มีลักษณะใกล้ 
เคียงกันจ าลองสถานการณ์ปัญหาเพ่ือให้ร่วมกันหาแนวทางการ
แก้ปัญหา หรือน าปัญหาต่างๆ มาใช้เพ่ือให้หาทางออกร่วมกัน 

2. ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.
2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ ประกอบด้วย การคิดวิเคราะห์ การมองภาพองค์รวม การ
สืบเสาะหาข้อมูล การด าเนินการเชิงรุก ความถูกต้องของงาน ความยืดหยุ่นผ่อนปรน ศิลปะการ
สื่อสารจูงใจ และความรับผิดชอบในงาน 

การคิดวิเคราะห์ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรเป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเองตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างชัดเจน
และถูกต้อง เพ่ือน าข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่
ตลอดเวลา และจ าแนกองค์ประกอบต่าง ๆ ของงานตามที่ได้รับ
มอบหมายได ้มีความสามารถแยกแยะปัญหาของงานเพ่ือให้ปฏิบัติ 
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและตรงประเด็น  มีความสามารถในการ 
คิดวิเคราะห์กระบวนการประเมินแล้วน ามาสรุปหรือพิจารณา
ตัดสินเพ่ือแก้ปัญหา โดยผู้คิดจะต้องใช้การพิจารณาตัดสินใน
เรื่องราวต่างๆ ว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย มีการวิเคราะห์โดย
สามารถแจกแจงและจ าแนกข้อมูล บอกเหตุผลการวิเคราะห์ 
เหตุผลของข้อมูลในสถานการณ์นั้นได้  และต้องเป็นคนช่างสังเกต 
ช่างซักถาม โดยใช้หลักการวิเคราะห์ 5W + 1H (Who What 
Where When Why + How) 

การมองภาพองค์รวม 
 
 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จะต้องเป็นผู้ที่รู้จักภาพรวมของ
องค์กรได้เป็นอย่างดีถึงแม้ว่าจะมีแนวโน้มไปในทิศทางใด โดยต้อง
ค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ของตนเองและ
ต้องมีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคตแบบองค์รวมของทุก เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  

 หน่วยงานภายใน สามารถเชื่อมโยงงานภายในองค์กรไปยังองค์กร
ภายนอกได้ และคิดเสมอว่าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของสังคมและ
ประเทศชาติ ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวม
ขององค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย า น่าเชื่อถือ และสามารถท าให้
ตนเองเกิดแนวคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร เป็น
ผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นทั้งใน
ปัจจุบัน และคาดการณ์ว่าจะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างหลากหลาย
รูปแบบได ้

การสืบเสาะหาข้อมูล บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถในการสืบค้น
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่
ตนเองรับผิดชอบ มีความสามารถในการสืบเสาะแสวงหาความรู้
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้
อย่างทันท่วงทีและทันเวลา     นอกจากนี้มีความสามารถในการ
สืบค้นแหล่งข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต ข่าวสารและแหล่งประชาสัมพันธ์ 
เพ่ือหาข้อมูลน ามาอ้างอิงในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและน่าเชื่อถือเป็นจริง
เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน  ตลอดจนเปรียบเทียบข้อดี-ข้อเสีย
เพ่ือพัฒนางานทั้งงานในหน้าที่ของตนและของหน่วยงานองค์กร มีความใฝ่
รู้เชิงลึกเพ่ือที่จะแสวงหาข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลังประวัติความ
เป็นมา ประเด็นปัญหาที่เกี่ยวข้องอันจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

การด าเนินการเชิงรุก บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรมีการคิดหาแนวทางหรือวิธีการ
ใหม่ๆ ในการพัฒนาปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ต้อง
เรียนรู้สิ่งใหม่ตลอดเวลาเพ่ือให้มีความรู้และความสามารถในการ
จัดการด าเนินการเชิงรุกในการแก้ปัญหาในสถานการณ์ที่เปลี่ยน 
แปลงไป เป็นผู้ที่ควรแสวงหาโอกาสและประสบการณ์จากการ
ท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรในเชิงรุก ผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคนจะต้องมีความสามารถ มีไหวพริบปฏิภาณในการคาดการณ์
เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี มีการ
คิดและพัฒนางานของตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นผู้มองเห็นปัญหา
และพร้อมจัดการกับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยล
แปลกใหม่  มีความสามารถเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ ได้โดยไม่จ าเป็นต้อง
ท างานในรูปแบบที่เหมือนเดิม เป็นผู้ที่มีความสามารถในการ
สังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้อง และแม่นย า พร้อม
ท างานเชิงรุกตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เป็นผู้ มีความ 
สามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบัน
และอนาคตได้อย่างหลากหลายรูปแบบได้ถูกวิธีเป็นไปตามที่
ต้องการขององค์กร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
ความถูกต้องของงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องจัดท าข้อมูลและการฏิบัติงาน 

ให้ถูกต้องตามประกาศ กฎระเบียบและข้อบังคับ โดยการตรวจ 
สอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล และการปฏิบัติงานต่างๆ ให้เป็นไป
ตามมาตรฐานที่ก าหนด ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งม่ันและใส่ใจในการ
ท างานเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง โดยค านึงถึงการเกิดข้อผิดพลาด
น้อยที่สุด เป็นผู้ที่ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องแม่นย าของ
ผลงานเป็นหลัก ซึ่งจะส่งผลท าให้หน่วยงานอ่ืนภายในองค์กร เกิด
ความน่าเชื่อถือและมั่นใจ มีความตั้งใจท างานด้วยความละเอียด
รอบคอบเพ่ือให้งานมีความถูกต้องสูงสุด และเกิดความผิดพลาด
น้อยที่สุด 

ความยืดหยุ่นผ่อนปรน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถในการปรับตัว
และปรับรูปแบบการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในสถาน 
การณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย เป็นผู้ยอมรับความคิดเห็นที่
แตกต่างและปรับเปลี่ยนวิธีการในสถานการณ์ที่ เปลี่ยนไป 
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตามสถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไปตามบริบทโลก มีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อ่ืนโดยต้องมีความยืดหยุ่นในบางครั้งตามความ
เหมาะสมอย่างถูกต้องและถูกวิธี มีความสามารถในการปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ที่เป็น
จริงและที่จะเกิดขึ้นจริงในระหว่างการท างาน และการท างานต้อง
ใช้วิจารณญาณที่ดีถูกต้อง ท างานต้องตรงตามระเบียบ หาก
ระเบียบไม่ได้ก าหนดชัดเจนก็สามารถยืดหยุ่นได้ 

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถและตั้งใจในการ
สื่อสารให้มีความชัดเจนอย่างถูกต้องเพ่ือให้ผู้ฟังมีความเข้าใจตรงกัน 
โดยจะต้องไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง เป็นผู้ที่มีวาทะศิลป์ มีศิลปะโน้ม
น้าวจูงใจเพ่ือนร่วมงาน ทั้งภายใน-ภายนอกองค์กร เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน โดยต้องมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บริหาร ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และยังเป็น
ผู้ที่มีศิลปะการสื่อสารจูงใจเพ่ือเป็นแรงผลักดัน กระตุ้นในตัวบุคคลให้
แสดงออกซึ่งความต้องการเพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ
ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน มีศิลปะการสื่อสารเป็นสิ่งจ าเป็นต้อง
สื่อสารเพ่ือให้จูงใจ เช่น การขับเคลื่อนกลยุทธ์ต้องสื่อสารให้เป็น 
ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์กรได้รับความส าเร็จ มีความ 
สามารถโน้มน้าวผู้ อ่ืนให้สนับสนุนและคล้อยตามความคิดและ
กระท าตามความต้องการของตนโดยการพูดจาสุภาพอ่อนน้อมถ่อม
ตนกับทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้มีการขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์กรไปในทิศทางที่เหมาะสม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
ความรับผิดชอบในงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรมีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน มีความตั้งใจในการท างาน มุ่งมั่นในหน้าที่ โดยการ
ทุ่มเท เสียสละแรงกาย แรงใจ และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่
ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ
งานที่ได้รับมอบหมาย และงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้งานส าเร็จ   
สูงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดทุกครั้ง ปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบของตนเองตามหน้าที่โดยค านึงถึงความคุ้มค่าใน
การใช้ทรัพยากรขององค์กร ด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งบุคลากรต้องรู้จักบทบาทและหน้าที่ของ
ตนเอง เช่น งานบริหาร งานทางด้านการบริการการศึกษา ต้องรู้
บทบาทหน้าที่ของตนเองว่ามีหน้าที่ที่จะต้องรับผิดชอบอย่างไร  

3. ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.
2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร ประกอบด้วย สภาวะผู้น า วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ศักยภาพ
เพ่ือน าการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง การสอนงานและการมอบหมายงาน การแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจ 
สภาวะผู้น า 
 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถในการวางตน
เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน มีความสามารถในการบริหาร
จัดการเพ่ือท าให้กลุ่มและผู้ร่วมทีมประสบความส าเร็จ สามารถ
โน้มน้าวจูงใจเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีภาวะผู้น าที่มีทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ มีรปูแบบและวิธีการท างานทีม่ีอิทธิพลในการจูงใจ 
ให้ร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จ เป็นผู้น าทางด้านการเปลี่ยนแปลง 
รู้จักการปรับเปลี่ยนกระบวนการขั้นตอนการท างานตามสถาน 
การณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การมีสภาวะผู้น า จะ
เป็นได้ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ที่มีบทบาทในการ
เป็นผู้น าตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาของการปฏิบัติงาน 

วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถก าหนด
วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจนและ
ถูกต้อง มีความสามารถลดจุดอ่อน เสริมจุดแข็ง และการแปรวิกฤต
ให้เป็นโอกาสในการท างาน เป็นการมองภาพอนาคตของผู้น าและ
สมาชิกในองค์กร และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับ
ภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสู่จุดหมายปลาย 
ทางท่ีต้องการ จุดหมายปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจนท้าทายมีพลัง
และมีความเป็นไปได้ นอกจากนี้วิสัยทัศน์ ยังเป็นความสามารถใน
การมองเห็นหรือสิ่งที่องค์กรต้องการบรรลุผลในระยะยาว โดย 
ทั่วไปจะอยู่ในกรอบระยะเวลา 5 ปีถึง 10 ปีหรือตามเป้าหมายของ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
 องค์กรในช่วงเวลากลางถึงระยะยาว เพ่ือให้สามารถสร้างวิสัยทัศน์

เชิงกลยุทธิ์ ได้อย่างเหมาะสมกับองค์ประกอบที่ ส าคัญหลาย
ประการที่จะต้องได้รับการพิจารณาเพ่ือให้วิสัยทัศน์นั้นสามารถ
ปฏิบัติได้จริง 

ศักยภาพเพื่อน าการ 
ปรับเปลี่ยน 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถในการกระตุ้น
และสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างาน  การรู้จักคิดพัฒนางานและปรับรูปแบบ 
กระบวนการท างานให้มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น มีการ
สื่อสารทั้งตัวบุคคลและองค์กร โดยการสื่อสารทางเดียวและสอง
ทางเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนความคิดตามสถานการณ์ปัจจุบัน 
ตลอดจนมีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพ่ือให้เป็นใน
ทิศทางตามเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ศักยภาพเพ่ือน าการ
ปรับเปลี่ยน ยังเป็นความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้น 
ผลักดันกลุ่มคนให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่
เป็นประโยชน์แก่องค์กร รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้เข้าใจและ
ด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง ตลอดจนสภาพ 
แวดล้อมต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลให้เกิดการปรับตัวขององค์กร 
และศักยภาพในการแข่งขันและสร้างโอกาสให้แก่องค์กร เพ่ือ
ผลักดันการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ 

การควบคุมตนเอง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ต้องมีความสามารถในการควบคุม
ตนเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับอิทธิพลทางสถานการณ์ในปัจจุบันรวมถึงความ
พยายามในการควบคุมตนเองในอดีต อารมณ์และแรงจูงใจ เป็น
ความสามารถในการเปลี่ยนหรือยับยั้งอารมณ์ พฤติกรรม และ
ความปรารถนาตามธรรมชาติของบุคคล ในการตอบสนองต่อ
เป้าหมายระยะสั้นที่มีความดึงดูดใจเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายใน
ระยะยาว และเพ่ือเป็นการกระท าตามกฎหรือบรรทัดฐานของ
สังคมส่วนลักษณะนิสัยการควบคุมตนเองนั้นมีแนวโน้มที่จะคงที่
ตามเวลาและสถานการณ์มากกว่า นอกจากนี้ต้องเป็นผู้ที่มีความ
อดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ที่คับขันและตึงเครียด มีความ 
สามารถในการระงับอารมณ์โกรธหรือจะไม่แสดงอาการ พฤติกรรม
ในทางที่ไม่ดีหรือทางลบเมื่อถูกยั่วยุให้โกรธและระงับอารมณ์ที่ไม่
พึงพอใจ ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างานภายใต้สภาวะที่
มีความกดดันได้เป็นอย่างดี  

การสอนงานและการ 
มอบหมายงาน 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จะต้องท าหน้าที่สอนงานให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่  หรือถ่ายทอดงานให้กับ 
ผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไป ให้การช่วยเหลือแนะน างานในหน้าที่ของตน 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนได้ในกรณีย้ายงาน หรือเกษียณอายุ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ)  
 งานหรือราชการไป มีการเตรียมความพร้อมในการสอนงานให้แก่

เพ่ือนร่วมงานในทุกกลุ่มงานเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทีมงานให้
เข้มแข็ง และเป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวม 
ประมวล แจกจ่ายข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานและชี้แจงท า
ความเข้าใจให้ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องได้ทราบเพ่ือการน าข้อมูลที่
ถูกต้องไปใช้ได้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการด าเนิน 
งาน โดยการมอบหมายงาน เป็นการก าหนดความรับผิดชอบและ
อ านาจหน้าที่ มีการสั่งงานตามล าดับขั้น โดยมีการมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถือปฏิบัติ  

การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรเป็นผู้ที่รู้จักวิธีการแก้ไขปัญหา
โดยรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหาเพื่อแก้ไขปัญหาให้ถูกวิธี 
มีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปได้อย่างถูกต้องตรง
ประเด็น มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างทันที 
และรวดเร็ว มีการสร้างกระบวนการการตัดสินใจของตนเอง ช่วย
ท าให้มีขั้นตอนและแผนงานที่ชัดเจน มีเครื่องมือที่ ใช้ในการ
ตัดสินใจ เพ่ือสรุปการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ โดยจะไม่รีบ
แก้ปัญหาในทันทีแต่จะท าการวิเคราะห์สังเคราะห์ปัญหาก่อนเพ่ือ
ค้นหาสาเหตุที่แท้จริง ในการสร้างทางเลือกที่หลากหลาย การ
ประยุกต์ใช้ความรู้จากแนวคิด การแก้ปัญหาตัดสินใจเลือกทางที่
เหมาะสมที่สุดในเหตุการณ์นั้นๆ เพ่ือหาความแตกต่างระหว่าง
สภาวะที่เกิดจริงกับสภาวะที่ตั้งเป้าหมายว่าควรจะเป็น แล้วจึง
ตัดสินใจสู่การปฏิบัติจริง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที่ 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ 
                 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                 และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามแบบ EDFR รอบที่ 1  
                 ด้านสมรรถนะหลัก 

ข้อที ่ ด้านสมรรถนะหลัก 
 

n = 19 ล าดับที่ 
ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์    
1 มีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าทีต่ามท่ีได้รับมอบหมาย 

เพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากที่สุด          
15 78.95 1 

2 มีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จตาม 
ทีไ่ด้รับมอบหมายในทุกเรื่อง   

10 52.63 4 

3 ปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานขององค์กร 
โดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์    

12 63.16 3 

4 มีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายขององค์กร 

14 73.68 2 

5 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เป็นอย่างดี 
หรือให้เกินมาตรฐานที่ก าหนด  

9      47.37 5 

6 ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายตามกรอบ 
ของแผนที่ก าหนด โดยรับรู้ ท าความเข้าใจและให้ความ
ร่วมมือในการด าเนินงานตามนโยบายที่ส าคัญของ 
องค์กร 

9 47.37 5 

 การบริการที่ดี    
1 มีใจรักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการอย่าง 

ครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือกปฏิบัติ  
12 63.16 2 

2 ตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 

10 52.63 4 

3 ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจ 
ของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบายเพื่อให้ข้อมูล 
ไดอ้ย่างละเอียด  

14 73.68 1 

4 รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับความ 
ประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร       

12 63.16 2 

5 มีจิตบริการที่พร้อมจะอธิบายและให้ข้อมูลอย่างละเอียด 
ชัดเจนด้วยค าพูด กิริยาท่าทางที่เป็นมิตรต่อผู้รับบริการ 
ในทุกครั้ง 

9 47.37 5 

6 มีการบริการที่ดี มีความตั้งใจและความพยายามของตนเอง
ด้วยบุคลิกภาพทั้งภายในและภายนอก คิดดี มีไหวพริบ  
สุภาพอ่อนโยน กิริยามารยาทเรียบร้อย  

8 42.11 6 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)   
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะหลัก n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    
1 ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

หรือตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อท าเป็นประจ า 
อยู่เสมอ 

14 73.68 1 

2 เป็นผู้ที่รู้จักการคิดและพัฒนาความเชี่ยวชาญงานใน 
หน้าที่ของตนเองอยู่ตลอดเวลา และพร้อมที่จะปรับปรุง
งานให้ทันต่อสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

8 42.11 5 

3 มีการน าความรู้ไปพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

9 47.37 4 

4 การรู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยี
ต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

12 63.16 2 

5 รู้จักพัฒนาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงและ 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

12 63.16 2 

6 มีการขวนขวายใฝ่รู้เพ่ือสั่งสมการพัฒนาศักยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ เพ่ือพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

4 21.05 6 

 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม    
1 ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ กฎระเบียบ  

และข้อบังคับขององค์กร 
12 63.16 1 

2 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรมตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 10 ข้อ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
ต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  

10 52.63 2 

3 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 
ในต าแหน่งงานที่ตนเองรับผิดชอบ  

8 42.11 3 

4 มีการครองตนและประพฤติปฏิบัติตนอย่างถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม 
การท างานที่มุ่งแต่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า 
มุ่งประโยชน์ส่วนตน 

8 42.11 3 

5 ยึดมั่นในความถูกต้อง ควรแยกแยะจ าแนกสิ่งต่าง ๆ  
ได้ว่าสิ่งใดที่ควรพูดไม่ควรพูด สิ่งใดที่ควรปฏิบัติได้ 
และปฏิบัติไม่ได้ เพ่ือน ามาเป็นแนวปฏิบัติเพื่อให้ 
ถูกต้อง 

4 21.05 5 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ)   
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะหลัก 

 
n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 การท างานเป็นทีม    
1 ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทและการเป็นสมาชิกท่ีดีในทีม  

โดยเดินไปข้างหน้าในทิศทางที่ถูกต้องเหมือนกัน และ 
พร้อมกันเพ่ือมุ่งท่ีจะสามารถท างานร่วมกับทีมได้ด้วย
ความพึงพอใจ 

4 21.05 5 

2 มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่มงานตาม
หน้าที่เพื่อให้งานทุกอย่างหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จเสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา 

15 78.95 1 

3 มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหากับเพ่ือนร่วมงานในทุก
ประเด็นปัญหาและทุกเรื่องที่จะต้องร่วมกันแก้ไขเพ่ือ 
ให้องค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ต้องการ 

7 36.84 3 

4 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับสมาชิก 
ในทีมและผู้ร่วมทีมคนอ่ืนๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

10 52.63 2 

5 มีความตั้งใจร่วมงานกับผู้อ่ืนได้ดี มีความสามารถในการ
สร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมงาน 
โดยให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกันอย่างต่อเนื่อง 

5 26.32 4 

6 ควรมีการจัดการความรู้ในการท างานเพ่ือให้กลุ่มงาน 
ที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน จ าลองสถานการณ์ปัญหาเพ่ือ 
ให้ร่วมกันหาแนวทางการแก้ปัญหา หรือน าปัญหาต่างๆ 
มาใช้เพ่ือให้หาทางออกร่วมกัน 

5 26.32 4 

     จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันดังนี้ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีความ
ตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากที่สุด สอดคล้องกันร้อยละ 
78.95 รองลงมา มีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 การบริการที่ดี ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบายเพื่อให้ข้อมูลอย่างละเอียด สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา มีใจ
รักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการอย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือกปฏิบัติ และ
รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับความประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร 
สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายเพ่ือท าเป็นประจ าอยู่เสมอ สอดคล้องกันร้อยละ 
73.68 รองลงมา การรู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ และรู้จักพัฒนาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ
น ามาพัฒนาปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การยึดม่ันในความ
ถูกต้องชอบธรรม ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร 
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สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิ
บาล 10 ข้อ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร สอดคล้องกัน ร้อยละ 
52.63 การท างานเป็นทีม   มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุก
อย่างหรือตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 รองลงมา 
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับสมาชิกในทีมและผู้ร่วมทีมคนอื่นๆ ได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม สอดคล้องกันร้อยละ 52.63  

ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ 
                 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                 และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามแบบ EDFR รอบท่ี 1  
                 ด้านสมรรถนะตามหน้าที ่ 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

             การคิดวิเคราะห์    
1 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเอง 

ตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 
12 63.16 1 

2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งานของตนใน 
เบื้องต้น เพ่ือน าข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงงาน 
ให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา  

10 52.63 2 

3 มีความสามารถระบุเรื่อง และจ าแนกองค์ประกอบต่างๆ 
ของงานตามที่ได้รับมอบหมาย  

8 42.11 3 

4 มีความสามารถแยกแยะปัญหาของงานเพ่ือปฏิบัติได้ 
อย่างถูกต้องเหมาะสม และตรงประเด็น        

8 42.11 3 

5 มีความสามารถคิดวิเคราะห์กระบวนการประเมินแล้ว 
น ามาสรุปหรือพิจารณาตัดสินเพ่ือแก้ปัญหาโดยผู้คิด
จะต้องใช้การพิจารณาตัดสินในเรื่องราวต่างๆ ว่าเห็น 
ด้วยหรือไม่เห็นด้วย  

4 21.05 5 

6 มีการวิเคราะห์ สามารถแจกแจงและจ าแนกข้อมูล  
บอกเหตุผลของข้อมูลในสถานการณ์นั้นได้ และต้อง 
เป็นคนช่างสังเกต ช่างซักถาม โดยใช้หลักการวิเคราะห์  
5W + 1 H (Who What Where When Why+ How) 

1 5.26 6 

 การมองภาพองค์รวม    
1 เป็นผู้ที่รู้จักองค์กรของตนเองว่ามีแนวโน้มไปในทิศทางใด

โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ 
ของตนเอง 

4 21.05 4 
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 ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 

  
n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

2 มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคตแบบองค์รวม
ของทุกหน่วยงานภายใน และสามารถเชื่อมโยงงานภายใน
องค์กรไปยังองค์กรภายนอกได้ 

10 52.63 1 

3 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กร
ได้อย่างถูกต้องแม่นย า น่าเชื่อถือและสามารถท าให้ตนเอง
เกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร 

6 31.58 2 

4 เป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์ใช้แนวทางจากสถาน 
การณ์ที่เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบัน และคาดการณ์ว่าจะเกิด 
ขึ้นในอนาคตได้อย่างหลากหลายรูปแบบได้ 

5 26.32 3 

 การสืบเสาะหาข้อมูล     
1 มีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ที่มี 

ความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
12 63.16 1 

2 มีความสามารถในการสืบเสาะแสวงหาความรู้เพ่ือให้ได้ 
ข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 
ได้อย่างทันท่วงทีและทันเวลา 

8 42.11 3 

3 มีความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต 
และหาข้อมูลน ามาอ้างอิงในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและ 
น่าเชื่อถือเป็นจริงเพื่อน ามาใช้ประโยขน์ในการท างาน 

10 52.63 2 

4 มีความใฝ่รู้เชิงลึกเพ่ือที่จะแสวงหาข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ 
ภูมิหลัง ประวัติความเป็นมา ประเด็นปัญหาที่เกี่ยวข้อง  
อันจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

2 10.53 4 

 การด าเนินการเชิงรุก    
1 เป็นผู้มีความสามารถ มีไหวพริบปฏิภาณในการคาดการณ์

เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างานได้เป็น
อย่างดี 

10 52.63 1 

2 เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหาด้วย 
วิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยลแปลกใหม่   

8 42.11 2 

3 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมของ 
องค์กรได้อย่างถูกต้อง แม่นย า และท างานเชิงรุกตลอด 
เวลาอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

5 26.32 5 

4 เป็นผู้ที่ควรแสวงหาโอกาสและประสบการณ์จากการ 
ท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรในเชิงรุก 

7 36.84 3 

   
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

5 มีการคิดและพัฒนางานของตนเองอยู่ตลอดเวลา มีความ 
สามารถเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ ได้โดยไม่จ าเป็นต้องท างาน 
ในรูปแบบที่เหมือนเดิม 

4 21.05 6 

6 เป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์
ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างหลากหลาย
รูปแบบได้ถูกวิธีเป็นไปตามที่ต้องการขององค์กร 

6 31.58 4 

7 มีการคิดหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนา
ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เรียนรู้สิ่งใหม่ 
อยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้มีความรู้และความสามารถในการ 
จัดการ การด าเนินการเชิงรุกในการแก้ปัญหาใน
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

4 21.05 7 

 ความถูกต้องของงาน    
1 เป็นผู้ทีต่ั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องแม่นย าของ 

ผลงานเป็นหลัก ซึ่งจะส่งผลท าให้หน่วยงานอ่ืนภายใน
องค์กรเกิดความน่าเชื่อถือและมั่นใจ 

12 63.16 2 

2 ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานด้วย
ความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความถูกต้องและ
ผิดพลาดน้อยที่สุด 

14 73.68 1 

3 มีการจัดท าข้อมูลและการปฏิบัติงานใดๆ ให้ถูกต้องตาม
ประกาศ กฎระเบียบและข้อบังคับ โดยการตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือของข้อมูล และการปฏิบัติงานต่างๆ ให้
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 

6 31.58 3 

 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน    
1 มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณท์ีเ่ป็นจริงและ 
ที่จะเกิดขึ้นจริงในระหว่างการท างาน  

8 42.11 1 

2 มีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือยอมรับฟังความ 
คิดเห็นของผู้อื่น โดยต้องมีความยืดหยุ่นในบางครั้ง 

6 31.58 3 

3 การท างานต้องใช้วิจารณญาณท่ีดี ถูกต้อง ท างานต้อง 
ตรงตามระเบียบ หากระเบียบไม่ได้ก าหนดชัดเจนก็ 
สามารถยืดหยุ่นได้ 

5 26.32 4 

4 มีความสามารถในการปรับตัวและปรับรูปแบบการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายในเวลาที่ก าหนด 

4 21.05 5 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)                 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 ตามสถานการณ์ และกลุ่มคนที่หลากหลาย ยอมรับความ 
คิดเห็นที่แตกต่างและปรับเปลี่ยนวิธีการในสถานการณ์ 
ที่เปลี่ยนไป 

4 21.05 5 

5 มีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตามสภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทโลก 

7 36.84 2 

 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ    
1 มีความสามารถและตั้งใจในการสื่อสารให้มีความชัดเจน 

เพ่ือให้ผู้ฟังมีความเข้าใจตรงกัน โดยจะต้องไม่บิดเบือน
ข้อเท็จจริง  

11 57.89 4 

2 มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ 
ในการปฏิบัติงาน โดยต้องมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บริหาร ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

12 63.16 2 

3 มีความสามารถโน้มน้าวผู้อ่ืนให้สนับสนุนและคล้อยตาม 
ความคิดและกระท าตามความต้องการของตน โดยการ 
พูดจาสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนกับทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
เพ่ือจูงใจให้มีการขับเคลื่อนกลยุทธ์องค์กร 

14 73.68 1 

4 มีศิลปะการสื่อสารจูงใจเพ่ือเป็นแรงผลักดัน กระตุ้นใน 
ตัวบุคคลให้แสดงออกซึ่งความต้องการเพ่ือโน้มน้าวให้ 
บุคลากรเกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน  

12 63.16 2 

5 มีศิลปะการสื่อสารเป็นสิ่งจ าเป็นต้องสื่อสารเพ่ือให้จูงใจ 
เช่น การขับเคลื่อนกลยุทธ์ต้องสื่อสารให้เป็น ซึ่งจะมี 
ผลต่อประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์กรได้รับความส าเร็จ 

5 26.32 5 

 ความรับผิดชอบในงาน    
1 มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท เสียสละแรงกาย 

แรงใจ และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบ
ความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

15 78.95 1 

2 ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองตามหน้าที่ 
โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรขององค์กร  
ด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด    

12 63.16 2 

3 ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ 
ผู้รับบริการเป็นส าคัญ 

10 52.63 3 

4 บุคลากรมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ 
ในการท างาน มุ่งมั่นในหน้าที่ มีความรับผิดชอบงานที่ 

9 47.37 4 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)                 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 ได้รับมอบหมาย และงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้งานส าเร็จ
สูงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดทุกครั้ง 

9 47.37 4 

5 บุคลากรต้องรู้จักหน้าที่ของตนเอง เช่น งานบริหาร  งาน
ทางด้านการบริการการศึกษา (งานทะเบียน) ต้องรู้
บทบาทหน้าที่ของตัวเองว่าต้องท าอะไร มีความ
รับผิดชอบอย่างไร 

2 10.53 5 

             จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
ดังนี้ การคิดวิเคราะห์ มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเองตามที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างชัดเจนและถูกต้อง สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งาน
ของตนในเบื้องต้น เพ่ือน าข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกันร้อย
ละ 52.63 การมองภาพองค์รวม มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคตแบบองค์รวมของทุก
หน่วยงานภายในและสามารถเชื่อมโยงงานภายในองค์กรไปยังองค์กรภายนอกได้ สอดคล้องกันร้อยละ 
52.63 รองลงมา เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย า 
น่าเชื่อถือและสามารถท าให้ตนเองเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร สอดคล้อง
กันร้อยละ 31.58 การสืบเสาะหาข้อมูล มีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ที่มีความ
เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา มี
ความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูลจากอินเตอร์เน็ตและหาข้อมูลเพ่ือน ามาอ้างอิงในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและ
น่าเชื่อถือเป็นจริงเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 การด าเนินการเชิงรุก มี
ความสามารถ มีไหวพริบปฏิภาณในการคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างานได้
เป็นอย่างดี สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 รองลงมา เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหา
ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยลแปลกใหม่  สอดคล้องกันร้อยละ 42.11 ความถูกต้องของงาน 
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความ
ถูกต้องและผิดพลาดน้อยที่สุด สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา เป็นผู้ที่ตั้งใจท างานโดยค านึงถึง
ความถูกต้องแม่นย าของผลงานเป็นหลัก ซึ่งจะส่งผลท าให้หน่วยงานอ่ืนภายในองค์กรเกิดความ
น่าเชื่อถือและมั่นใจ สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน มีความสามารถในการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ที่เป็นจริงและที่จะเกิดขึ้นจริงใน
ระหว่างการท างาน สอดคล้องกันร้อยละ 42.11 รองลงมา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตาม
สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทโลก สอดคล้องกันร้อยละ 36.84 ศิลปะการสื่อสารจูง
ใจ มีความสามารถโน้มน้าวผู้อ่ืนให้สนับสนุนและคล้อยตามความคิดและกระท าตามความต้องการของตน 
โดยการพูดจาสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนกับทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติเพ่ือจูงใจให้มีการขับเคลื่อนกลยุทธ์
องค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน โดยต้องมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษา และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียรวมถึงมีศิลปะการสื่อสารจูงใจเพ่ือเป็นแรงผลักดัน กระตุ้นในตัวบุคคลให้แสดงออกซึ่งความ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ต้องการเพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกันร้อยละ 
63.16 ความรับผิดชอบในงาน มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท เสียสละแรงกาย แรงใจ และมุ่งมั่น
ที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 
รองลงมา ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองตามหน้าที่โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร
ขององค์กร ด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 

ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ 
                 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                 และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามแบบ EDFR รอบท่ี 1  
                 ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะทางการบริหาร n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 สภาวะผู้น า    
1 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการวางตนเป็นต้นแบบที่ดี 

ให้แก่ผู้ร่วมงาน กล้ารับผิดชอบต่องานที่ท าผิดพลาด 
โดยไม่โทษผู้อื่น สามารถตัดสินใจได้รวดเร็ว เด็ดขาด 
ถูกต้อง และทันเวลา 

10 52.63 3 

2 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการโนม้น้าวจูงใจเพ่ือให้ผู้ร่วมงาน
ทุกคนเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย     

12 63.16 1 

3 มีความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกันท างานให้ส าเร็จ 
ลุล่วง และสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาวะในการเป็น 
ผู้น าบ้างตามสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างทันที 

11 57.89 2 

4 มีความสามารถในการปรับตัวเองได้ตลอดเวลา ถ้าโลก
ข้างหน้าเปลี่ยนแปลงไปจะต้องตามให้ทัน ทุกวันนี้โลก 
มีการเปลี่ยนแปลงเป็นพลวัต 

2 10.53 7 

5 มีการเรียนรู้และพัฒนาในทุกด้านอย่างต่อเนื่อง  
ต้องคิดเร็ว ท าเร็ว กล้าเปลี่ยนแปลง และกล้าตัดสินใจ 

5 26.32 5 

6 เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และมองเห็นภาพอนาคตได้ 
สามารถท านายหรือพยากรณ์ได้อย่างแม่นย าเพ่ือให้ 
สามารถวางแผนแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 

6 31.58 4 

7 เป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพที่ดี คุณลักษณะที่เหมาะสม  
และมีมนุษยสัมพันธ์ที่เป็นเลิศ 

4 21.05 6 

8 สภาวะผู้น าโดยภาพรวมเป็นสิ่งจ าเป็น ต้องรู้จักทิศทาง 
ขององค์กรเป็นอย่างดี ผู้ที่ท างานที่ไม่ใช่หัวหน้างาน 
ก็ต้องมีภาวะผู้น าบ้าง เช่น ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น าการจัดโครงการอบรม เป็นต้น 

2 10.53 7 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



124 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะทางการบริหาร n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์    
1 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ 

ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้องค์กรด าเนินการ 
สู่เป้าหมายตามที่วางไว้ 

10 52.63 2 

2 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์
ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง รู้จักทิศทางของ
องค์กรได้เป็นอย่างดี 

11 57.89 1 

3 เป็นผู้ที่มีความสามารถในการลดจุดอ่อน เสริมจุดแข็ง 
และการแปรวิกฤตให้เป็นโอกาสในการท างานต้อง
สามารถมองการณ์ไกล สามารถพัฒนาองค์กรให้ดีข้ึน 

8 42.11 3 

4 ผู้บริหารจะต้องเข้าใจวิสัยทัศน์ เข้าใจภาพองค์กรที่ 
จะไปสอดคล้องกับสมรรถนะหลักท่ีต้องรู้ภาพรวมของ
องค์กรว่าวิสัยทัศน์จะเป็นอย่างไร ถ้าองค์กรเน้นด้าน
บริหาร องค์กรจะต้องใช้แผนน าและต้องรู้วิสัยทัศน์
องค์กรด้วย 

4 21.05 4 

5 มีความเข้าใจกลยุทธ์ภาครัฐ และความสามารถประยุกต์ 
ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนได้โดยความ 
สามารถในการประยุกต์ท่ีรวมถึงความสามารถในการ
คาดการณ์ถึงทิศทางระบบภาครัฐในอนาคต 

2 10.53 5 

6 การคิดเชิงกลยุทธ์เป็นส่วนหนึ่ง เพราะการท ากลยุทธ์ 
ต้องมีการคิดอยู่ตลอดเวลา เป็นการทบทวน แต่หาก 
ปล่อยไปตามธรรมชาติ และมีผู้ขึ้นมาอยู่ในระดับ 
หัวหน้า จะต้องรู้เรื่องวิสัยทัศน์ ถ้าองค์กรนั้นจะใช้ 
แผนในการน า   

1 5.26 6 

 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน    
1 เป็นผู้ทีก่ระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน หรือเป็นผู้ที่ต้อง 
มีศักยภาพในการน าการปรับเปลี่ยน 

15 78.95 1 

2 ท าหน้าที่ในการติดต่อสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้ เข้าใจและ
ด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง เพ่ือให้ 
เกิดการปรับเปลี่ยนความคิดตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

12 63.16 2 

3 ควรเป็นผู้มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงการ 
ท างานทั้งงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและในหน่วยงาน 
ของตนเอง 

10 52.63 3 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



125 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะทางการบริหาร n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

4 มีการกระตุ้นบุคลากรเพ่ือให้มีศักยภาพในการ 
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน และพร้อมรับปัญหา 
ทุกอย่างเพ่ือการแก้ไข 

2 10.53 5 

5 มีความสามารถและความตั้งใจในการกระตุ้น ผลักดัน 
กลุ่มให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทาง 
ที่จะเป็นประโยชน์แก่องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน 

3 15.79 4 

 การควบคุมตนเอง    
1 ต้องเป็นผู้ที่มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ 

ต่างๆ ที่ตึงเครียดและสามารถควบคุมอารมณ์ต่อ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี   

11 57.89 1 

2 ควรระงับอารมณ์ ต้องเป็นผู้ที่มีภาวะทางอารมณ์สูง 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี ไม่แสดง 
พฤติกรรมในทางลบเมื่อถูกยั่วยุจากผู้อ่ืน  

9 47.37 3 

3 ต้องเป็นผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดันได้เป็น 
อย่างดี กล่าวคือ ต้องเป็นผู้ที่มีภาวะทางอารมณ์ปกติ  
และสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 

10 52.63 2 

4 มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนหรือยับยั้งอารมณ์ 
พฤติกรรมและความปรารถนาตามธรรมชาติของ 
บุคคลในการตอบสนองต่อเป้าหมายระยะสั้นที่มีความ
ดึงดูดใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายในระยะยาว และเพ่ือเป็น 
การกระท าตามกฎระเบียบ หรือบรรทัดฐานของสังคม 

2 10.53 4 

 การสอนงานและการมอบหมายงาน    
1 ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน    15 78.95 1 
2 ต้องสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างาน 

แทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่หรือเกษียณอายุงานหรือเกษียณ 
อายุราชการไปแลว้   

11 57.89 2 

3 ต้องเป็นผู้ที่มีการเตรียมความพร้อมในการสอนงาน 
ให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพื่อพัฒนาทีมงาน   

10 52.63 3 

4 ต้องมีการกระจายงานและความรับผิดชอบไปสู่ 
สมาชิกภายในและภายนอกทีมงานได้อย่างเหมาะสม 

6 31.58 4 

5 มีความสามารถสอนงานซ่ึงถือเป็นกระบวนการ 
ที่ส าคัญของการเรียนรู้งานของบุคลากรและช่วย 
ให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกัน 

5 26.32 5 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



126 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
ข้อที ่ ด้านสมรรถนะทางการบริหาร n = 19 ล าดับที่ 

ความเห็น
สอดคล้อง 

ร้อยละ  

 การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ    
1 ต้องรับรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหาว่าเกิด 

จากอะไรและปัญหามาจากแหล่งใดและสถานที่ใด  
8 42.11 3 

2 จะต้องมีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหา 
ได้อย่างถูกต้อง   

12 63.16 2 

3 ก าหนดขอบเขตของปัญหาและความส าคัญของการ
ตัดสินใจ ท าการศึกษาและก าหนดขอบเขตทางเลือก 
ตัดสินใจทางเลือกท่ีดีที่สุด และประเมินการตัดสินใจ 

4 21.05 4 

4 มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
ได้เป็นอย่างด ี

13 68.42 1 

                 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันดังนี้ สภาวะผู้น า เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจเพ่ือให้ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือที่
ได้รับมอบหมาย  สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา มีความสามารถจูงใจให้ผู้ อ่ืนร่วมกันท างานให้
ส าเร็จลุล่วง และสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาวะในการเป็นผู้น าบ้างในสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น
อย่างทันที สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการมีส่วนร่วม
ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง รู้จักทิศทางขององค์กรได้เป็นอย่างดี สอดคล้อง
กันร้อยละ 57.89 รองลงมา เป็นผู้ที่มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมาย
ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรด าเนินการสู่เป้าหมายตามที่วางไว้ สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 ศักยภาพเพื่อน า
การปรับเปลี่ยน เป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน หรือ
เป็นผู้ที่ต้องมีศักยภาพในการน าการปรับเปลี่ยน สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 รองลงมาคือ ท าหน้าที่ใน
การติดต่อสื่อสารให้ผู้อ่ืนรับรู้ เข้าใจและด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริงเพ่ือให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนความคิดตามสถานการณ์ในปัจจุบัน สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การควบคุมตนเอง ต้อง
เป็นผู ้ที ่ม ีความอดทนอดกลั ้นต่อสถานการณ์ต่างๆ ที ่ต ึงเครียดและสามารถควบคุมอารมณ์ต่อ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 รองลงมา ต้องเป็นผู้
ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดันได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ ต้องเป็นผู้ที่มีภาวะทางอารมณ์ปกติและ
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 การสอนงานและการ
มอบหมายงาน ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 
รองลงมา ต้องสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างานแทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่หรือเกษียณอายุ
งานหรือเกษียณอายุราชการไปแล้ว สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  สอดคล้องกันร้อยละ 68.42 รองลงมา 
จะต้องมีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหาได้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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            ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้พิจารณาคัดเลือกข้อความที่ผู้เชี่ยวชาญ มีความเห็นสอดคล้องกันในด้าน
สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร เกินร้อยละ 50 จึงได้ไปสอบถาม
ผู้เชี่ยวชาญรอบท่ี 2 และรอบที่ 3 

 4.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามแบบสอบถาม EDFR (รอบท่ี 2) 
              ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 19 คน เกี่ยวกับอนาคตภาพทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามแบบ EDFR รอบที่ 2 โดยการตอบแบบสอบถาม
ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scales) 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลที่ ได้จาก
แบบสอบถามเพ่ือหาค่ามัธยฐาน (Median) ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป ค่าฐานนิยม  (Mode) ค่าความแตกต่าง
ระหว่างค่าฐานนิยม และค่ามัธยฐานไม่เกิน 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range 
หรือ Q3 - Q1) ไม่เกิน 1.5 ซึ่งแสดงว่าข้อค าถามดังกล่าวได้รับฉันทามติ ตามความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ที่มีต่อข้อค าถามนั้นเป็นไปได้และสอดคล้องกันมาเขียนเป็นอนาคตภาพที่เป็นไปได้ของ
การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ต่อไป 

ตารางท่ี 4.6  แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  (IR) และความเห็น 
                 สอดคล้องเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                 ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                ด้านสมรรถนะหลัก (รอบที่ 2) 
ข้อที่ 
    

                   สมรรถนะหลัก                   n=19 ผลสรุป 
 ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 

         แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

           การมุ่งผลสัมฤทธิ์       
1 มีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าทีต่ามท่ี 

ได้รับมอบหมายเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง 
มากที่สุด          

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จ
ตามท่ีได้รับมอบหมายในทุกเรื่อง   

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

3 ปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน 
ขององค์กรโดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์    

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

4 มีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ)  
ข้อที่                       สมรรถนะหลัก                   n=19  ผลสรุป 

 ฉันทามต ิ    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
         แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn Mo Q3 Q1 IR  

 การบริการที่ดี       
1 มีใจรักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการ

อย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

2 ตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดีอย่าง
เต็มก าลังความสามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความ 
พึงพอใจของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบาย
เพ่ือให้ข้อมูลอย่างละเอียด      

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

4 รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 
ให้ได้รับความประทับใจจนเกิดความ 
ชื่นชมองค์กร       

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ       
1 ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเอง

รับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อ 
ท าเป็นประจ าอยู่เสมอ 

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 รู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติ 
งานในหน้าที่ 

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

3 รู้จักพัฒนาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ความรู้ 
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามา 
พัฒนาปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม       
1 ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ 

กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร 
5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 

กันสูงมาก 
2 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาลและปฏิบัติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดตี่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 การท างานเป็นทีม       
1 มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่ม

งานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุกอย่างหรือตาม 
ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นตาม
ก าหนดเวลา 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ)  
ข้อที่                       สมรรถนะหลัก                   n=19  ผลสรุป 

 ฉันทามต ิ    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
         แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

2 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็น 
ที่ดีกับสมาชิกในทีมและผู้ร่วมทีมคนอ่ืนๆ 
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 มีใจรักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการ
อย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ

อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) ผู้วิจัยคัดเลือกเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในแต่ละด้านมากกว่าร้อยละ 50 ขึ้นไปมาตั้งเป็นข้อค าถาม ดังนี้ 
1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4 ข้อ ได้แก่ 1. มีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือให้เกิด
ความถูกต้องมากที่สุด 2. มีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายในทุกเรื่อง     
3. ปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานขององค์กรโดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์  4. มีการพัฒนา
กระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 2) การบริการที่ดี 4 ข้อ ได้แก่ 1. มีใจ
รักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการอย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือกปฏิบัติ 2. ตั้งใจ
ให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดอีย่างเต็มก าลังความสามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 3. ท าหน้าที่เป็น
ผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบายเพ่ือให้ข้อมูลอย่างละเอียด 
4. รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับความประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร  3) 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3 ข้อ ได้แก่ 1. ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายเพ่ือท าเป็นประจ าอยู่เสมอ 2.  รู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทาง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 3. รู้จักพัฒนาปรับปรุงและ
ประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน     
4) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 2 ข้อ ได้แก่ 1. ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ 
กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร  2. ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมา    
ภิบาลและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 5) การท างานเป็นทีม ได้แก่ 1. มี
ส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุกอย่างหรือตามที่ได้รับ
มอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นตามก าหนดเวลา 2. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับ
สมาชิกในทีมและผู้ร่วมทีมคนอ่ืนๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม โดยมี (Mdn  3.50, Mo - Mdn  
1.00, Interqurtile Range 1.50)  ดังนี้ การบริการที่ดี  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และ
การท างานเป็นทีม โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 0.00) ข้อที่มีความสอดคล้องกันสูง ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 1.00) เมื่อ
พิจารณาค่ามัธยฐานจากค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ พบว่า ด้านสมรรถนะหลัก มีข้อความที่เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เป็นไปได้มากที่สุดและอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ (Mdn  5.00) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) ด้านสมรรถนะหลัก จึงได้รับฉันทามติ   

ตารางท่ี 4.7  แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  (IR) และความเห็น 
                 สอดคล้องเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                 ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                ด้านสมรรถนะตามหน้าที ่(รอบที่ 2) 
ข้อที่                  สมรรถนะตามหน้าที่                   n=19  ผลสรุป 

 ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
          แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

 การคิดวิเคราะห์       
1 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงาน

ด้วยตนเองตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง
ชัดเจนและถูกต้อง 

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งาน
ของตนในเบื้องต้น เพื่อน าข้อผิดพลาดมา
พัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และ
จ าแนกองค์ประกอบต่างๆ ของงานตามที่
ได้รับมอบหมาย   

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การมองภาพองค์รวม       
1 มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคต

แบบองค์รวมของทุกหน่วยงานภายในและ
สามารถเชื่อมโยงงานภายในองค์กรไปยัง
องค์กรภายนอกได้ 

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การสืบเสาะหาข้อมูล       
1 มีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจาก  

แหล่งต่างๆ ทีม่ีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยง 
กับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

5.00 5.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูลจาก
อินเตอร์เน็ตและหาข้อมูลเพ่ือน ามาอ้างอิง 
ในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและน่าเชื่อถือเป็น
จริงเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน  

5.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การด าเนินการเชิงรุก       
1 มีความสามารถและไหวพริบในการ 

คาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการ 
วางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
ขอ้ที่ 
    

             สมรรถนะตามหน้าที่                   n=19  ผลสรุป 
 ฉันทามติ 
 

    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
          แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

2 เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการ 
กับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ 
และแปลกใหม่ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 ความถูกต้องของงาน       
1 เป็นผู้ทีต่ั้งใจท างานโดยค านึงถึงความ

ถูกต้องแม่นย าของผลงานเป็นหลัก  
ซึ่งจะส่งผลท าให้หน่วยงานอ่ืนภายใน
องค์กรเกิดความน่าเชื่อถือและมั่นใจ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

2 ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจใน
การท างานเพ่ือให้เกิดความถูกต้องโดย
ค านึงถึงการเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน       
1 มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม
สถานการณ์ที่เป็นจริงและที่จะเกิดขึ้นจริง
ในระหว่างการท างาน  

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตาม 
สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ       
1 มีความสามารถและตั้งใจในการสื่อสารให้มี

ความชัดเจนเพ่ือให้ผู้ฟังมีความเข้าใจตรงกัน 
โดยไมบ่ิดเบือนข้อเท็จจริง   

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

2 มีศิลปะโน้มน้าวจงูใจผู้รว่มงานเพ่ือให้เกิด
ความรว่มมือในการปฏิบัติงาน โดยต้องมี
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร 
ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษาและผู้มีส่วนได้เสยี 

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 มีความสามารถโน้มนา้วผู้อื่นใหส้นับสนนุ   
และคล้อยตามความคิดและกระท าตาม 
ความต้องการของตน 

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 ความรับผิดชอบในงาน       
1 มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท 

เสียสละแรงกายแรงใจ และมุ่งมั่นที่จะ  
 5.00  5.00  5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 

กันสูงมาก 
        เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 ข้อที่ 
    

             สมรรถนะตามหน้าที่                   n=19  ผลสรุป 
 ฉันทามติ 
 

    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
          แบบ EDFR รอบที่ 3 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

 ปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

2 ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยการค านึงถึง 
ผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ   

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 ปฏิบัติงานในความรบัผิดชอบ โดยค านึงถึง 
ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรขององค์กร  
ด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด    

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 
  จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ

อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) ผู้วิจัยเลือกเกณฑ์สมรรถนะตาม
หน้าที่ ที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในแต่ละด้านมากกว่าร้อยละ 50 ขึ้นไปมาตั้งเป็นข้อ
ค าถาม ดังนี้ 1) การคิดวิเคราะห์ 2 ข้อ ได้แก่ 1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเอง
ตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง  2. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งานของตนใน
เบื้องต้น เพ่ือน าข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และจ าแนกองค์ประกอบต่างๆ 
ของงานตามที่ได้รับมอบหมาย  2) การมองภาพองค์รวม 1 ข้อ ได้แก่ มีความสามารถในการมองเห็น
ภาพอนาคตแบบองค์รวมของทุกหน่วยงานภายในและสามารถเชื่อมโยงงานภายในองค์กรไปยังองค์กร
ภายนอกได้  3) การสืบเสาะหาข้อมูล 2 ข้อ ได้แก่ 1. ความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่ง
ต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 2. มีความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูล
จากอินเตอร์เน็ตและหาข้อมูลเพ่ือน ามาอ้างอิงในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและน่าเชื่อถือเป็นจริงเพ่ือน ามาใช้
ประโยชน์ในการท างาน 4) การด าเนินการเชิงรุก 2 ข้อ ได้แก่ 1. มีความสามารถและไหวพริบในการคาด 
การณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี  2. เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อม
จัดการกับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 5) ความถูกต้องของงาน 2 ข้อ ได้แก่ 1. เป็นผู้ที่
ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องแม่นย าของผลงานเป็นหลัก ซึ่งจะส่งผลท าให้หน่วยงาน  อ่ืน
ภายในองค์กรเกิดความน่าเชื่อถือและมั่นใจ 2. ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างาน
เพ่ือให้เกิดความถูกต้องโดยค านึงถึงการเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 6) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 1 ข้อ 
ได้แก่ มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ที่
เป็นจริงและที่จะเกิดขึ้นจริงในระหว่างการท างาน 7) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 4 ข้อ ได้แก่ 1. มีความ 
สามารถและตั้งใจในการสื่อสารให้มีความชัดเจนเพ่ือให้ผู้ฟังมีความเข้าใจตรงกัน โดยไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
2. มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานโดยต้องมีสัมพันธภาพกับเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บริหาร ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษาและผู้มีส่วนได้เสีย 3. มีความสามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้สนับสนุน
และคล้อยตามความคิดและกระท าตามความต้องการของตน 4. มีศิลปะการสื่อสารจูงใจเพ่ือเป็นแรงผลักดัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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กระตุ้นในตัวบุคคลให้แสดงออกซึ่งความต้องการเพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
8) ความรับผิดชอบในงาน 3 ข้อ ได้แก่ 1. มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท เสียสละแรงกายแรงใจ 
และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2. ปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบโดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรขององค์กรด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 3. ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยการค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ โดยมี 
(Mdn  3.50, Mo -Mdn  1.00, Interqurtile Range 1.50) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพ
ทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที ่จึงได้รับฉันทามติ   

 ตารางท่ี 4.8  แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) และความเห็น 
                  สอดคล้องเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                  ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                  ด้านสมรรถนะทางการบริหาร (รอบท่ี 2) 
  ข้อที่ 
    

           สมรรถนะทางการบริหาร                    n=19  ผลสรุป 
ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม  

          แบบ EDFR รอบที่ 2 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

 สภาวะผู้น า       
1 มีความสามารถในการเป็นผู้น าและวางตน

เป็นต้นแบบที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน  
 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 

กันสูงมาก 
2 มีความสามารถในการโน้มน้าวจงูใจเพ่ือให้

ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย     

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 มีความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกันท างาน
ให้ส าเร็จลุล่วงและมีภาวะผู้น าในสถาน 
การณ์ต่าง ๆ ได้ดี 

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์       
1 มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนด

วิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร  
 4.00 

 

 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีความสามารถในการมีส่วนร่วมก าหนด 
กลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและ
ถูกต้อง และรู้จักทิศทางขององค์กร 
ได้เป็นอย่างดี 

 4.00  5.00  5.00 3.50 1.50 สอดคล้อง 
กันสูง 

 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน       
1 เป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ 

บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน 
และเป็นผู้ที่มีศักยภาพในการน าการ
ปรับเปลี่ยน 

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
  ขอ้ที่ 
 
    

            สมรรถนะทางการบริหาร                   n=19  ผลสรุป 
ฉันทามต ิ    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 

          แบบ EDFR รอบที่ 2 
 Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

2 มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลง 
การท างานทั้งงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
และในหน่วยงานของตนเอง 

 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การควบคุมตนเอง       
1 เป็นผู้ที่มีความอดทนอดกลั้นต่อสถาน 

การณ์ต่างๆ ที่ตึงเครียดและสามารถ 
ควบคุมอารมณ์ต่อสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี   

 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 เป็นผู้ทีท่ างานภายใต้สภาวะที่มีความ 
กดดันต่อสิ่งต่างๆ ได้ดีและมีความ 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุก 
สถานการณ ์

  4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 การสอนงานและการมอบหมายงาน       
1 ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงาน 

ให้แก่ผู้ร่วมงาน    
5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
2 สอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ 

สามารถท างานแทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่  
หรือเกษียณอายุราชการไปแลว้   

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

3 เป็นผู้ทีม่ีการเตรียมความพร้อมในการ 
สอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนา
ทีมงาน   

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ       
1 มีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุป 

ของปัญหาได้อย่างถูกต้อง   
4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 

 กันสูง 
2 มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหา 

เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 

 กันสูง 

             จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยเลือกเกณฑ์สมรรถนะทางการ
บริหารที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในแต่ละด้านมากกว่าร้อยละ 50 ขึ้นไปมาตั้งเป็นข้อ
ค าถาม ดังนี้ 1) สภาวะผู้น า 3 ข้อ ได้แก่ 1. มีความสามารถในการเป็นผู้น าและวางตนเป็นต้นแบบที่ดี
ให้แก่ผู้ร่วมงาน 2. มีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจเพ่ือให้ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย  3. มีความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกันท างานให้ส าเร็จลุล่วงและมี
ภาวะผู้น าในสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี 2) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 2 ข้อ ได้แก่ 1. มีความสามารถในการเข้า
ร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร  2. มีความสามารถในการมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์
ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง และรู้จักทิศทางขององค์กรได้เป็นอย่างดี  3) ศักยภาพเพื่อน า
การปรับเปลี่ยน 3 ข้อ ได้แก่ 1. เป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ท างานและเป็นผู้ที่มีศักยภาพในการน าการปรับเปลี่ยน 2. มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงการ
ท างานทั้งงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและในหน่วยงานของตนเอง 4) การควบคุมตนเอง 2 ข้อ ได้แก่ 1. 
เป็นผู ้ที ่ม ีความอดทนอดกลั ้นต่อสถานการณ์ต่างๆ ที ่ต ึงเครียดและสามารถควบคุมอารมณ์ต่อ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี 2. เป็นผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดัน
ต่อสิ่งต่างๆ ได้ดี และมีความสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 5) การสอนงานและการ
มอบหมายงาน 3 ข้อ ได้แก่ 1. ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  2. สอนงานให้แก่
เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างานแทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่ หรือเกษียณอายุราชการไปแล้ว 3. เป็นผู้ที่มี
การเตรียมความพร้อมในการสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพื่อพัฒนาทีมงาน 6) การแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจ 2 ข้อ ได้แก่ 1. มีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหาได้อย่างถูกต้อง  2. มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  โดยด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
พบว่า มีความสอดคล้องกันสูงมาก 2 ข้อ (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range 
 1.50 ) ดังนี้ สภาวะผู้น า การสอนงานและการมอบหมายงาน โดยมีค่า (Mdn = 5.00,  IR = 0.00) 
นอกนั้นมีความสอดคล้องกันสูง ได้แก่ วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน การ
ควบคุมตนเอง และการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Mdn  4.00,  IR  1.50) เมื่อพิจารณาค่ามัธย
ฐานจากค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ พบว่าด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีข้อความที่เป็นไป
ได้มากที่สุดและอยู่ในระดับสูงมาก 2 ข้อ (Mdn  5.00, IR = 0.00) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคต
ภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร จึงได้รับฉันทามติ   
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 4.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) แบบสอบถาม EDFR (รอบท่ี 3) 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) และความเห็น 
                 สอดคล้องเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                 ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                 ด้านสมรรถนะหลัก (รอบที่ 3) 
 ข้อที่ 
    

                   สมรรถนะหลัก                   n=19 ผลสรุป 
ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 

         แบบ EDFR รอบที่ 3 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

           การมุ่งผลสัมฤทธิ์       
1 มีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าทีต่ามท่ีได้รับ

มอบหมายเพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากท่ีสุด          
 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
2 มีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จ

ตามท่ีได้รับมอบหมายในทุกเรื่อง   
 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
3 ปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน 

ขององค์กรโดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์    
 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
4 มีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุ 

ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
 การบริการที่ดี       

1 มีใจรักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการ
อย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือก
ปฏิบัติ 

 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

2 ตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการเป็นอย่างดีอย่าง
เต็มก าลังความสามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 

 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

3 ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความ 
พึงพอใจของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบาย
เพ่ือให้ข้อมูลอย่างละเอียด      

 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

4 รับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 
ให้ได้รับความประทับใจจนเกิดความ 
ชื่นชมองค์กร       

 5.00 5.00 5.00 5.00  0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ       
1 ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเอง

รับผิดชอบหรือตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อ 
ท าเป็นประจ าอยู่เสมอ 

 5.00 5.00 5.00 4.00  1.00  สอดคล้อง 
 กันสูง 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 ข้อที่                       สมรรถนะหลัก                   n=19 ผลสรุป 

ฉันทามต ิ    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
         แบบ EDFR รอบที่ 3 
Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

2 รู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติ 
งานในหน้าที่ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

3 พัฒนาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ความรู้ทาง 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาพัฒนา 
ปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม       
1 ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ 

กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร 
5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
2 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาลและปฏิบัติตนเป็นแบบ 
อย่างที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การท างานเป็นทีม       
1 มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็น 

กลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุกอย่าง 
หรือตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้น 
ตามก าหนดเวลา 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

2 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็น 
ที่ดีกับสมาชิกในทีมและผู้ร่วมทีมคนอ่ืนๆ 
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

            จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก มีความสอดคล้อง
กันสูงมากทุกข้อ (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) ดังนี้ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และการท างานเป็นทีม โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณาค่ามัธยฐานจากค าตอบ
ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะหลัก มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุดและอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
(Mdn  5.00) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-
2574) จึงได้รับฉันทามติ 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) และความเห็น 
                  สอดคล้องเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                  ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                  สมรรถนะตามหน้าที ่(รอบท่ี 3) 
 ข้อที่                  สมรรถนะตามหน้าที่                   n=19  ผลสรุป 

 ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
          แบบ EDFR รอบที่ 3 
Mdn Mo Q3 Q1 IR  

 การคิดวิเคราะห์       
1 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงาน

ด้วยตนเองตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง
ชัดเจนและถูกต้อง 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งาน 
เพ่ือน าข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงให้ดี
ขึ้นอยู่ตลอดเวลา  

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การมองภาพองค์รวม       
1 มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคต

แบบองค์รวมของทุกหน่วยงานภายในและ
สามารถเชื่อมโยงไปยังองค์กรภายนอกได้ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การสืบเสาะหาข้อมูล       
1 มีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจาก  

แหล่งต่างๆ ทีม่ีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยง 
กับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

2 มีความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูลจาก 
อินเตอร์เน็ตและหาข้อมูลเพ่ือน ามาอ้างอิง 
ในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องและน่าเชื่อถือเป็น 
จริงเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน  

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การด าเนินการเชิงรุก       
1 มีความสามารถและไหวพริบในการ 

คาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือ 
การวางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

2 เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการ 
กับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ 
และแปลกใหม่ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 ความถูกต้องของงาน       
1 ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องของ 

ผลงานเป็นหลัก ท าให้หน่วยงานอื่นภายใน
องค์กรเกิดความน่าเชื่อถือและมั่นใจ 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
ข้อที่ 
    

             สมรรถนะตามหน้าที่                   n=19  ผลสรุป 
 ฉันทามติ 
 

    ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
          แบบ EDFR รอบที่ 3 
 Mdn  Mo Q3 Q1 IR  

2 ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจใน
การท างานเพ่ือให้เกิดความถูกต้องโดย
ค านึงถึงการเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน       
1 มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม
สถานการณ์ที่เป็นจริงและที่จะเกิดขึ้น
จริงในระหว่างการท างาน  

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

2 มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธี 
การท างานตามสถานการณ์แวดล้อม 
ที่เปลี่ยนไป 

4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
กันสูง 

 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ       
1 มีความสามารถและตั้งใจในการสื่อสาร 

ให้มีความชัดเจนเพ่ือให้ผู้ฟังมีความเข้าใจ
ตรงกัน โดยไมบ่ิดเบือนข้อเท็จจริง   

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

2 มีศิลปะโน้มน้าวจงูใจผู้รว่มงานเพ่ือให้เกิด
ความรว่มมือในการปฏิบัติงาน โดยต้องมี
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร 
ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษาและผู้มีส่วนได้เสยี 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 มีความสามารถโน้มนา้วผู้อื่นใหส้นับสนนุ   
และคล้อยตามความคิดและกระท าตาม 
ความต้องการของตน 

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

 ความรับผิดชอบในงาน       
1 มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท 

เสียสละแรงกายแรงใจ และมุ่งมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความ 
ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธภิาพ  

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

2 ปฏิบัติงานในความรบัผิดชอบโดยค านึง 
ถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรของ
องค์กร โดยการประหยัดและใช ้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสดุ    

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก 

3 ปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยการค านึงถึง 
ผลประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ   

5.00 5.00 5.00 5.00 0.00 สอดคล้อง 
กันสูงมาก เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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           จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ มีความ
สอดคล้องกันสูงมาก (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) ดังนี้ การ
คิดวิเคราะห์ การมองภาพองค์รวม การสืบเสาะหาข้อมูล การด าเนินการเชิงรุก ความถูกต้องของงาน 
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ความรับผิดชอบในงาน โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณา
ค่ามัธยฐานจากค าตอบผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุด
และอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ (Mdn  5.00) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ จึงได้รับฉนัทามต ิ

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่ามัธยฐาน (Mdn) ค่าฐานนิยม (Mo) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) และความเห็น 
                  สอดคล้องเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
                  ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
                  ด้านสมรรถนะทางการบริหาร (รอบท่ี 3) 
   ข้อที่ 
    

           สมรรถนะทางการบริหาร                    n=19  ผลสรุป 
 ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม  

          แบบ EDFR รอบที่ 3 
 Mdn   Mo  Q3  Q1 IR  

 สภาวะผู้น า       
 1 มีความสามารถในการเป็นผู้น าและ 

วางตนเป็นต้นแบบที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน  
 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
 2 มีความสามารถในการโน้มน้าวจงูใจเพ่ือให้

ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย     

 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 3 มีความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกัน 
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงและมีภาวะผู้น า 
ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี 

 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์       
 1 มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนด

วิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร  
 4.00 

 

4.00 5.00 4.00 1.00  สอดคล้อง 
 กันสูง 

 2 มีความสามารถในการมีส่วนร่วมก าหนด 
กลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและ
ถูกต้อง และรู้จักทิศทางขององค์กร 
ได้เป็นอย่างดี 

 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00  สอดคล้อง 
 กันสูง 

 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน       
 1 เป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ 

บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ 
 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
  ข้อที่ 
    

           สมรรถนะทางการบริหาร                    n=19   ผลสรุป 
ฉันทามต ิ     ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม  

          แบบ EDFR รอบที่ 3 
 Mdn  Mo  Q3 Q1 IR  

 ท างาน และเป็นผู้ที่มีศักยภาพในการ 
น าการปรับเปลี่ยน 

      

2 มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงการ
ท างานทั้งงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและ 
ในหน่วยงานของตนเอง 

 5.00  5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การควบคุมตนเอง       
1 เป็นผู้ที่มีความอดทนอดกลั้นต่อสถาน 

การณ์ต่างๆ ที่ตึงเครียดและสามารถ
ควบคุมอารมณ์ต่อสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี   

 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
 กันสูง 

2 เป็นผู้ทีท่ างานภายใต้สภาวะที่มีความกด 
ดันต่อสิ่งต่างๆ ได้ดีและมีความสามารถ 
ควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ ์

 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 
 กันสูง 

 การสอนงานและการมอบหมายงาน       
1 ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงาน 

ให้แก่ผู้ร่วมงาน    
 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 

 กันสูงมาก 
2 สอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ 

สามารถท างานแทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่  
หรือเกษียณอายุราชการไปแลว้   

 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

3 เป็นผู้ทีม่ีการเตรียมความพร้อมในการ 
สอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนา
ทีมงาน   

 5.00 5.00 5.00 5.00 0.00  สอดคล้อง 
 กันสูงมาก 

 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ       
1 มีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุป 

ของปัญหาได้อย่างถูกต้อง   
 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 

 กันสูง 
2 มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหา 

เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
 4.00 4.00 5.00 4.00 1.00 สอดคล้อง 

 กันสูง 

            จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีความ
สอดคล้องกันสูงและสูงมาก (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) 
ดังนี้ ข้อที่มีความสอดคล้องกันสูงมาก ได้แก่ สภาวะผู้น า ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน การสอนเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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งานและการมอบหมายงาน ส่วนข้อที่มีความสอดคล้องกันสูง ได้แก่ วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ การควบคุม
ตนเอง และการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Mdn  5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณาค่ามัธยฐานจาก
ค าตอบผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุดและอยู่ใน
ระดับสูงมากทุกข้อ (Mdn  5.00)   ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร จึงได้รับฉันทามติ 

4.2  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
      สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน 
      ทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ  ความถี่ ร้อยละ 
1. เพศ   

              ชาย   73 22.46 
              หญิง  252 77.54 

รวม 325  100.00 
2. ระดับการศึกษา       

              ต่ ากว่าปริญญาตรี    6   1.85 
              ปริญญาตรี   248 76.31 
              ปริญญาโท    63 19.38 
              ปริญญาเอก     8  2.46 

รวม 325  100.00 
3. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (ตั้งแต่เริ่มท างาน)     

              ต่ ากว่า 10  ปี                   55 16.92 
              11 - 20 ปี                 117 36.00 
              21 - 30 ปี                 108 33.23 
              31 ปีขึ้นไป  45 13.85 

รวม      325  100.00 
4. สถานภาพ   

             ข้าราชการ  38 11.69 
             พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 151 46.46 
             พนักงานเงินงบประมาณ 125 38.46 
             พนักงานเงินรายได้  11  3.39 

รวม 325  100.00 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
รายการ  ความถี่ ร้อยละ 

5. หน่วยงานที่สังกัด                                                               
             สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 128 39.39 
             มหาวิทยาลัยพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  90 27.69 
             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 107 32.92 

                             รวม 325  100.00 

 จากตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า  
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 252 คน เพศชาย จ านวน 73 คน คิด

เป็นร้อยละ 77.54 และ 22.46 ตามล าดับ 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 248 คน รองลงมา

ระดับปริญญาโท จ านวน 63 คน ระดับปริญญาเอก จ านวน 8 คน และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน  
6 คน คิดเป็นร้อยละ 76.31, 19.38, 2.46 และ 1.85 ตามล าดับ           

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 11-20 ปี จ านวน 117 
คน รองลงมา ระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 108 คน ต่ ากว่า 10 ปี จ านวน 55 คน และ 31 ปีขึ้นไป จ านวน 
45 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.00, 33.23, 16.92  และ 13.85 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพเป็นพนักงานเปลี่ยนสถานภาพ จ านวน 151 คน 
รองลงมาพนักงานเงินงบประมาณ จ านวน 125 คน ข้าราชการ จ านวน 38 คน และพนักงานเงินรายได้ 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 46.46, 38.46, 11.69 และ 3.39 ตามล าดับ          

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
มีจ านวน 128 คน รองลงมามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 107 คน และ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 39.39, 32.92 
และ 27.69 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ    
            สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า  
            (พ.ศ. 2565-2574) ดังแสดงตามตารางที่ 4.13–4.16 

ตารางท่ี 4.13  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ      
                   สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
                   (พ.ศ. 2565-2574) โดยภาพรวม 3 ด้าน 
ล าดับ รายการ สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง  PNI ล าดับ 

X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D.   แปลผล  modified ค่า 
PNI 

  1  สมรรถนะหลัก 3.95 0.81 มาก 4.51 0.68 มากที่สุด 0.140 3 
  2  สมรรถนะตามหนา้ที่ 3.81 0.82 มาก 4.40 0.71 มาก 0.155 2 
  3  สมรรถนะทางการบริหาร 3.68 0.84 มาก 4.33 0.75 มาก 0.178 1 
 ค่าเฉล่ียรวม 3.81 0.82 มาก 4.41 0.71 มาก 0.158  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที่  4.13  เมื่อพิจารณาค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า โดย
ภาพรวมของการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) มี
ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) = 0.158 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็น
ล าดับแรก (PNImodified)  = 0.178) รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ (PNImodified) = 0.155 และ
ด้านสมรรถนะหลัก (PNImodified)  = 0.140 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและท่ีคาดหวังของ 
                   บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก 

   ข้อที่ ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

  การมุ่งผลสัมฤทธิ์         
      1 มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน

ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
ได้อย่างถูกต้อง 

3.95 0.75 มาก 4.48 0.67 มาก 0.134 13 

      2 สร้างสรรค์พฒันาผลงาน 
ให้บรรลุผลส าเร็จ 

3.90 0.73 มาก 4.47 0.68 มาก 0.146 10 

      3 ปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์
มาตรฐานขององค์กร 

3.93 0.79 มาก 4.47 0.67 มาก 0.137 12 

      4 พัฒนากระบวนการปฏิบัติ 
งานตามเป้าหมายเกิน
มาตรฐาน 

3.67 0.82 มาก 4.34 0.76 มาก 0.183 1 

    ค่าเฉล่ีย 3.86 0.77 มาก 4.44 0.70 มาก   
 การบริการที่ดี         

      1 ให้บริการแก่ผู้รับบริการ
ตามต้องการอย่างครบถ้วน 

4.02 0.77 มาก 4.54 0.65 มากท่ีสุด 0.129 14 

      2 ให้บริการด้วยความเต็มใจ
อย่างสุดความสามารถ 

4.06 0.79 มาก 4.53 0.67 มากท่ีสุด 0.116 16 

      3 ให้บริการท่ีตอบสนอง
ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 

3.94 0.79 มาก 4.50 0.69 มากท่ีสุด 0.142 11 

      4 ให้บริการแก่ผู้รับบริการให้
ได้รับความประทับใจและ
เกิดความชื่นชมองค์กร 

3.91 0.82 มาก 4.50 0.68 มากท่ีสุด 0.151 8 

 ค่าเฉล่ีย 3.98 0.79 มาก 4.52 0.67 มากท่ีสุด   
          เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ) 
ข้อที่ ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 

X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

        

1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใน
งานที่ท าอยู่เสมอ 

3.79 0.82 มาก 4.44 0.69 มาก 0.172 3 

2 พัฒนาความเชี่ยวชาญงาน
ในหน้าท่ีของตนเองอยู่
ตลอดเวลา 

3.81 0.79 มาก 4.45 0.70 มาก 0.168 4 

3 น าความรู้ไปพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

3.84 0.80 มาก 4.47 0.69 มาก 0.164 7 

4 ประยุกต์ใช้ความรู้ทาง 
วิชาการและเทคโนโลยี 
ต่างๆ ในการปฏิบัติหน้าท่ี 

3.78 0.81 มาก 4.44 0.71 มาก 0.175 2 

 ค่าเฉล่ีย 3.81 0.81 มาก 4.45 0.70 มาก   
 การยึดมั่นในความถูกต้อง  

ชอบธรรม 
        

   1 ประพฤติตนถูกต้องตาม
กฎระเบียบข้อบังคับของ
องค์กร 

4.20 0.81 
 

มาก 4.61 0.65 มากท่ีสุด 0.098 18 

   2 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ใน
คุณธรรมจริยธรรม 

4.24 0.83 มาก 4.62 0.67 มากท่ีสุด 0.090 19 

   3 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ใน
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

4.20 0.83 มาก 4.62 0.65 มากท่ีสุด 0.100 17 

 ค่าเฉล่ีย 4.21 0.82 มาก 4.62 0.66 มากท่ีสุด   
  การท างานเป็นทีม         

   1 ปฏิบัติตามบทบาทและการ
เป็นสมาชิกท่ีดีในทีม 

3.92 0.82 มาก 4.50 0.66 มากท่ีสุด 0.148 9 

2 มีส่วนร่วมในการท างาน 
ตามหน้าท่ี 

4.03 0.80 มาก 4.52 0.67 มากท่ีสุด 0.122 15 

3 มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 3.86 0.88 มาก 4.51 0.69 มากท่ีสุด 0.168 5 
 4 แลกเปลี่ยนประสบการณ์

ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม 
3.82 0.87 มาก 4.45 0.72 มาก 0.165 6 

 ค่าเฉล่ีย 3.91 0.84 มาก 4.50 0.69 มากท่ีสุด   
 ค่าเฉล่ียรวม 3.95 0.81 มาก 4.51 0.68 มากที่สุด   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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   จากตารางที่ 4.14  พบว่า สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ใน
ด้านสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, S.D. 
= 0.83) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ ประพฤติตนถูกต้องตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร 
( X = 4.20, S.D. = 0.81) และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ( X = 4.20, S.D. = 
0.83) ข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน (X = 3.67, 
S.D. = 0.82) 

  เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในด้านสมรรถนะ
หลัก พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.51, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ (X = 4.62, S.D. = 0.65) 
และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม ( X = 4.62, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ประพฤติตน
ถูกต้องตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร (X = 4.61, S.D. = 0.65) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ พัฒนา
กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน (X = 4.34, S.D. = 0.76)  
   ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก พบว่า พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย
เกินมาตรฐาน มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก (PNImodified ) = 
0.183) รองลงมา ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบัติหน้าที่ (PNImodified) 
= 0.175) และศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในงานที่ท าอยู่เสมอ (PNImodified) = 0.172) ส่วนการประพฤติ
ปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นต่ าสุด  
(PNImodified = 0.090)  

ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและท่ีคาดหวังของ 
                   บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
 ข้อที่    สมรรถนะตามหน้าที่ 

 
สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 การคิดวิเคราะห์         
  1 มีความสามารถในการจ าแนก 

ภาระงานได้อย่างชัดเจน 
3.77 0.78 มาก 4.40 0.70 มาก 0.167 9 

  2 มีความสามารถในการ
จ าแนกองค์ประกอบต่างๆ 
ของภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

3.77 0.79 มาก 4.37 0.72 มาก 0.161 11 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
ข้อที่    สมรรถนะตามหน้าที่ 

 
สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

  3 สามารถระบุเรื่องและ
ปัญหาของงานเพื่อการ
จ าแนกแยกแยะ 

3.73 0.80 มาก 4.35 0.73 มาก 0.176 6 

 ค่าเฉล่ีย 3.76 0.79 มาก 4.37 0.72 มาก   
 การมองภาพองค์รวม         

  1 สามารถมองภาพอนาคต
แบบองค์รวมจนเกิดเป็น
แนวคิดใหม่ 

3.52 0.80 มาก 4.22 0.74 มาก 0.200 2 

  2 สามารถสังเคราะห์ภาพรวม
ขององค์กรได้อย่างถูกต้อง 

3.50 0.76 มาก 4.23 0.72 มาก 0.206 1 

  3 สามารถประยุกต์แนวทาง
จากสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น
หลากหลายได้ 

3.54 0.80 มาก 4.21 0.74 มาก 0.179 5 

 ค่าเฉล่ีย 3.52 0.79 มาก 4.22 0.73 มาก   
 การสืบเสาะหาข้อมูล         

  1 สามารถสืบค้นข้อมูลท่ีเกี่ยว 
ข้องเชื่อมโยงกับภาระงาน 

3.75 0.80 มาก 4.32 0.74 มาก 0.150 13 

  2 สามารถสืบค้นความรู้เพื่อ 
ใหไ้ด้ข้อมูลท่ีเป็นจริงถูกต้อง 

3.79 0.75 มาก 4.33 0.73 มาก 0.141 15 

  3 สามารถสืบค้นข้อมูลเพื่อ
น ามาใช้ประโยชน์ในการ
ท างาน 

3.82 0.82 มาก 4.36 0.72 มาก 0.145 14 

 ค่าเฉล่ีย 3.79 0.79 มาก 4.34 0.73 มาก   
  การด าเนินการเชิงรุก         

  1 สามารถวางแผนการท างาน
ล่วงหน้าได้เป็นอย่างดี 

3.73 0.80 มาก 4.36 0.72 มาก 0.175 7 

  2 มองเห็นปัญหาและพร้อม
จัดการกับปัญหาด้วยวิธี 
การท่ีสร้างสรรคแ์ละ 
แปลกใหม่ 

3.60 0.83 มาก 4.29 0.75 มาก 0.189 3 

  3 แสวงหาโอกาสจากการ
ท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์กร 

3.66 0.83 มาก 4.34 0.75 มาก 0.167 10 

 ค่าเฉล่ีย 3.66 0.82 มาก 4.33 0.74 มาก   
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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  ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
ข้อที่    สมรรถนะตามหน้าที่ 

 
สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 ความถูกต้องของงาน         
  1 ต้ังใจท างานโดยค านึงถึง

ความถูกต้องของผลงาน 
4.08 0.82 มาก 4.56 0.67 มากท่ีสุด 0.117 23 

  2 มุ่งมั่นและใส่ใจในการ
ท างานเพื่อให้ถูกต้อง 

4.10 0.84 มาก 4.56 0.67 มากท่ีสุด 0.114 24 

  3 ท างานด้วยความละเอียด
รอบคอบเพื่อให้งานมี
ความถูกต้องสูงสุด 

4.05 0.83 มาก 4.58 0.67 มากท่ีสุด 0.135 18 

 ค่าเฉล่ีย 4.08 0.83 มาก 4.57 0.67 มากท่ีสุด   
 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน         

  1 ปรับตัวเข้ากับสภาพแวด 
ล้อมและสถานการณ์ใน 
การท างานได้ดี 

3.92 0.80 มาก 4.46 0.70 มาก 0.136 17 

  2 ปรับตัวเพื่อยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น 

3.96 0.86 มาก 4.46 0.69 มาก 0.128 21 

  3 ปรับเปล่ียนวิธีการท างาน
ตามสถานการณ์แวดล้อม 
ท่ีเปลี่ยนไป 

3.92 0.87 มาก 4.45 0.71 มาก 0.137 16 

 ค่าเฉล่ีย 3.93 0.84 มาก 4.46 0.70 มาก   
 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ         

  1 มีความต้ังใจในการสื่อสาร
ให้ชัดเจนเพื่อให้เข้าใจ
ตรงกัน 

3.88 0.81 มาก 4.44 0.69 มาก 0.152 12 

  2 มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจ
ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิด 
ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

3.69 0.84 มาก 4.35 0.74 มาก 0.182 4 

  3 สามารถโนม้น้าวผู้อื่นให้
สนับสนุนความคิดและ
กระท าตามความต้องการ
ของตน 

3.62 0.85 มาก 4.31 0.75 มาก 0.169 8 

 ค่าเฉล่ีย 3.73 0.83 มาก 4.37 0.73 มาก   
 ความรับผิดชอบในงาน         

 1 ทุ่มเท และมุ่งมั่นท่ีจะ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี 

4.08 0.81 มาก 4.56 0.66     มากท่ีสุด 0.120 22 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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  ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
ข้อที่    สมรรถนะตามหน้าที่ 

 
สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 ให้ประสบความส าเร็จได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

        

2 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ความคุ้มค่าในการใช้
ทรัพยากรขององค์กร 

4.00 0.82 มาก 4.53 0.67 มากท่ีสุด 0.133 19 

3 ปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ของผู้รับบริการ 

3.98 0.85 มาก 4.53 0.67 มากท่ีสุด 0.133 20 

 ค่าเฉลี่ย 4.02 0.83 มาก 4.53 0.68 มากที่สุด   
 ค่าเฉลี่ยรวม 3.81 0.82 มาก 4.40 0.71 มาก   

            จากตารางที่ 4.15  พบว่า สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-2574) ใน
ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.81, S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า มุ่งม่ันและใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก (X = 4.10, S.D. = 
0.84) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ ทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบ
ความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.08, S.D. = 0.81) และตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความ
ถูกต้องของผลงาน ( X = 4.08, S.D. = 0.82) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถสังเคราะห์ภาพรวม
ขององค์กรได้อย่างถูกต้อง (X = 3.50, S.D. = 0.76) 

เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในด้านสมรรถนะ
ตามหน้าที ่พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.40, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความถูกต้องสูงสุด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.58, 
S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ( X = 4.56, S.D. = 0.66) ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องของผลงาน และมุ่งมั่น
ใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( X = 4.56, S.D. = 0.67) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 
สามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นหลากหลายได้ (X = 4.21, S.D. = 0.74) 
  ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ พบว่า สามารถสังเคราะห์ภาพรวมของ
องค์กรได้อย่างถูกต้อง มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก 
(PNImodified) = 0.206 รองลงมา สามารถมองภาพอนาคตแบบองค์รวมจนเกิดเป็นแนวคิดใหม่ 
(PNImodified) = 0.200 มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลก
ใหม่ (PNImodified) = 0.189 ส่วนมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง ม ีค ่าด ัชน ีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นต่ าสุด  (PNImodified) = 0.114 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังของ  
                   บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 

 ข้อที ่ สมรรถนะ 
ทางการบริหาร 

สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D.       แปล 
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 สภาวะผู้น า         
1 สามารถวางตนเป็นแบบ 

อย่างท่ีดีให้แก่ผู้ร่วมงาน 
3.72 0.81 มาก 4.32 0.75 มาก 0.161 13 

2 สามารถโน้มน้าวจูงใจเพื่อ 
ให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

3.69 0.79 มาก 4.28 0.74 มาก 0.160 14 

3 สามารถโน้มน้าวจูงใจให้ 
ผู้อื่นร่วมกันท างานให้ 
ส าเร็จ 

3.67 0.82 มาก 4.29 0.75 มาก 0.169 10 

 ค่าเฉล่ีย 3.69 0.81 มาก 4.30 0.75 มาก   
 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์         
1 สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 

ภารกิจ และเป้าหมายของ
องค์กร 

3.46 0.90  ปานกลาง 
 

4.19 0.79 มาก 0.211 3 

2 สามารถก าหนดกลยุทธ์ได้
อย่างชัดเจนและถูกต้อง 

3.45 0.87  ปานกลาง 4.22 0.81 มาก 0.223 2 

3 สามารถลดจุดอ่อน เสริม
จุดแข็งและการแปรวิกฤต 
ให้เป็นโอกาสในการท างาน 

3.50 0.86 มาก 4.22 0.79 มาก 0.206 4 

 ค่าเฉล่ีย 3.47 0.88 ปานกลาง 4.21 0.80 มาก   
 ศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปล่ียน 
        

1 กระตุ้นให้บุคลากรปรับ 
เปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน 

3.49 0.87 ปานกลาง 4.21 0.80 มาก 0.206 4 

2 สื่อสารเพื่อให้เกิดการ
ปรับเปล่ียนความคิดตาม
สถานการณ์ปัจจุบัน 

3.55 0.84 มาก 4.21 0.78 มาก 0.186 6 

3 มีศักยภาพในการน าการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร 

3.41 0.96 ปานกลาง 4.18 0.85 มาก 0.226 1 

 ค่าเฉล่ีย 3.48 0.89 ปานกลาง 4.20 0.81    
 การควบคุมตนเอง         
1 มีความอดทนอดกลั้นต่อ

สถานการณ์ท่ีตึงเครียด 
3.88 0.83 มาก 4.46 0.68 มาก 0.149 15 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 ข้อที ่ สมรรถนะ 

ทางการบริหาร 

สมรรถนะที่เป็นจริง สมรรถนะที่คาดหวัง PNI ล าดับ 
X  
 

S.D. แปล
ผล 

X  
 

S.D. แปล 
ผล 

modified ค่า 
PNI 

 2 ระงับอารมณ์หรือไม่  
แสดงพฤติกรรมในทาง 
ลบเมื่อถูกยั่วยุจากผู้อื่น 

3.81 0.85 มาก 4.43 0.72 มาก 0.163 12 

   3 ท างานภายใต้สภาวะท่ีมี  
ความกดดันได้เป็น 
อย่างดี 

3.78 0.88 มาก 4.44 0.72 มาก 0.175 9 

 ค่าเฉล่ีย 3.82 0.85 มาก 4.44 0.71 มาก   
 การสอนงานและการ

มอบหมายงาน 
        

 1 ช่วยเหลือ แนะน า และสอน
งานให้แก่ผู้ร่วมงาน 

3.90 0.84 มาก 4.45 0.72 มาก 0.141 18 

 2 สอนงานให้แก่เพื่อนร่วมงาน
เพื่อให้สามารถท างานแทนได้ 

3.86 0.85 มาก 4.43 0.73 มาก 0.148 16 

 3 มีการเตรียมความพร้อมใน
การสอนงานให้แก่เพื่อน
ร่วมงานเพื่อพัฒนาทีมงาน 

3.84 0.82 มาก 4.41 0.73 มาก 0.148 17 

 ค่าเฉล่ีย 3.87 0.84 มาก 4.43 0.73 มาก   
 การแก้ปัญหา และการ

ตัดสินใจ 
        

 1 รู้ปัญหา สาเหตุ และท่ีมา
ของปัญหา 

3.78 0.76 มาก 4.40 0.71 มาก 0.164 11 

 2 วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหา
ข้อสรุปได้อย่างถูกต้อง 

3.74 0.79 มาก 4.40 0.72 มาก 0.176 8 

    3 มีความสามารถในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็น
อย่างดี 

3.72 0.79 มาก 4.41 0.69 มาก 0.185 7 

 ค่าเฉลี่ย 3.75 0.78 มาก 4.40 0.71 มาก มาก  
 ค่าเฉลี่ยรวม 3.68 0.84 มาก 4.33 0.75 มาก มาก  

   จากตารางที่ 4.16  พบว่า สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-2574) ใน
ด้านสมรรถนะทางการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.68, S.D. = 0.84) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ช่วยเหลือแนะน าและสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 
3.90, S.D. = 0.84) รองลงมา คือ มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ที่ตึงเครียด ( X = 3.88, S.D. 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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= 0.83) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร ( X = 3.41, S.D. = 
0.96) 

   เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในด้านสมรรถนะ
ทางการบริหาร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.33, S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ทึ่ตึงเครียด มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 4.46, 
S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน (X = 4.45, S.D. = 0.72) 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร (X = 4.18, S.D. = 0.85) 
  ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่คาดหวังของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร พบว่า มีศักยภาพในการน าการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุ ดเป็นล าดับแรก 
(PNImodified) = 0.226 รองลงมาคือ สามารถก าหนดกลยุทธ์ได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง (PNImodified) = 
0.223 และสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร (PNImodified = 0.211) ส่วน
การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นต่ าสุด  (PNImodified) = 0.141 

4.3  ผลการสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
      บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
      และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  

4.3.1  ผลการสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  
             การสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยสังเคราะห์ผลการวิจัยข้อที่ 1 ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคต
ภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  และผลการวิจัยข้อที่ 2 ผลการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) เขียนเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ดังนี้ 
 

ข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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   ด้านสมรรถนะหลัก 
1. ส่งเสริมการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลงานได้ตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน 

            2.  เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ 

3.  ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
1. ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้อง 

   2.  เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการด าเนินการในเชิงรุก 
   3.  ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจุงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ 

ปฏิบัติงาน 
                ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
                1.  ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
                2.  ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์    
ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน 
               3.  ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหา
ได้เป็นอย่างด ี

4.3.2 ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
               ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ดังตารางท่ี 4.17-4.21 

ตารางท่ี 4.17  ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
                  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  ด้านความเป็นประโยชน์  
                   ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง โดยภาพรวม  

ข้อที่ รายการ ระดับความคิดเห็น ล าดับที่ 
X  S.D. แปลผล 

1 ด้านความเป็นประโยชน์ 4.70 0.13 มากที่สุด 1 
2 ด้านความเป็นไปได้ 4.48 0.16 มาก 4 
3 ด้านความเหมาะสม   4.63 0.13 มากที่สุด 2 
4 ด้านความถูกต้อง 4.59   0.14 มากที่สุด 3 
 ค่าเฉลี่ยรวม 4.60 0.01 มากที่สุด  

              จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นประโยชน์ 
ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด     
( X = 4.60, S.D. = 0.01) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเป็น
ประโยชน์ ( X = 4.70, S.D. = 0.13) รองลงมา คือ ด้านความเหมาะสม ( X = 4.63, S.D. = 0.13) 
และด้านความถูกต้อง ( X = 4.59, S.D. = 0.14) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความเป็นไปได้   
( X = 4.48, S.D. = 0.16)    

ตารางท่ี 4.18  ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
                  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นประโยชน์  

ข้อที่ ด้านความเป็นประโยชน์ ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านสมรรถนะหลัก    
1 ส่งเสริมการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้

ผลงานได้ตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน 
4.67 

 
0.24 

 
มากที่สุด 

2 เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการ
และเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

4.83 
 
 

0.47 
 
 

มากที่สุด 
 

3 ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุน
ให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

4.67 0.24 มากที่สุด 
 

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่    
4 ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวม

ขององค์กรไดอ้ย่างถูกต้อง 
4.83 0.47 มากที่สุด 

5 เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการในเชิงรุก 

4.67 0.24 มากที่สุด 

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงาน
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

4.83 0.47 มากที่สุด 
 

ด้านสมรรถนะทางการบริหาร    
7 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการน าการ

เปลี่ยนแปลงองค์กร 
4.67 0.24 มากที่สุด 

 
8 ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร

ในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ 
และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

4.33 
 
 

0.17 
 
 

มาก 

9 ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็น
อย่างดี 

 
4.83 

 

 
0.47 

 

 
มากที่สุด 

 
 ค่าเฉลี่ยรวม 4.70 0.13 มากที่สุด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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            จากตารางที่ 4.18 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นประโยชน์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.70, S.D. = 0.13) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าฉลี่ย
สูงสุดเท่ากัน 4 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อเพ่ิม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่  ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่าง 
ถูกต้อง ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  
และส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและมากที่สุดเท่ากันทุกข้อ (X = 4.83, S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ส่งเสริม
และพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ และเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างชัดเจน  (X = 4.33, S.D. = 0.17) 

ตารางท่ี 4.19  ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
                  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นไปได้ 

ข้อที่ ด้านความเป็นไปได้ ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านสมรรถนะหลัก    
1 ส่งเสริมการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานเพื่อ 

ให้ผลงานได้ตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน 
4.50 

 
0.20 

 
มากที่สุด 

2 เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการ
และเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

4.33 
 
 

0.17 
 
 

มาก 
 

3 ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุน
ให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

4.83 0.47 มากที่สุด 
 

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่    
4 ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวม

ขององค์กรไดอ้ย่างถูกต้อง 
4.33 0.17 มาก 

5 เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการในเชิงรุก 

4.17 
 

0.13 
 

มาก 

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจ
ผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

4.83 
 

0.47 
 

มากที่สุด 

ด้านสมรรถนะทางการบริหาร    
7 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการน าการ

เปลี่ยนแปลงองค์กร 
4.33 0.17 มาก 

     
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
ข้อที่ ด้านความเป็นไปได้ ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
8 ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร

ในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ 
และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

4.17 
 
 

0.13 
 
 

มาก 

9 ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็น
อย่างดี 

4.83 
 

0.47 
 

มากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ยรวม 4.48 0.16 มาก 

             จากตารางที่ 4.19  พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นไปได้ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (X = 4.48, S.D. = 0.16)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากัน 3 ข้อ คือ ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และ
ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี     
( X = 4.83, S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด มี 2 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพใน
การด าเนินการในเชิงรุก ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ 
ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน (X = 4.17, S.D. = 0.17) 

ตารางท่ี 4.20  ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
                  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเหมาะสม 

ข้อที่ ด้านความเหมาะสม ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. แปลผล 

ด้านสมรรถนะหลัก    
1 ส่งเสริมการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานเพื่อ 

ให้ผลงานได้ตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน 
4.50 0.20 มากที่สุด 

2 เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการ
และเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติหน้าที่ 

4.67 
 
 

0.24 
 
 

มากที่สุด 
 

3 ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุน 
ให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

4.83 0.47 มากที่สุด 
 

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่    
4 ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวม 

ขององค์กรไดอ้ย่างถูกต้อง 
4.67 0.24 มากที่สุด 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ)  
ข้อที่ ด้านความเหมาะสม ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
5 เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ

ด าเนินการในเชิงรุก 
4.33 0.17 มาก 

 
6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจ 

ผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการ 
ปฏิบัติงาน 

4.83 0.47 มากที่สุด 
 

ด้านสมรรถนะทางการบริหาร    
7 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการน าการ

เปลี่ยนแปลงองค์กร 
4.67 0.24 มากที่สุด 

 
8 ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ 

บุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ 
ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

 
4.33 

 
0.17 

 
มาก 

9 ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็น
อย่างดี 

4.83 
 

0.47 
 

 
มากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ยรวม 4.63 0.13 มากที่สุด 

             จากตารางที่ 4.20 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเหมาะสม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.63, S.D. = 0.13) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ย  
สูงสุดเท่ากัน 3 ข้อ คือ ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
และส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 
( X = 4.83, S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด มี 2 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพใน
การด าเนินการในเชิงรุก ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ 
ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน (X  = 4.33, S.D. = 0.17) 

 

 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.21  ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 
                  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
                   และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความถูกต้อง 

ข้อที่ ด้านความถูกต้อง ระดับความคิดเห็น 
𝐱̅ S.D. แปลผล 

ด้านสมรรถนะหลัก    
1 ส่งเสริมการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานเพื่อให้

ผลงานได้ตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน 4.33 0.17 
 

มาก 
2 เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการ

และเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

4.83 
 

0.47 
 

 
มากที่สุด 

3 ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุน
ให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 4.67 0.24 

 
มากที่สุด 

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่    
4 ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวม

ขององค์กรไดอ้ย่างถูกต้อง 4.67 0.24 
 

มากที่สุด 
5 เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ

ด าเนินการในเชิงรุก 4.50 0.20 
 

มากที่สุด 
6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจ

ผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 4.83 0.47 

 
มากที่สุด 

ด้านสมรรถนะทางการบริหาร    
7 ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพในการน าการ

เปลี่ยนแปลงองค์กร 4.50 0.20 
 

มากที่สุด 
8 ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากร

ในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ 
และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน 

4.17 
 

0.13 
 

 
มาก 

9 ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็น
อย่างดี 

4.83 
 

0.47 
 

 
มากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ยรวม 4.59   0.14 มากที่สุด 

   จากตารางที่ 4.21 พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความถูกต้อง โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.59, S.D. = 0.14) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากัน 3 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ร่วมมือในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี (X = 4.83, S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
ชัดเจน ( X = 4.17, S.D. = 0.13) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

   การศึกษาวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า พ.ศ. (2565-2574) ผู้วิจัย
ได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะตามล าดับดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

            5.1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย  
   ในการศึกษาวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. (2565-2574) มี
วัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 
                     5.1.1.1 เพ่ือศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. (2565-2574)  
                     5.1.1.2 เพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. (2565 - 2574)  
                     5.1.1.3 เพื่อน าเสนอข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี   
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. (2565-2574) 
          5.1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
      การวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา
ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ครั้งนี้เป็นการ
วิจัยโดยใช้วิธผีสมผสาน ผู้วิจยัมีการด าเนินการแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน 
               ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) 
 

  การศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยก าหนด
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
   1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย 

            กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ รอง
อธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี  ผู้อ านวยการส่วนงานวิชาการ  ผู้อ านวยการส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล  และผู้อ านวยการส านักงานในสังกัดส านักงานอธิการบดี  ที่ท าหน้าที่ในการ
บริหารและก ากับดูแลงานบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 19 คน ที่มีประสบการณ์ทางด้านการเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 7 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 6 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี จ านวน 6 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
           2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     
            เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 
2574) เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยสัมภาษณ์ทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
            ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิด และน าแบบสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้างที่ได้สร้างข้ึน ตรวจสอบความเหมาะสมของแบบสัมภาษณ์ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
    4.1 ใช้การสัมภาษณ์แบบ EDFR แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure 
Interview) สัมภาษณ์เกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

                 4.2 จ านวนรอบที่ใช้เก็บข้อมูลผู้เชี่ยวชาญ ตั้งแต่ 2 รอบขึ้นไป โดย EDFR รอบที่ 1 เป็น
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และรอบที่ 2 - รอบที่ 3 เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจาก
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยรอบที่ 3 มีการแสดงค่าสถิติเป็นค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ใน
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันค าตอบ  
           5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

   5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์เชิงเนื้อหา โดยการน าข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาท าการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  
               5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล รอบท่ี 1 และรอบที่ 2 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 2  ประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน  
                อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า  
                (พ.ศ. 2565-2574) 

             การประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
เพ่ือให้ได้ทุนมนุษย์ตามล าดับความส าคัญก่อนหลังเพ่ือผู้บริหารจะได้พิจารณาตามล าดับความส าคัญ
ส าหรับใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัย
ด าเนินการ ดังนี้ 
             1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
                1.1 ประชากร   เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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     ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จ านวน 3,070 คน ประกอบด้วยบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 1,220 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 840 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 1,010 คน โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือหาขนาดประชากรทั้งหมดที่
เราต้องการศึกษา จากสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แล้วน ามา
หาขนาดตัวอย่างแต่ละแห่งเพื่อให้ได้สัดส่วนตามจ านวนประชากร  
               1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
               กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยการ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากรที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ได้แก่ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง จ านวน 136 คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 94 คน  
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี จ านวน 112 คน 
           2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     
            เครื่องมือที่ใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 
2565-2574)  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตามสภาพที่เป็นจริงและที่
คาดหวัง เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
            3.  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ   
             น าผลจากการสัมภาษณ์ในตอนที่ 1 มายกร่างเครื่องมือให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิดและ
นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ และน าแบบสอบถามดังกล่าวให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน พิจารณา
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถาม แล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item– Objective Congruence (IOC) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  
   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
             ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและจัดส่งทางไปรษณีย์ ไปยัง
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  
             5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

    การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป วิเคราะห์สถิติ
พ้ืนฐานโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบายหรือบรรยายผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติค่าความถี่  ( Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้โปรแกรม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และศึกษาความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยใช้ค่า
ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น Modified Priority Needs Index  (PNIModified)   

ขั้นตอนที่ 3 น าเสนอข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากร   
               สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
               และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 2574) 

  การน าเสนอข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
   1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย 

            กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญที่มาจากสายวิชาการและสาย
สนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ รอง
อธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดี ผู้อ านวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 6 
คน ที่มีคุณสมบัติ คือ มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการวางแผนงาน การก าหนดนโยบาย การ
บริหารทรัพยากรบุคคล จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง จ านวน 2 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 2 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าธนบุรี จ านวน 2 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
            2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     
            เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  สถาบัน อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่ เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) เป็นการสอบถามข้อเสนอเชิงนโยบาย 
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ สมรรถนะหลัก 3 ข้อ สมรรถนะตามหน้าที่ 3 ข้อ และสมรรถนะทางการบริหาร 
3 ข้อ รวมจ านวน 9 ข้อ  
            3. การสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพเครื่องมือ 

  ในการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือแบบประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
      3.1 น าข้อมูลที่ได้จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ของการประเมินความต้องการจ าเป็นของ
สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร โดยพิจารณาค่าความต้องการ
จ าเป็น PNIModified ที่มีค่าคะแนน PNIModified สูงที่สุดในแต่ละสมรรถนะหลัก สมรรถนะรอง และ
สมรรถนะย่อย มาสร้างเครื่องมือเป็นแบบประเมิน  
               3.2 น าเกณฑ์การประเมินที่เสนอคณะกรรมการพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน
โครงการทางการศึกษา (Join Committee on Standards for Educational Evaluation, 2011) 
มาใช้ในการประเมินแบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ด้านคือ 
                    1. ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) 
                    2. ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) 
                    3. ด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) 
                    4. ด้านความถูกต้อง (Accuracy Standards)  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบประเมินด้วยตนเองโดยผ่านช่องทาง
ออนไลน์ อีเมล และ ไลน์ จ านวน 6 ท่าน ได้รับการตอบรับกลับคืนมา จ านวน 6 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 
100.00 
            5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
            การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับการประเมินเพ่ือเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความ
เหมาะสม และด้านความถูกต้อง ด้วยค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 5.1.3 ผลการวิจัย 
             ผลการวิจัยอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) ผู้วิจัยจะขอน าเสนอ
ผลการสัมภาษณ์เพ่ือหาค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญ และผลการวิจัยตาม EDFR รอบที่ 
3 ซึ่งเป็นผลที่ได้ตามฉันทามติจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก  สมรรถนะ
ตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร มีดังนี้ 
                     5.1.3.1 ผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในภาพรวม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก  สมรรถนะตามหน้าที่ และ
สมรรถนะทางการบริหาร  

 1. สมรรถนะหลัก  
  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันดังนี้ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีความตั้งใจปฏิบัติงานใน

หน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากท่ีสุด สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 รองลงมา มี
การพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 
การบริการที่ดี ท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบาย
เพ่ือให้ข้อมูลอย่างละเอียด สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา มีใจรักบริการแก่ผู้มาขอรับบริการ
ตามต้องการอย่างครบถ้วนด้วยความเสมอภาคโดยไม่เลือกปฏิบัติ และรับผิดชอบในการให้บริการแก่
ผู้รับบริการให้ได้รับความประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การส่ังสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือตามที่ได้รับ
มอบหมายเพ่ือท าเป็นประจ าอยู่เสมอ สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา การรู้จักวิธีประยุกต์ใช้
ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ และรู้จักพัฒนาปรับปรุง
และประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุงและมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตาม
ประกาศ กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา ประพฤติปฏิบัติ
ตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 10 ข้อ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์กร สอดคล้องกัน ร้อยละ 52.63 การท างานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม
และเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือให้งานทุกอย่างหรือตามที่ได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้นตาม
ก าหนดเวลา สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 รองลงมา มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับ
สมาชิกในทีมและผู้ร่วมทีมคนอ่ืนๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม สอดคล้องกันร้อยละ 52.63  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.  สมรรถนะตามหน้าที่ 
   ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในด้านสมรรถนะตามหน้าที่ ดังนี้ การคิดวิเคราะห์ มี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเองตามท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 
สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์งานของตนในเบื้องต้น เพ่ือน า
ข้อผิดพลาดมาพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และจ าแนกองค์ประกอบต่างๆ ของงานตามที่
ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 การมองภาพองค์รวม มีความสามารถในการมองเห็นภาพ
อนาคตแบบองค์รวมของทุกหน่วยงานภายในและสามารถเชื่อมโยงงานภายในองค์กรไปยังองค์กร
ภายนอกได้ สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 รองลงมา เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมของ
องค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย า น่าเชื่อถือและสามารถท าให้ตนเองเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและองค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 31.58 การสืบเสาะหาข้อมูล มีความสามารถในการสืบค้น
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ทีม่ีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ สอดคล้องกันร้อยละ 
63.16 รองลงมา มีความสามารถสืบค้นแหล่งข้อมูลจากอินเตอร์เน็ตและหาข้อมูลเพ่ือน ามาอ้างอิงในเรื่องที่มี
ความเกี่ยวข้องและน่าเชื่อถือเป็นจริงเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 การ
ด าเนินการเชิงรุก มีความสามารถ มีไหวพริบปฏิภาณในการคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวาง
แผนการท างานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 รองลงมา เป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อม
จัดการกับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยลแปลกใหม่  สอดคล้องกันร้อยละ 42.11 ความ
ถูกต้องของงาน ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้
งานมีความถูกต้องและผิดพลาดน้อยที่สุด ร้อยละ 73.68 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน มีความสามารถใน
การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ที่เป็นจริงและที่จะเกิดขึ้นจริง
ในระหว่างการท างาน สอดคล้องกันร้อยละ 42.11 รองลงมา มีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตาม
สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทโลก สอดคล้องกันร้อยละ 36.84 ศิลปะการสื่อสาร  
จูงใจ มีความสามารถโน้มน้าวผู้อ่ืนให้สนับสนุนและคล้อยตามความคิดและกระท าตามความต้องการของ
ตน โดยการพูดจาสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนกับทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติเพ่ือจูงใจให้มีการขับเคลื่อนกลยุทธ์
องค์กร สอดคล้องกันร้อยละ 73.68 รองลงมา มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน โดยต้องมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร ลูกน้อง รวมถึงนักศึกษา และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียรวมถึงมีศิลปะการสื่อสารจูงใจเพ่ือเป็นแรงผลักดัน กระตุ้นในตัวบุคคลให้แสดงออกซ่ึงความ
ต้องการเพ่ือโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกันร้อยละ 
63.16 ความรับผิดชอบในงาน มีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเท เสียสละแรงกาย แรงใจ และมุ่งมั่น
ที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองตามหน้าที่โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรขององค์กร 
ด้วยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 

3.  สมรรถนะทางการบริหาร 
    ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันดังนี้ สภาวะผู้น า ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการโน้ม

น้าวจูงใจเพ่ือให้ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือที่ได้รับมอบหมาย  
สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 รองลงมา มีความสามารถจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกันท างานให้ส าเร็จลุล่วง และ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาวะในการเป็นผู้น าบ้างในสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างทันที สอดคล้อง
กันร้อยละ 57.89 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง รู้จักทิศทางขององค์กรได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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รองลงมาเป็นผู้ที่มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้
องค์กรด าเนินการสู่เป้าหมายตามที่วางไว้ สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 
ต้องเป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน หรือเป็นผู้ที่ต้องมี
ศักยภาพในการน าการปรับเปลี่ยน สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 รองลงมาคือ ท าหน้าที่ในการ
ติดต่อสื่อสารให้ผู้ อ่ืนรับรู้เข้าใจและด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง เพ่ือให้เกิดการ
ปรับเปลี่ยนความคิดตามสถานการณ์ในปัจจุบัน สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 การควบคุมตนเอง ต้อง
เป็นผู ้ที ่ม ีความอดทนอดกลั ้นต่อสถานการณ์ต่างๆ ที ่ต ึงเครียดและสามารถควบคุมอารมณ์ตอ่
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 รองลงมา ต้องเป็น
ผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดันได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ ต้องเป็นผู้ที่มีภาวะทางอารมณ์ปกติ
และสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ สอดคล้องกันร้อยละ 52.63 การสอนงานและการ
มอบหมายงาน ให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน สอดคล้องกันร้อยละ 78.95 
รองลงมาต้องสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างานแทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่หรือเกษียณอายุ
งานหรือเกษียณอายุราชการไปแล้ว สอดคล้องกันร้อยละ 57.89 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ มี
ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  สอดคล้องกันร้อยละ 68.42 รองลงมา 
จะต้องมีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหาได้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกันร้อยละ 63.16 
                    5.1.3.2 ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับ
อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตาม EDFR (รอบที่ 3) ใน
ภาพรวม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร  

(1)  ด้านสมรรถนะหลัก 
                     ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคต

ภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่ เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก มีความสอดคล้อง
กันสูงมากทุกข้อ (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) ดังนี้ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และการท างานเป็นทีม โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณาค่ามัธยฐานจากค าตอบ
ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะหลัก มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุดและอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
(Mdn  5.00   ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-
2574) จึงได้รับฉันทามติ 

(2)  ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
                     ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคต

ภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่ เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที มีความ
สอดคล้องกันสูงมาก (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) ดังนี้ การ
คิดวิเคราะห์ การมองภาพองค์รวม การสืบเสาะหาข้อมูล การด าเนินการเชิงรุก ความถูกต้องของงาน 
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ความรับผิดชอบในงาน โดยมีค่า (Mdn = 5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณา
ค่ามัธยฐานจากค าตอบผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุดเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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และอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ (Mdn  5.00) ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษ
หน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ จึงได้รับฉันทามติ 

(3) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
                              ผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องค าตอบของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับอนาคต
ภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่ เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีความ
สอดคล้องกันสูงและสูงมาก (Mdn  3.50 Mo - Mdn  1.00, Interquartile Range  1.50 ) 
ดังนี้ ข้อที่มีความสอดคล้องกันสูงมาก ได้แก่ สภาวะผู้น า ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน การสอน
งานและการมอบหมายงาน ส่วนข้อที่มีความสอดคล้องกันสูง ได้แก่ วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ การควบคุม
ตนเอง และการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Mdn  5.00, IR = 0.00) เมื่อพิจารณาค่ามัธยฐานจาก
ค าตอบผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ด้านสมรรถนะทางการบริหาร มีข้อความที่เป็นไปได้มากที่สุดและอยู่ใน
ระดับสูงมากทุกข้อ (Mdn  5.00)   ดังนั้น สมรรถนะของอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร จึงได้รับฉันทามติ 

         5.1.3.3  ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565 - 2574) ผู้วิจัยได้มีการด าเนินการตามขั้นตอนและสรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 

                   ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 
2574) ในภาพรวม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการ
บริหาร ดังนี้ 
            ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น พบว่า โดยภาพรวมของการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่
เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็น (PNImodified) = 0.158 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสมรรถนะ
ทางการบริหาร มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก (PNImodified)  
= 0.178 รองลงมาคือ ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ (PNImodified) = 0.155 และด้านสมรรถนะหลัก 
(PNImodified)  = 0.140 ตามล าดับ 

(1) ด้านสมรรถนะหลัก 
                         สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา

ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในด้าน
สมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.95, S.D. = 0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, S.D. = 0.83) 
รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ ประพฤติตนถูกต้องตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร ( X = 
4.20, S.D. = 0.81) และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ( X = 4.20, S.D. = 0.83) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน ( X = 3.67, S.D. 
= 0.82) 

                        เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบ ุคลากรสายสน ับสน ุนว ิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565 - 
2574) ในด้านสมรรถนะหลัก พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.51, S.D. = 0.68) เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  คือ ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ  
( X = 4.62, S.D. = 0.65) และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม ( X = 4.62, S.D. = 0.67) 
รองลงมาคือ ประพฤติตนถูกต้องตามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร ( X = 4.61, S.D. = 0.65) ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน ( X = 4.34, S.D. = 
0.76)  
                              ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่
คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะหลัก พบว่า พัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายเกินมาตรฐาน มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับ
แรก (PNImodified ) = 0.183 รองลงมา ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ในการปฏิบัติ
หน้าที่ (PNImodified) = 0.175) และศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในงานที่ท าอยู่เสมอ (PNImodified) = 0.172 
ส่วนการประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นต่ าสุด  (PNImodified) = 0.090  

(2) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่   
                         สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา

ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ในด้าน
สมรรถนะตามหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.81, S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า มุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10, S.D. = 
0.84) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ ทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความ 
ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.08, S.D. = 0.81) และตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้อง
ของผลงาน ( X = 4.08, S.D. = 0.82) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถสังเคราะห์ภาพรวมของ
องค์กรได้อย่างถูกต้อง (x̅ = 3.50, S.D. = 0.76) 

                         เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนว ิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 
2574) ในด้านสมรรถนะตามหน้าที่ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.40, S.D. = 0.71) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความถูกต้องสูงสุด มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.58, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่
ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.56, S.D. = 0.66) ตั้งใจท างานโดยค านึงถึง
ความถูกต้องของผลงาน และมุ่งมั่นใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ( X = 4.56, 
S.D. = 0.67) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ สามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นหลากหลาย
ได้ ( X = 4.21, S.D. = 0.74) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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                     ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่
คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ พบว่า สามารถสังเคราะห์
ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้อง มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับ
แรก (PNImodified) = 0.206 รองลงมา สามารถมองภาพอนาคตแบบองค์รวมจนเกิดเป็นแนวคิดใหม่ 
(PNImodified) = 0.200 มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลก
ใหม่ (PNImodified) = 0.189 ส่วนมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานเพ่ือให้ถูกต้อง ม ีค ่าด ัชน ีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นต่ าสุด  (PNImodified) = 0.114 

(3) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร   
                        สมรรถนะที่เป็นจริงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน อุดมศึกษา

ในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-2574) ในด้าน
สมรรถนะทางการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.68, S.D. = 0.84) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ช่วยเหลือแนะน าและสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ( X = 3.90, 
S.D. = 0.84) รองลงมา คือ มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ที่ตึงเครียด ( X = 3.88, S.D. = 
0.83) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร ( X = 3.41, S.D. = 
0.96) 

                        เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังของบ ุคลากรสายสน ับสน ุนว ิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565 - 
2574) ในด้านสมรรถนะทางการบริหาร พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.33, S.D. = 
0.75) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีความอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ทึ่ตึงเครียด มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่
ในระดับมาก ( X = 4.46, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน 
( X = 4.45, S.D. = 0.72) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร ( X = 
4.18, S.D. = 0.85) 
                              ผลการวิเคราะห์ดัชนีความต้องการจ าเป็นสมรรถนะตามที่เป็นจริงและที่
คาดหวังของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร พบว่า มีศักยภาพใน
การน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับ
แรก (PNImodified) = 0.226 รองลงมาคือ สามารถก าหนดกลยุทธ์ได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 
(PNImodified) = 0.223 และสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร (PNImodified = 
0.211) ส่วนการช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน มีค่าดัชนีล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็นต่ าสุด  (PNImodified) = 0.141 
      5.1.3.4 ผลการสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้าน
ความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง ดังนี้ 
                             (1) ด้านความเป็นประโยชน์ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                               ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-2574)  ด้านความเป็นประโยชน์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.70, S.D. = 0.13) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าฉลี่ยสูงสุด
เท่ากัน 4 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่าง
ถูกต้อง ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  
และส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและมากที่สุดเท่ากันทุกข้อ ( X = 4.83, S.D. = 0.47)  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ส่งเสริม 
และพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ ภารกิจ และเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างชัดเจน ( X = 4.33, S.D. = 0.17)  

(2) ด้านความเป็นไปได้ 
                               ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเป็นไปได้ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.48, S.D. = 0.16) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 3 ข้อ  
คือ ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีม และสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ส่งเสริม           
ให้บุคลากร มีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการ 
พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี ( X = 4.83, 
S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด มี 2 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการในเชิงรุก ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกล
ยุทธ์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน ( X  = 4.17, S.D. = 0.17) 

(3) ด้านความเหมาะสม 
                              ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว
ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความเหมาะสม โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด ( X = 4.63, S.D. = 0.13) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 3 ข้อ 
คือ ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ส่งเสริมให้
บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมการ
พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี ( X = 4.83, 
S.D. = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด มี 2 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการในเชิงรุก ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกล
ยุทธ์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน ( X  = 4.33, S.D. = 0.17) 

(4) ด้านความถูกต้อง 
                   ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนว

ทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า  (พ.ศ. 2565-2574) ด้านความถูกต้อง โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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( X = 4.59, S.D. = 0.14)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 3 ข้อ คือ เร่งรัดพัฒนา 
การประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่  
ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ส่งเสริม
การพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี  ( X = 
4.83, S.D.= 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถบุคลากรในการ
สร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ภารกิจและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน ( X = 4.17, S.D.= 
0.13) 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

  การอภิปรายผลการวิจัย เรื่อง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.  2565-
2574) ผู้วิจัยขออภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

            5.2.1 ผลการวิจัยอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
ในด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร มีรายละเอียดดังนี้ 
            1. ด้านสมรรถนะหลัก 

 ผู้เชี่ยวชาญ ให้ความเห็นในด้านสมรรถนะหลัก โดยภาพรวมมีความเห็นสอดคล้องกันสูง
มากและมีความเป็นไปได้สูงมากทั้งในเรื่องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และการท างานเป็นทีม  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
สมรรถนะหลัก นับว่ามีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการประพฤติปฏิบัติและพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพราะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร ทั้งในเรื่อง
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งเป็นความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ดีให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกิน
กว่ามาตรฐานที่มีอยู่ ค าว่า “มาตรฐาน” ดังกล่าวนั้น อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองที่ผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น 
นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การรังสรรค์ การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอีก
ด้วย (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 6) ในส่วนการบริการที่ดี ถือเป็นความ
เข้าใจในความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ และแสดงออกถึงความเต็มใจในการ
ให้บริการ เพ่ือที่จะตอบสนองความพึงพอใจของผู้รับบริการเป็นส าคัญ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง. 2561:5) โดยต้องมีใจรักบริการให้กับผู้มาขอรับบริการให้รู้สึกประทับใจ
และเกิดความชื่นชมองค์กร เพราะการบริการ เป็นเรื่องที่เป็นความใส่ใจในการให้บริการ การให้ความ
ช่วยเหลือหรือการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืน ในด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
เป็นความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตนเองด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องจนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเกิดประโยชน์สูงสุด มีความรอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆ 
ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม คือการเป็นผู้
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบวินัย การด ารงตนและประพฤติเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ปฏิบัติตนถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  2553 : 6) นอกจากนี้ในเรื่องของการท างานเป็นทีม ผู้ปฏิบัติงาน
ในทุกหน่วยงานและองค์กร มีการท างานร่วมกันเป็นทีม มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม เพราะถือเป็นหัวใจส าคัญในการช่วยผลักดัน รวมพลังและ
ขับเคลื่อนองค์กรไปตามทิศทางที่มีเป้าหมายเดียวกัน มีความเข้าใจในบทบาท และหน้าที่ของตนเอง
ในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่ม มีการแก้ไข
ปัญหา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม (สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง.  2561 : 5) 
            2. ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 

  ผู้เชี่ยวชาญ ให้ความเห็นในด้านสมรรถนะตามหน้าที่ โดยภาพรวมมีความเห็นสอดคล้องกัน
สูงมากและมีความเป็นไปได้สูงมาก ทั้งในเรื่องของการคิดวิเคราะห์ การมองภาพองค์รวม การสืบเสาะ
หาข้อมูล การด าเนินการเชิงรุก ความถูกต้องของงาน ศิลปะการสื่อสารจูงใจ และความรับผิดชอบใน
งาน ซึ่งในการคิดวิเคราะห์ ถือได้ว่าเป็นความสามารถส่วนบุคคลในการจ าแนกองค์ประกอบต่างๆ 
ของภาระงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างตรงประเด็นและชัดเจน รวมถึงการระบุเรื่องหรือปัญหาของ
งานในหน้าที่เพ่ือการจ าแนกแยกแยะในเรื่องต่างๆ ซึ่งจะสามารถเปรียบเทียบข้อมูลได้อย่างถูกต้อง 
เที่ยงตรง และแม่นย า ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2554 : 14) ที่กล่าวถึง 
การคิดเชิงวิเคราะห์ อันเป็นความสามารถในการจ าแนกแจกแจงองค์ประกอบต่างๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
และหาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่างองค์ประกอบเหล่านั้น เพ่ือค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของสิ่งที่
เกิดขึ้น ในส่วนของการมองภาพองค์รวม เป็นการคิดในเชิงสังเคราะห์ เพ่ือมองภาพองค์รวมทั้งใน
หน่วยงานของตนเองและองค์กรโดยรวมจนได้เป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจาก
การสรุปแบบประยุกต์แนวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลที่มีความหลากหลาย (สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง.  2561 : 5) ส่วนในเรื่องการสืบเสาะหาข้อมูล เป็น
การสืบค้นหาข้อมูล ความรู้ จากแหล่งข้อมูลทั้งปฐมภูมิและทุติยภูมิ เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นจริง
ถูกต้องเพ่ือที่จะใช้ประโยชน์ในการท างาน และข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน มีความเหมาะสม
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับภาระงานที่ถือปฏิบัติ  ส าหรับการด าเนินการเชิงรุก เป็นการวางแผนการ
ท างานล่วงหน้า โดยเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้น ๆ หรือใช้โอกาสที่
เกิดขึ้นให้เป็นประโยชน์ต่อการท างานด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ (สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง.  2561 : 5) ในเรื่องของความถูกต้องของงาน เป็นความตั้งใจใน
การท างานที่รับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายด้วยความละเอียดรอบคอบและถูกต้อง  ด้านศิลปะการ
สื่อสารจูงใจ เป็นความตั้งใจที่จะสื่อสารด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูง หว่าน
ล้อม โน้มน้าว ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความประทับใจ หรือเพ่ือให้สนับสนุนความคิดของตน นอกจากนี้
ความรับผิดชอบในงาน เป็นเรื่องของความทุ่มเท และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรและเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้รับบริการ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 2561 : 5) 
            3. ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
            ผู้เชี่ยวชาญ มีความเห็นในด้านสมรรถนะทางการบริหาร โดยภาพรวมมีความสอดคล้องกัน
สูงและมีความเป็นไปได้สูงมาก ทั้งสภาวะผู้น า ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน การสอนงานและการ
มอบหมายงาน การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ซึ่งในเรื่องของสภาวะผู้น า เป็นความสามารถของ
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ผู้ปฏิบัติงานในการวางตนเพ่ือเป็นต้นแบบที่ด ีการมีศิลปะในการโน้มน้าวจูงใจ เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานให้มีความตั้งใจและเต็มใจร่วมกันท างานให้ส าเร็จและสามารถพัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถของทีมด้วยวิธีการอย่างเหมาะสม มีความสามารถในการวางตนและเป็นแบบอย่างที่ดี
และการมีศิลปะในการโน้มน้าว จูงใจ กระตุ้นและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานให้มีความตั้งใจและเต็มใจร่วมกันท างานให้ส าเร็จ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้า
คุณทหารลาดกระบัง.  2561 : 5) ในเรื่องของการมีศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน เป็นความตั้งใจ
และความสามารถในการกระตุ้นผลักดันสมาชิกในองค์กรให้เกิดความต้องการปรับเปลี่ยนไปใน
แนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร โดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและชี้ให้เห็นประโยชน์ของการ
ปรับเปลี่ยน ผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและประสบความส าเร็ จ 
รวมถึงการสื่อสารให้ผู้ อ่ืนเข้าใจและด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริง  (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  2553 : 6) ส่วนในการสอนงานและการมอบหมายงาน เป็นการ
ช่วยเหลือ แนะน าและสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ปฏิบัติงานรุ่นต่อไปเพ่ือมอบหมายงานให้สามารถ
ท างานแทนได้โดยมีกระบวนการมอบหมายงาน และรู้เทคนิคในการมอบหมายงาน เพราะการ
มอบหมายงาน เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บริหาร เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีประสบการณ์ใน
การท างาน เกิดเป็นขวัญก าลังใจท าให้หน่วยงานหรือองค์กรมีผลงานมากขึ้นส่งผลให้งานด าเนินไป
อย่างต่อเนื่อง การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ คือการรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหา โดย
สามารถวิเคราะห์ แยกแยะ ระบุประเด็นปัญหาและด าเนินการหาข้อสรุป เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาที่เหมาะสม นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญ ให้ความเห็นสอดคล้องกันสูงในเรื่องของวิสัยทัศน์
เชิงกลยุทธ์ กับการควบคุมตนเอง ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่
ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายการท างานของส่วนงาน ให้
ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร จึงมิใช่หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานโดยตรงที่จะต้องเป็นผู้
ก าหนดวิสัยทัศน์เป็นหลัก แต่จากการที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าสอดคล้องกันสูงอาจเป็นไปได้ว่า
องค์กรยังคงมีผู้ปฏิบัติงานที่ท าหน้าที่เกี่ยวข้องกับนโยบาย มีบทบาทหน้าที่ในการมีส่วนร่วมเพ่ือ
ก าหนดกลยุทธ์และวางแผนงานในองค์กรเพ่ือเป็นการน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและทิศทางที่
ต้องการ ส่วนการควบคุมตนเอง เป็นความสามารถในการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมในการ
ท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่อต้องอยู่ภายใต้สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิด
ความเครียดอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  2553) 

  5.2.2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 
2574) พบว่า สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับที่มี
ความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาโดยเรียงตามล าดับความส าคัญจ าเป็นดังนี้ 
             ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ใน
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความเห็นถึงความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นในด้านสมรรถนะทางการบริหารสูงสุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสมรรถนะ
ทางการบริหาร เป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญและจ าเป็นในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ
ก้าวกระโดด บุคลากรในทุกระดับชั้นและทุกสายงานในปัจจุบัน มีความสามารถในการเป็นผู้น ากลุ่มที่
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มีสภาวะผู้น า มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กร เพ่ือใช้ก าหนดทิศทางองค์กร
ให้มีจุดมุ่งหมายชัดเจน มองถึงความเคลื่อนไหวขององค์กรจนถึงระดับประเทศ ตลอดจนการมองภาพ
อนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กร และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยม 
และความเชื่อเข้าด้วยกัน มีศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน มีความเข้าใจและยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นและพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ทั้ง
ภายในและภายนอก รวมทั้งการให้ความร่วมมือและสนับสนุนให้ผู้อ่ืนเข้าใจและเต็มใจที่จะให้ความ
ร่วมมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไป ซึ่งสมรรถนะ
ทางการบริหารมีความจ าเป็นและสัมพันธ์เชื่อมโยงกับการท างานของบุคลากรที่ต้องมีสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะตามหน้าที่ในการท างานที่ทุกคนในองค์กรจะต้องถือปฏิบัติเป็นไปในแนวทางเดียวกัน
อย่างเหมาะสม มีการยอมรับวิสัยทัศน์และนโยบายขององค์กรร่วมกัน ส าหรับสมรรถนะตามหน้าที่ 
เป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนควรให้ความส าคัญต่อความรับผิดชอบและการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ จึงจ าเป็นที่จะต้องมีสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือเพ่ิมพูนความ
ถนัดตามทักษะ และความสามารถของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่  โดยเฉพาะปัจจุบัน
การเปลี่ยนแปลงของสถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย มีความพยายามในการพัฒนาและ
ปรับตัวเพ่ือรองรับกับสภาพการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นอย่างต่อเนื่อง  เพราะบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการจะท าหน้าที่ให้การช่วยเหลือและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการให้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ 
ให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นสูงสุดของการศึกษาไทย (บุญมี โทท า. 
2561) 

  เมื่อพิจารณาระดับความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-
2574) โดยเรียงจากล าดับสูงสุดไปต่ าสุด ได้แก่ สมรรถนะทางการบริหาร สมรรถนะตามหน้าที่ และ
สมรรถนะหลัก ดังนี้ 

1. ด้านสมรรถนะทางการบริหาร  
     ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในด้าน

สมรรถนะทางการบริหาร พบว่า การมีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร มีค่าความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความต้องการจ าเป็นของบุคลากรที่ควรจะพัฒนา ควร
เป็นผู้ที่มีศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน โดยเฉพาะการน าการเปลี่ยนแปลงองค์กร มีความสามารถ
ในการวางแผน และปรับปรุงองค์กรให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแล้วหรือก าลังจะเกิดกับ
องค์กร โดยต้องให้องค์กรสามารถด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  มีความ 
สามารถในการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยนเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมแรงร่วมใจ หรือผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อ่ืน
รับรู้ เข้าใจ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึ้นจริงพร้อมสนับสนุนความพยายามในการ
ปรับเปลี่ยนองค์กร ผลักดัน เสนอแนะวิธีการ และมีส่วนร่วมในการปรับเปลี่ยนให้สามารถด าเนินไปได้
อย่างราบรื่นและประสบความส าเร็จ  อีกทั้งมีความสามารถแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ เรียนรู้พื้นฐาน
กระบวนการและเทคนิคในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา โดยมีทักษะการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่าง
เป็นระบบและสร้างการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2553) 
สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา แนวทางการแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ จิรประภา อัควบวร. (2559 : 68) ที่กล่าวว่า สมรรถนะทางการบริหาร คือ คุณสมบัติ
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ความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ
และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ขององค์กร นอกจากนี้ยังมีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กับ
สมรรถนะของผู้บริหาร ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผน การบริหารงาน การท างานเป็นทีม 
ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ และความสามารถในการจัดการตนเอง 
เป็นต้น ส่วนการสอนงานและการมอบหมายงาน ในเรื่องการช่วยเหลือแนะน าและสอนงานให้แก่
ผู้ร่วมงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความต้องการจ าเป็นที่ต้องการพัฒนาน้อยที่สุดนั้น อาจ
เป็นเพราะว่า การช่วยเหลือแนะน าและสอนงาน เป็นวัฒนธรรมองค์กรที่ทุกคนจะต้องถือปฏิบัติเป็น
ปกติอยู่แล้ว ดังกรณีของผู้ที่เข้ามาท างานใหม่ที่ผู้ปฏิบัติงานเดิมจะต้องให้การช่วยเหลือและแนะน า
พร้อมทั้งสอนงานเพ่ือให้สามารถท างานได้ ขณะเดียวกันหน่วยงานมีการสรรหาคนรุ่นใหม่ที่มีความรู้
ความสามารถและสมรรถนะสูงเข้ามาสู่ระบบ โดยค านึงถึงความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
(สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง . 2560 ) และปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร.  
(2562) ได้กล่าวว่า บทบาทการเป็นผู้น าจะต้องบริหารคนให้มีศักยภาพด้วยการมอบหมายงาน การ
สอนงาน การสร้างทีมงาน แรงจูงใจ และบริหารผลการปฏิบัติงาน และยังเป็นความสามารถของ
ผู้บริหารในการสร้างความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานในระดับที่ต้องเข้าไปมีส่วน
เกี่ยวข้องได้อย่างกลมกลืนทั้งในฐานะผู้แทนและในฐานะผู้น าหน่วยงานของตน มีความตระหนักใน
บทบาทหน้าที่ที่ต้องมอบหมายงานที่อยู่ในกลุ่มงานที่มอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้การสอนงานและการมอบหมายงาน จึงเป็นพื้นฐานของการ
ถือปฏิบัติเป็นประจ า ดังนั้นจึงมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเป็นล าดับสุดท้าย  

2. ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
   ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในด้าน

สมรรถนะตามหน้าที่ พบว่า การมองภาพองค์รวมในเรื่องสามารถสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้
อย่างถูกต้องมีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การมองภาพองค์
รวม คือการที่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญกับการมองถึงภาพรวมทั่วทั้งหน่วยงานขององค์กร 
โดยมิใช่จะมองเฉพาะภาพองค์กรของตนเอง แต่ ได้รู้รักองค์กรในการท าความเข้าใจบริบทและ
วัฒนธรรมองค์กร ทั้งสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ความเชื่อ และค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจที่สมาชิก
ขององค์กรมีร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่องค์กร
ก าหนดไว้ การรู้จักองค์กรจะรวมถึงการมีจิตส านึกรักองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ดังนั้นเมื่อ
เกิดการรู้และรักองค์กรแล้วก็จะเกิดเจตคติที่ดี มีความรักความผูกพันต่อองค์กร พร้อมที่จะพัฒนาและ
ปรับปรุงตนเองในการท างานเพ่ือหน่วยงานและองค์กรของตนให้เจริญก้าวหน้าต่อไป (บุญมี โทท า. 2561) 
นอกจากนี้ได้รู้บริบท สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองของประเทศและของโลก โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาที่มีสภาพการแข่งขันกันสูง
ในเชิงธุรกิจ จึงต้องมีการพัฒนาการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ 
และมีการบริหารจัดการด้านทรัพยากรการเงินที่ระดมเงินทรัพยากรจากส่วนต่างๆ มาจัดการศึกษาให้
มีความมั่นคง (สุชาติ เมืองแก้ว. 2555 : 4) ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นความเสี่ยงจากปัจจัยภายนอกที่บุคลากร
ต้องรู้เท่าทันอยู่ตลอดเวลาโดยมองปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ มองว่าทุกสิ่งนั้นมี
ความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน มองทุกอย่างในภาพรวม โดยจะไม่มองเพียงภายในองค์กรของตนเอง
เท่านั้นแตจ่ะต้องมองออกไปนอกกรอบไปถึงสภาพแวดล้อมภายนอกด้วย ส่วนความต้องการจ าเป็นใน
ล าดับรองลงมาคือ การด าเนินการเชิงรุก ซึ่งถือได้ว่าเป็นการท างานที่มีเป้าหมายสู่อนาคต เล็งเห็น
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ปัญหาหรือโอกาสและพร้อมจัดการเชิงรุกกับปัญหาโดยต้องอาศัยข้อมูลข่าวสาร หรือประสบการณ์ที่
ได้รับมาจากอดีตและที่ก าลังประสบอยู่ในปัจจุบัน หรือใช้โอกาสนั้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน ตลอดจน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เกี่ยวข้องกับงาน เพ่ือแก้ไขปัญหา ป้องกันปัญหาหรือสร้างโอกาสด้วย 
โดยกรอบการคิดจะเน้นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในอนาคต เน้นพันธกิจที่ด าเนินงานได้อย่างรวดเร็ว คุ้มค่า
และมีคุณภาพ หรือเป็นการท างานที่มีการวางแผนงานล่วงหน้าอย่างละเอียดรอบคอบ รู้จักและ
รับผิดชอบตนเอง โดยสามารถท่ีจะเลือกตอบสนองแรงกระตุ้นจากภายนอก ในมุมมองและคุณค่าของ
ตนเองที่ไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลสิ่งแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอกบีบบังคับให้ต้องจ า
ใจท า รวมถึงมีสติไม่จมปลักอยู่กับปัญหาแต่ต้องตอบสนองด้วยสติ เป็นต้น  

  นอกจากนี้การใช้ศิลปะการสื่อสารจูงใจ คือการมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน เป็นการใช้วาทศิลป์และกลยุทธ์ต่างๆ ในการสื่อสารเพ่ือสร้างความ
เข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน เจรจาโน้มน้าวเพ่ือให้ผู้อ่ืนด าเนินการใดๆ  ตามที่มุ่งหวังให้ประสบความส าเร็จ 
การสื่อสารจูงใจเพ่ือผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน ศิลปะการสื่อสารจูงใจจึงถือเป็นสมรรถนะเฉพาะที่จ าเป็นของบุคลากรเพ่ือให้การติดต่อ 
สื่อสารแลกเปลี่ยนข่าวสารและการสื่อความคิดหรือทัศนคติ ความรู้สึกซึ่งกันและกัน รวมทั้งการสร้าง
ความเข้าใจ จ าเป็นต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ในการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน เมื่อ
บุคลากรทุกคนมีทักษะในด้านศิลปะการสื่อสารจูงใจ ก็จะสามารถเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ 
และหากมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและเพ่ิมสมรรถนะของส่วนงาน องค์กร และประเทศชาติ
โดยรวม (พินิจศักดิ์ สุวรรณรังค์. 2556) ส าหรับสมรรถนะตามหน้าที่ที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุดนั้น เป็นเรื่องของความถูกต้องของงาน และการมุ่งมั่นใส่ใจในการ
ท างานเพ่ือให้ถูกต้อง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องของงานเป็น
พฤติกรรมการท างานโดยปกติที่พึงปฏิบัติเป็นประจ าทุกวันที่ต้องท างานเพ่ือให้ ได้ผลงานเป็นไปอย่าง
ถูกต้องและมีคุณภาพ ซึ่งถือเป็นความใส่ใจที่ต้องปฎิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน มุ่งเน้นความชัดเจน
ตามบทบาทหน้าที่ และลดข้อบกพร่องที่อาจเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยติดตามตรวจสอบการท างาน
หรือข้อมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือความถูกต้องของกระบวนงาน เป็นต้น ซึ่งมีความ
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับแนวคิดของ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์. (2557) ที่ได้กล่าวไว้ว่า “การเป็น
คนท างานได้อย่างรอบคอบไม่ผิดพลาดง่าย” เป็นคุณสมบัติที่น่าพึงปรารถนา และไม่ใช่เรื่องของ
พรสวรรค์แต่เป็นทักษะที่สามารถฝึกฝนให้มีขึ้นได้” ส่วนการมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานเพ่ือให้
ถูกต้อง เป็นความตั้งใจ การดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนและผู้อ่ืนที่อยู่ในความรับผิดชอบของ
ตน ดังนั้น การท างานเพ่ือให้เกิดความถูกต้องและมุ่งมั่นใส่ใจในการท างานจะต้องอาศัยคู่มือการ
ปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างาน เพราะเป็นแบบแผนที่ท าขึ้นมาเพ่ือให้ปฏิบัติตาม ซึ่งผู้ที่
ปฏิบัติตามคู่มืออย่างเคร่งครัดย่อมไม่เกิดความผิดพลาด หรือลดความผิดพลาดได้มาก ดังนั้น สิ่งที่ยึด
ปฏิบัติกันเป็นแบบแผน ผ่านการกลั่นกรอง ปรับปรุงมาแล้ว คือสิ่งที่ควรปฏิบัติตาม จึงสามารถสรุปได้
ว่าการท างานด้วยความถูกต้องของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ถือเป็นสมรรถนะที่ส าคัญที่ปฏิบัติ
เป็นประจ าทุกวัน ดังนั้น ความต้องการจ าเป็นในความถูกต้องของงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
จึงให้ความต้องการจ าเป็นที่ต้องพัฒนาเป็นล าดับสุดท้าย 

3. ด้านสมรรถนะหลัก 
   ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในด้าน 
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สมรรถนะหลัก พบว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในเรื่องของการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย
เกินมาตรฐาน มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นล าดับแรก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
เป็นความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยใช้เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนงาน
มหาวิทยาลัยหรือสถาบันก าหนด อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน (สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง. 2561) นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ จึงเป็นความ
ตั้งใจและความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรก าหนด
ไว้อย่างดีที่สุดอีกทั้งหมายความถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงาน และกระบวนการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ ส่วนความต้องการจ าเป็นในล าดับรองลงมาคือ การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ในเรื่องการประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นสูงสุดในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการใช้เทคโนโลยี
ต่างๆ ในการปฏิบัติหน้าที่นั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการท างานในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างก้าวกระโดด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลากหลายสาขาอาชีพที่มีความรู้ทางด้าน
เทคโนโลยี ได้กล่าวถึงเทคโนโลยีไว้ว่าต้องมีความเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการต่างๆ 
เนื่องจากในสภาพการณ์ปัจจุบัน วิทยาการหรือความรู้วิชาการด้านต่าง ๆ ก้าวหน้าและมีการเปลี่ยน 
แปลงอย่างรวดเร็วตามสถานการณ์ของโลก การเข้าสู่ยุคดิจิทัลจ าเป็นต้องรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคมโลก ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใน
ชีวิตประจ าวันในการน าเสนอข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อต่าง ๆ ดังนั้นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรมี
การเตรียมความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน และต้องมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในงานที่ท า
อยู่เสมอเพ่ือพัฒนาความเชี่ยวชาญงานในหน้าที่ของตนเองอยู่ตลอดเวลา ดังจะเห็นได้ว่ามีความ
สอดคล้องและเชื่อมโยงกับแนวคิดของสุภาภรณ์ แก้วสุฟอง (2563) ซึ่งได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง
เป็นการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน ดังนั้น ผู้ปฏิบัติ    
งานควรจะต้องมีการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่ตลอดเวลาเพ่ือเป็นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ สร้างองค์ความรู้ในเชิงบูรณาการเพ่ือให้เกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ สามารถน าความรู้มาพัฒนาต่อ
ยอดและปรับใช้ส าหรับการท างานในด้านต่างๆ  ทั้งในชีวิตประจ าวันและการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การ
แสวงหาความรู้ เพ่ือพัฒนาการท างานเป็นการคึกษาหาความรู้ การฝึกฝนเพ่ือการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท างานได้เป็นอย่างดี การที่บุคลากรมี
ทักษะเพ่ือพัฒนาการท างานเป็นการน าความรู้ความสามารถ เทคนิคและวิธีการต่างๆ มาใช้ในการ
ปฎิบัติงานให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ปฎิบัติงานจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในงานที่ท า 
มีการพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่องซึ่งถือเป็นทักษะเพ่ือพัฒนาการท างานที่มีความส าคัญ มีทักษะใน
การวิเคราะห์งาน การวางแผนในการท างานอย่างเป็นขั้นตอน และสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิ- 
ภาพ สามารถแก้ปัญหาได้ มีความคิดริเริ่ม มีความสามารถในการบริหารงาน ปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน
และสถานที่ได้เป็นอย่างดี สามารถท างานเป็นทีมร่วมกับผู้อ่ืนได้เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  

  นอกจากนี้สมรรถนะหลักที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความต้องการจ าเป็นอีกคือ 
การท างานเป็นทีม ซึ่งการท างานเป็นทีมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยนประสบการณ์
ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม ถือเป็นความต้องการจ าเป็นเช่นเดียวกัน เพราะเป็นความตั้งใจและ
ความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนหรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือองค์กร (ส านักงานคณะ 
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กรรมการข้าราชการพลเรือน : 2555) มีความยินดีที่จะร่วมปฏิบัติงานกับผู้อ่ืนโดยการให้เกียรติและ
ยอมรับในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เอาตัวเองเป็นศูนย์กลาง ตลอดจนมีทักษะในการประสานงานที่ดี เพ่ือ
สร้างสัมพันธภาพให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  และ
มหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. 2555) โดยมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม มีความยินดีที่จะร่วมปฏิบัติงานกับ
ผู้อ่ืนโดยการให้เกียรติและยอมรับในคุณค่าของผู้อื่น มีทักษะในการประสานงานที่ดีเพ่ือสร้างสัมพันธ- 
ภาพในการท างาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี. 2560) ตลอดจนมีความสามารถใน
การสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม นอกจากนี้การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม ใน
เรื่องประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความต้องการจ าเป็น
น้อยที่สุดนั้น อาจเป็นเพราะว่าข้อประพฤติปฏิบัติตนให้อยู่ในคุณธรรมจริยธรรม เป็นกฎระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กรที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจะต้องถือเป็นแนวปฏิบัติตนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การยึดมั่น
ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตไม่เลือกปฏิบัติ ถูกต้องตาม
กฎหมายและวินัย ข้าราชการ พนักงาน การแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจริต การรักษา
ค าพูด มีสัจจะและเชื่อถือได้ การแสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกในความเป็นข้าราชการ  พนักงาน 
การยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนตัวอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและ
รับผิดชอบ การเสียสละความสุขส่วนตน เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและองค์กร การยืนหยัด
เพ่ือความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้จะเผชิญอยู่ในสถานการณ์ที่อาจมี
ความเสี่ยง การกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้องเป็นธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจ
ให้แก่ผู้ เสียประโยชน์ และการยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ใน
สถานการณ์ท่ีอาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานหรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิตซึ่งข้อประพฤติ
ปฏิบัติตนดังกล่าว สอดคล้องกับสมรรถนะของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 
6) ซ่ึงได้กล่าวว่า การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ การด ารงตนและการประพฤติ
ปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม และ
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเพ่ือภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียงและเกียรติยศของความเป็นบุคลากรที่ดี
ในทางตรงกันข้ามผลการวิจัยเพ่ือประเมินความต้องการจ าเป็นอีกนัยหนึ่ง อาจจะมีความเป็นไปได้ว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่ อาจมีมุมมองและความเห็นต่างในเรื่องการประพฤติปฏิบัติตน
อยู่ในคุณธรรมจริยธรรมไว้ว่า ในปัจจุบันผู้ปฏิบัติงานในแต่ละกลุ่มอาจละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่ ไม่ให้
ความส าคัญต่อข้อประพฤติปฏิบัติตน ขาดจิตส านึกในความเป็นบุคลากรที่ดี และขาดการปฏิบัติตนตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร ไม่ด ารงตนและประพฤติปฏิบัติตนอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม
กฎหมายคุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพเพ่ือศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการและพนักงานที่ดี สิ่ง
ต่างๆ เหล่านี้อาจท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ให้ความส าคัญและความต้องการจ าเป็นน้อย
ที่สุดและอาจมีมุมมองตลอดจนแนวคิดที่แตกต่างกันในการที่จะน ามาพิจารณาก าหนดเป็นความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักของการปฏิบัติในหน่วยงานองค์กรก็เป็นได้ 

5.2.3 อภิปรายผลข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ใน 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง 
ดังนี้ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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             ผลการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีใน
ทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) พบว่า เร่งรัดพัฒนาการประยุกต์ ใช้ความรู้ทางวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ และส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสังเคราะห์
ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้องมีความเป็นประโยชน์สูงสุด  ดังนั้นจากผลการประเมินที่ได้
หน่วยงานควรด าเนินการเร่งรัดให้บุคลากร มีความสามารถในการใช้ความรู้และเทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ควรเร่งรัดโดยการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
สังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้อง การที่ผู้บริหารจะส่งเสริมบุคลากรให้มีความสามารถใน
การสังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรได้อย่างถูกต้องได้นั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความสามารถในการ
สังเคราะห์ภาพรวมขององค์กรโดยมองทิศทางภาพรวมทั่วทั้งหน่วยงานขององค์กร ต้องรู้รักองค์กรใน
การท าความเข้าใจบริบทและวัฒนธรรมองค์กร ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ความเชื่อ และ
ค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจที่สมาชิกขององค์กรมีร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ การรู้จักองค์กรจะรวมถึงการมจีิตส านึกรักองค์กร รู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร มีความส านึกเป็นเจ้าของ มีการเสียสละการปฏิบัติงานเพ่ือมหาวิทยาลัย และ
เผยแพร่ชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ. 2553) 
ดังนั้น เมื่อเกิดการรู้และรักองค์กรแล้วก็จะเกิดเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความรักความผูกพันต่อองค์กรพร้อม
ที่จะพัฒนาและปรับปรุงตนเองในการท างานเพ่ือหน่วยงานและองค์กรของตนให้เจริญก้าวหน้าต่อไป (บุญ
มี  โทท า. 2561) นอกจากนี้การรู้บริบทภายนอกองค์กร คือ รู้สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรที่อาจ
มีการเปลี่ยนแปลงตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศและของโลก โดยเฉพาะ
สถาบันอุดมศึกษาที่มีสภาพการแข่งขันกันสูงในเชิงธุรกิจ จึงต้องมีการพัฒนาการจัดการศึกษาที่มี
คุณภาพ มีระบบบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ และมีการบริหารจัดการด้านทรัพยากรการเงินที่
ระดมเงินทรัพยากรจากส่วนต่างๆ มาจัดการศึกษาให้มีความมั่นคง  (สุชาติ เมืองแก้ว. 2555 : 4) ซึ่ง
สิ่งเหล่านี้เป็นความเสี่ยงจากปัจจัยภายนอกที่บุคลากรต้องรู้เท่าทันอยู่ตลอดเวลาโดยมองปรากฏ 
การณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ มองว่าทุกสิ่งนั้นมีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน มองทุกอย่างใน
ภาพรวมโดยจะไม่มองเพียงภายในองค์กรของเราเท่านั้นแต่ต้องมองออกไปนอกกรอบไปถึง
สภาพแวดล้อมภายนอกด้วย  
             นอกจากนี้ผลการประเมินยังพบอีกว่า ความคิดเห็นในเรื่องการส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะ
โน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  และส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพ
บุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุดเท่ากันทั้งในด้านความเป็นประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้าน
ความถูกต้อง ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ศิลปะการสื่อสารจูงใจ คือการที่บุคคลมีศิลปะโน้มน้าวจูง
ใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ส่งผลในเรื่องความเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน เพราะการมีศิลปะการสื่อสารจูงใจเป็นการใช้วาทศิลป์และกลยุทธ์ต่างๆ ในการสื่อสารเพ่ือ
สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน เจรจาโน้มน้าวเพ่ือให้ผู้อ่ืนด าเนินการใดๆ  ตามที่มุ่งหวังให้ประสบ
ความส าเร็จ การสื่อสารจูงใจเป็นการผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน จึงถือเป็นสมรรถนะเฉพาะที่จ าเป็นของบุคลากรเพ่ือให้การติดต่อสื่อสาร
แลกเปลี่ยนข่าวสารและการสื่อความคิดหรือทัศนคติ ความรู้สึกซึ่งกันและกัน รวมทั้งการสร้างความ
เข้าใจต่อกัน จ าเป็นต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ในการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ เมื่อบุคลากรทุกคน
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มีทักษะในด้านศิลปะการสื่อสารจูงใจ ก็จะสามารถเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ ส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและเพ่ิมสมรรถนะของส่วนงาน องค์กร  และประเทศชาติ
โดยรวม (พินิจศักดิ์ สุวรรณรังค์. 2556) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg Frederick : (1959) 
ได้กล่าวถึงปัจจัยการจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคล ส่วนข้อเสนอ
ในเชิงนโยบายด้านการส่งเสริมการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดีนั้นถือเป็นการพัฒนาบุคลากรในเรื่องการตัดสินใจแก้ปัญหา ดังจะ
เห็นได้ว่าทั้งในด้านความเป็นประโยชน์และด้านความเหมาะสม มีความเห็นมากที่สุดตรงกัน ดังนั้น
องค์กรควรมีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ เรียนรู้
พ้ืนฐานกระบวนการและเทคนิคในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา โดยมีทักษะการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจอย่างเป็นระบบและสร้างการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน. 2552) เป็นความสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาแนวทางการแก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิผล และสอดคล้องกับแนวคิดของ จิรประภา อัควบวร. (2549 : 68) ที่กล่าวว่า สมรรถนะ
ทางการบริหาร คือ คุณสมบัติความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีใน
การท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ โดยต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ และวิสัยทัศน์ขององค์กร นอกจากนี้
ยังมีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กับสมรรถนะของผู้บริหาร ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผน การ
บริหารงาน การท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านภาษาต่างประเทศ และ
ความสามารถในการจัดการตนเอง เป็นต้น 

  ส าหรับด้านความเป็นไปได้ และด้านความเหมาะสม ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นเพ่ือ
น าเสนอเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565-2574) ดังนี้ 1) ด้านสมรรถนะหลัก ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มี
ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 2) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ ส่งเสริมให้บุคลากรมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจ
ผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และ 3) ด้านสมรรถนะทางการบริหาร ส่งเสริมการ
พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรให้มีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1) ส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในการท างานเป็นทีม 
มีทั้งความเป็นไปได้และความเหมาะสมทั้งสองด้านอยู่ในระดับมากที่สุด กล่าวคือ การท างานเป็นทีม 
คือการที่บุคลากรมีความตั้งใจและความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
หน่วยงาน หรือองค์กร (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน : 2555) มีความยินดีที่จะร่วม
ปฏิบัติงานกับผู้อื่นโดยการให้เกียรติและยอมรับในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่ถือว่าตนเป็นศูนย์กลาง ตลอดจน
มีทักษะในการประสานงานที่ดี เพ่ือสร้างสัมพันธภาพให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานและมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ . 
2555) โดยมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นกับสมาชิกในทีม มี
ความยินดีที่จะร่วมปฏิบัติงานกับผู้อ่ืนโดยการให้เกียรติและยอมรับในคุณค่าของผู้อ่ืน มีทักษะในการ
ประสานงานที่ดีเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการท างาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี . 
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2560) ตลอดจนมีความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม ดังนั้น ผู้บริหาร
องค์กรควรเร่งรัดพัฒนาเพ่ือให้มีนโยบายหลักในการท างานหรือมอบหมายงานโดยมุ่งเน้นให้บุคลากร
ในองค์กรได้ท างานเป็นทีมและกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน มีการสั่งงานตามล าดับชั้น 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีโอกาสเสนอความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ 

   2) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ คือมีศิลปะโน้มน้าวจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน โดยผู้เชี่ยวชาญ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุดในด้านความเป็นไปได้และความ
เหมาะสม ทั้งนี้เนื่องจากศิลปะการสื่อสารจูงใจเป็นการใช้วาทศิลป์และกลยุทธ์ต่างๆ ในการสื่อสาร
เพ่ือสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน เจรจาโน้มน้าวเพ่ือให้ผู้อ่ืนด าเนินการใดๆ  ตามที่มุ่งหวังให้
ประสบความส าเร็จ การสื่อสารจูงใจ เพ่ือผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายเพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ศิลปะการสื่อสารจูงใจจึงถือเป็นสมรรถนะเฉพาะที่จ าเป็นของบุคลากร
เพ่ือให้การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข่าวสารและการสื่อความคิดหรือทัศนคติ ความรู้สึกซึ่งกันและกัน 
รวมทั้งการสร้างความเข้าใจต่อกัน จ าเป็นต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์ในการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจอันดี เมื่อบุคลากรทุกคนมีทักษะในด้านศิลปะการสื่อสารจูงใจ ก็จะสามารถเป็นผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จได้ ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและเพ่ิมสมรรถนะของส่วนงาน 
องค์กร และประเทศชาติโดยรวม (พินิจศักดิ์ สุวรรณรังค์. 2556)  

 3) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ เป็นความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 
การที่ผู้เชี่ยวชาญ มีความคิดเห็นในด้านความเป็นไปได้และความเหมาะสมทั้งสองด้านอยู่ในระดับ
สูงสุดนั้น อาจเป็นเพราะว่า การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ มีกระบวนการและขั้นตอนการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ โดยเริ่มตั้งแต่ การวิเคราะห์และก าหนดรายละเอียดของปัญหา การวางแผนในการ
แก้ปัญหา การด าเนินการแก้ปัญหา การตรวจสอบและปรับปรุงโดยการประเมินผล นอกจากนี้
สามารถแก้ปัญหาด้วยกระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการแก้ปัญหาอย่างมีขั้นตอน โดยใช้
กระบวนการเทคโนโลยีสารสนเทศและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ เพ่ือให้การปฎิบัติงานเป็นไปอย่างสะดวก
รวดเร็วถูกต้องและแม่นย า ซึ่งในการใช้กระบวนการทางเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าช่วยแก้ปัญหา 
จ าเป็นต้องปรับรูปแบบวิธีการท างานให้เหมาะสมกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ วิธีแก้ปัญหาด้วย
กระบวนการทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นวิธีที่อาจคล้ายกับการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอ่ืนๆ แต่มีการ
น าเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการแก้ปัญหา หรือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน แต่ต้องมีการวิเคราะห์ปัญหาและศึกษาความเป็นไปได้ให้รอบคอบเสียก่อน ทั้งนี้เนื่องจาก
เทคโนโลยีสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ มิใช่เครื่องมือที่จะแก้ปัญหาได้ทุกเรื่อง นอกจากนี้ยัง
จะต้องมีการศึกษาถึงความคุ้มค่าในการลงทุนเพ่ือไม่ให้เป็นการลงทุนที่สูญเปล่า ต้องเลือกวิธีแก้ปัญหา
ให้เหมาะสมกับงาน จัดหาเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ไม่เกินจ าเป็น การแก้ปัญหาด้วยกระบวนการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ  เหมาะกับระบบงานที่ต้องท างานอย่างใดอย่างหนึ่งที่ท าซ้ าๆ กัน  และมี
ปริมาณงานมากหรืองานที่ต้องการความรวดเร็วในการค านวณเกินกว่าบุคคลธรรมดาจะกระท าได้ 
วิธีการโดยทั่วไปก็คือ ปรับเปลี่ยนวิธีการหรือระบบการท างานแบบเดิมมาใช้ระบบงานที่มีคอมพิวเตอร์
ช่วยท าเป็นบางส่วนหรือทั้งหมดเท่าที่สามารถจะท าแทนบุคคลได้ 
      ดังนั้น จากผลการวิจัยสามารถสรุปและมองภาพโดยรวมเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาทุน

มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ว่า หากบุคลากรทุกระดับในองค์กร มีสมรรถนะในทุกด้าน 
มีศักยภาพและทักษะ มีความสามารถในการสื่อสารในองค์กร บุคคล ทั้งการสื่อสารทางเดียวหรือการ
สื่อสารสองทาง มีการให้ก าลังใจและสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ที่
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เกี่ยวข้อง ซึ่งก่อให้เกิดการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันอันจะส่งผลให้เกิดกัลยาณมิตรที่ดีทั้งผู้บังคับบัญชา
หน่วยเหนือขึ้นไป ผู้ใต้บังคับบัญชา และบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ผลที่ตามมาจะท าให้เกิดความร่วมแรง
ร่วมใจในการท างานเป็นทีมเพ่ือมีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือ ให้องค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ต้องการ
ขององค์กรได้อย่างถูกต้อง นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องมีความพร้อมในการเร่งรัดพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานการบริหารจัดการ การขับเคลื่อน หรือแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นนโยบาย น าแผนกลยุทธ์ลงสู่การ
ปฏิบัติจริงขององค์การให้บรรลุความส าเร็จได้ตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้เป็นอย่างดี 
และต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) (2561 : 5) ที่กล่าวถึง การพัฒนากลไกการ
บริหารจัดการความมั่นคงแบบองค์รวม เพ่ือให้กลไกส าคัญต่างๆ ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการ
ใช้หลักธรรมาภิบาล และการบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด  การบริหารจัดการความมั่นคง ให้
เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาประเทศ ถึงแม้ว่าจะมีอิทธิพลจากปัจจัยทั้งสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอก ที่มีผลกระทบมากกว่าอิทธิพลที่ก าหนดตามโครงสร้างองค์การก็ย่อมเป็นไปได้หรืออาจกล่าว
อีกนัยหนึ่งได้ว่า ผู้บริหารสามารถสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นจากกลุ่มคนเพ่ือให้เกิดการยอมรับนับถือได้
เช่นเดียวกัน ในองค์การที่ดีจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีทั้งภาวะผู้น าและการบริหารจัดการที่เข้มแข็งจึงจะ
ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะภายใต้สภาวการณ์ของสังคมที่มีพลวัตสูง มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างก้าวกระโดด และการเข้าสู่ยุควิถีชีวิตใหม่ย่อมต้องการผู้มีศักยภาพสูง มีสมรรถนะในทุกด้านทั้ง
ในด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (McClelland : 1970 & 1973) 
และต้องเป็นผู้ที่กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสินใจ มีความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้ นอยู่
ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องและยังคงสามารถรักษาสถานภาพไว้ได้ มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกทั้งองค์การให้มีความมุ่งมั่นและตั้งใจต่อความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์นั้น นอกจากนี้ผู้บริหารยังต้องมีการบริหารที่สามารถก าหนดรายละเอียดของแผนงาน 
สามารถออกแบบโครงสร้างที่มีประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งติดตามตรวจสอบดูแลการปฏิบัติงาน
ประจ าวันของบุคลากรในองค์การให้ดีมีคุณภาพด้วย โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังที่
องค์กรใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ มีการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะในแต่ละคนให้
เพ่ิมมากขึ้นอย่างหลากหลาย รวดเร็ว มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ซึ่งกันและกัน เป็นการต่อยอด
ความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ ก็จะท าให้องค์กรนั้นสามารถแข่งขันได้และเกิดความ 
“คุ้มค่า” ในการ “ลงทุน” ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุขุมวิทย์ สายโสภณ (2007) ที่พบว่า มิติของ
สมรรถนะที่พึงได้รับการพิจารณาของบุคลากร ต้องประกอบด้วย ทักษะในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
ภาวะผู้น า การพัฒนาทีมงาน การบริหารแบบบูรณาการ การสื่อสารเพ่ือการจูงใจ การจัดการความ
ขัดแย้ง ทักษะในการบริหารงาน จิตส านึกสาธารณะ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารและการ
ประเมินผลโครงการ ตลอดจนการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้และธรรมาภิบาล   

5.3  ข้อเสนอแนะของการวิจัย   

 5.3.1 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
         5.3.1.1 ผู้บริหาร สามารถน าผลการวิจัยไปพิจารณาเพ่ือก าหนดนโยบาย แผนการ
พัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์สมรรถนะของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ให้ตรงกับความ
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ต้องการจ าเป็น และมีความเหมาะสมในยุควิถีชีวิตใหม่และยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
ปัจจุบัน  
       5.3.1.2 ผู้บริหาร สามารถก าหนดแผนงานการติดตามการพัฒนาสมรรถนะ โดย
การประเมินผลจากการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม พร้อมทั้งจัดให้มีกระบวนการสนับสนุนการ
ด าเนินการด้วยการสอบถามความคิดเห็นของผู้รับการพัฒนาถึงความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะ
ในแต่ละด้านในอันที่จะช่วยให้บรรลุเป้าหมายในการท างานให้ดีที่สุด เพ่ือเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้าง พัฒนาและปรับปรุงสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรให้ด าเนินไปอย่างต่อเนื่องจนพัฒนา
ไปสู่วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
          5.3.1.3 ผู้บริหาร สามารถน าผลการวิจัยมาใช้เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติในเชิงกลยุทธ์ 
และจัดท าเป็นคู่มืออนาคตภาพสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในอนาคตในยุควิถีชีวิต
ใหม่ เพ่ือน าไปก าหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหารของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ให้มีความเหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม
ขององค์กรและความเหมาะสมกับสภาพบริบทขององค์กร 
                      5.3.1.4 ผู้บริหาร ควรท าการประเมินและศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ
รัฐ แบบบูรณาการที่เน้นคุณภาพบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเป็นหลักส าคัญ   
                     5.3.1.5 ผู้บริหาร ควรเห็นความจ าเป็นอย่างยิ่งยวดในการพัฒนาขีดความสามารถ
หรือสมรรถนะของตนเองเพ่ือขับเคลื่อนนโยบายขององค์กรให้บรรลุผลโดยน าสมรรถนะที่มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ าในแต่ละด้านมาด าเนินการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะที่
สูงขึ้น 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
         5.3.2.1 ควรน าผลการวิจัยไปสร้างเกณฑ์เพ่ือก าหนดนโยบาย หรือกลยุทธ์ของทุน
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 
         5.3.2.2 ควรท าการสังเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ เชิงยืนยัน เพ่ือจะได้ตรวจสอบความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ให้มีความเหมาะสมและชัดเจนตรงต่อความต้องการที่แท้จริงในยุคปัจจุบัน 
         5.3.2.3 ควรมีการท าวิจัยในรูปแบบการวิจัยผสมผสานกับงานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ เพ่ือเป็นการวิจัยการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือจะได้
ผลการวิจัยครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
                     5.3.2.4 ควรท าการวิจัยการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
อย่างต่อเนื่องให้สอดรับกับยุควิถีชีวิตใหม่และที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งการเปลี่ยนแปลงใน
ขั้นตอน และกระบวนการท างานให้มีความเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร เพ่ือการพัฒนาขีด
ความสามารถหรือสมรรถนะของตนเองเพ่ือขับเคลื่อนนโยบายขององค์กรให้บรรลุผล ให้มีความ
เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญเพื่อการวิจัย 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
1. ผศ.ดร.ศศิธร สุวรรณเทพ คณบดีคณะศิลปศาสตร์ 
2. ดร.วรรณา เต็มสิริพจน์ ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายวางแผนยุทธศาสตร์ 
3. นางสาวสุวรรณา เจียมกิจจาเวโรจน์ ที่ปรึกษาส านักงานอธิการบดี  
4. ดร.สุรัตน์ ชุ่มจิตต์ หัวหน้าศูนย์นวัตกรรมนโยบาย 
5. นางสาวส ารวย แซ่เตียว ผู้อ านวยการส านักงานคลัง 
6. นางสาวฉันทนา ภู่ธราภรณ ์ ผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

และผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 
 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
1. ดร.พนิตา    ภักด ี อาจารย์ประจ าวิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
2. นางรัชฎา                    ธิโสภา ทีป่รึกษาส านักงานอธิการบดี ด้านการบริหารงาน

บุคคลและกิจการทั่วไป 
3. นายประคอง                ไชยกิจ ผู้อ านวยการกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
4. นางลัดดา                   มุกดาสนิท ผู้อ านวยการกองคลัง 
5. นายสงบ                    คงคา ผู้อ านวยการกองบริการการศึกษา 
6. นายพงษ์ศักดิ์              อยู่ผ่อง ผู้อ านวยการกองกิจการนักศึกษา 

    
      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

1. ดร.กมล เกียรติเรืองกมลา รองอธิการบดีฝ่ายสารสนเทศและการเงิน 
2. ผศ.สรรวด ี เจริญธาศร ี รองคณบดีก ากับดูแลงานด้านบริหาร 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
3. นางปัทมา สังไวย ผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานอธิการบดี 
4. นางบรรจง น้อยพรหม ผู้อ านวยการส่วนสนับสนุนวิชาการ คณะแพทย์ศาสตร์ 
5. นายพันธมิตร จันทร์นุช (อดีต) ผู้อ านวยการส านักงานผู้อ านวยการ 

ส านักบริการคอมพิวเตอร์ 
(อดีต) ผู้อ านวยการส่วนบริหารงานทั่วไป 
ส านักงานอธิการบดี 

6. ดร.กานต์รวี โกมลดิษฐ์ (อดีต) หัวหน้างานบริหารทรัพยากรและสารนิเทศ  
คณะวิศวกรรมศาสตร์  
นักวิชาการศึกษา ผู้ช านาญการพิเศษ  
ส านักงานอธิการบดี 

7. นายไพศาล สุนทรนนท์ (อดีต) หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล  
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี   
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ชื ่อผู้วิจัย นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ 
 
ช ่อวิทยานิพนธ ์ อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 

ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574) 
 

วัตถุประสงค ์
 
 
วธิีการวิจัย 

เพ  ่อศ ึกษาอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากบั  
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565-2574)  

 
 ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) โดย
การสัมภาษณ์ (EDFR รอบที่ 1 และการตอบแบบสอบถาม 2 ครั้ง (EDFR รอบที่ 2 และรอบ
ที่ 3) ผู้วิจัยจึงขอความร่วมม อในการน าเสนอแนวคิดจากผู้ เชี่ยวชาญว่ามีทัศนะอย่างไร? 
เกี่ยวกับแนวโน้มอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในอีก 10 ปีข้างหน้า (พ.ศ. 
2565-2574) ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสมรรถนะหลัก 2) ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ และ 3) 
ด้านสมรรถนะทางการบริหาร โดยเน้นแนวโน้มที่เป็นไปได้ (กรณีที่ผู้เชี่ยวชาญไม่เห็นด้วยกับ
แนวโน้มทั้ง 3ด้าน ให้ผู้เชี่ยวชาญ ให้ทัศนะเฉพาะด้านที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วย รวมไปถึงด้าน
อ ่นๆ ที่จะเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
ตอนที่ืื1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

   ช ่อผู้เชี่ยวชาญ    ………………………………………….. 
   คุณวุฒิทางการศึกษา        ปริญญาตรี               ปริญญาโท              ปริญญาเอก 
   ต าแหน่ง …………………..………………………….  ประสบการณ์การท างาน …….…ปี 

             สถานศึกษาที่สังกัด           สจล.               มจพ.               มจธ. 

ตอนที่ื2  ขอคําถามการสัมภาษณ์ 
1. ท่านคิดว่าอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการืืื สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหนาืื(พ.ศ.ื2565-2574)ืควรมีองค์ประกอบของ
สมรรถนะหลักือะไรบ้าง  (ข้อ 1.1 – 1.5) 

  1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
……………………………………………………………………………………………….………………………………..……………………
…………………………………………………..….………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

แบบสัมภาษณ์การทําวิทยานพินธ์ 

เร ่อง 

อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการืสถาบันอุดมศึกษาในกํากับ 
ของรัฐที่เนน้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้าื(พ.ศ.ื2565-2574) 

สําหรับการทําื EDFR (รอบทืี่ื1) 
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ืืืื    1.2 การบริการที่ดี  
……………………………………………………………………………………………….………………………………..……………………
…………………………………………………..….………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

  1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
……………………………………………………………………………………………….………………………………..……………………
…………………………………………………..….………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

  1.4 การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม 
…………………………………………………………………………………………….………………………………..………………………
………………………………………………..….…………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

  1.5 การท างานเป็นทีม 
…………………………………………………………………………………..…………………………………………………………………
……..….…………………………………..………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………..……………………………….……      

 

2. ท่านคดิว่าอนาคตภาพทนุมนษุย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ    สถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรัฐ 
ทีเ่น้นวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีในทศวรรษหนาื(พ.ศ. 2565-2574)ืควรมีองค์ประกอบของสมรรถนะ
ตามหนา้ที่ือะไรบ้างื (ข้อ 2.1 – 2.8) 

2.1 การคิดวิเคราะห์ 
………………………………………………………………………………………………..……………………………………………………
…………………..….…………………………………..…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………..…………………………      
      2.2 การมองภาพองค์รวม 
…………………………………………………………….………………………………..…………………..…………………………………
…………………..….……………………………………………………………………………………………..………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………..………………………… 

2.3  การส บเสาะหาข้อมูล 
…………………………………………………………….………………………………..…………………..…………………………………
…………………..….……………………………………………………………………………………………..………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………..………………………… 

2.4  การด าเนินการเชิงรุก 
…………………………………………………………….………………………………..………..……………………………………………
…………………..….…………………………………………………………………………………..…………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………..………………………… 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



222 
 

 
2.5 ความถูกต้องของงาน 

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

2.6  ความย ดหยุ่นผ่อนปรน 
…………………………………………………………….………………………………...………………………………………………………
………………..….………………………………………………………………….………………………………………………………………
………………………………………………………………………..…………………………………………………..………………………… 

2.7 ศิลปะการส ่อสารจูงใจ 
…………………………………………………………….………………………………...………………………………………………………
………………..….………………………………………………………………….………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………..…………………………..…… 

           2.8 ความรับผิดชอบในงาน 
…………………………………………………………….………………………………...………………………………………………………
…………..….………………………………………………………………….……………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………..…………………………………… 

 

3. ท่านคดิว่าอนาคตภาพทนุมนษุย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐที่
เนน้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหนาื(พ.ศ.2565-2574)ืควรมีองค์ประกอบของสมรรถนะ
ทางการบริหารือะไรบ้างื (ข้อ 3.1 – 3.7) 

ืืืื 3.1 สภาวะผู้น า 
……………………………………………………………………………………………………….………………………………..………………
………………………………………………..….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.2 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ 
……………………………………………………………………………………………………….………………………………..………………
………………………………………………..….……………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.3 การคิดเชิงกลยุทธ์  
……………………………………………..……………………………………………………………….…………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.4 ศักยภาพเพ ่อน าการปรับเปลี่ยน 
…………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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3.5 การควบคุมตนเอง 

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

3.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 
……………………………………………………………………………………….……..…………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  3.7 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

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

 
4.ืข้อเสนอแนะื(เพิ่มเติม) ที่นอกเหน อจากข้อค าถาม 

4.1 ด้านสมรรถนะหลัก 
…………………………………………………………………………………………………………….……..…………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.2 ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
…………………………………………………………………………………………………………….……..…………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
…………………………………………………………………………………………………………….……..…………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

       เร่ือง อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
    สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
                    ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 – 2574) 

  
The Future Human Capital Image of Academic Support Staff 

Institutes of Higher Education Specializing Science and Technology  
in The Next Decade (2022-2031) 

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

ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูล “ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี       
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 - 2574)” โดยแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ (Check 
List)  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 - 2574) 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดับ จ านวน 64 ข้อ 
 ค าตอบของท่านทุกข้อมีความส าคัญยิ่งต่อความความสมบูรณ์ของการวิจัยและจะไม่มีผลกระทบ
ต่อการบริหารงานของท่านแต่อย่างใด จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริง เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 –2574) ต่อไป ขอขอบพระคุณ
อย่างสูงในความอนุเคราะห์ของท่าน  
 

 

นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
               สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ค ำชี้แจง 

          ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ข้อความที่เกี่ยวข้องกับอนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับ 
สนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เพ่ือน ามาสร้างเป็น
แบบสอบถาม (รอบที่ 2)   เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ที่เป็นการสอบถามถึงสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565 – 2574) 

        เมื่อผู้เชี่ยวชาญได้อ่านค าชี้แจงแล้วนั้น ขอได้โปรดพิจารณาว่า สมรรถนะของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ด้านสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร มีระดับที่เห็น
ว่าเป็นสมรรถนะที่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับใด ใน 5 ระดับ โดยกาเครื่องหมาย  ( / ) ลงในช่องที่ตรง
กับความคิดเห็นของท่าน โดยก าหนดค่าเกณฑ์  5 ระดับ ในการพิจารณา มีดังนี้  

ระดับค าตอบ 5  หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับค าตอบ 4  หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 
ระดับค าตอบ 3  หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับค าตอบ 2  หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อย 
ระดับค าตอบ 1  หมายถึง   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
ส่วนที่ 2  แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สอบถามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
ส่วนที่ 3  ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ อาจมีประเด็นค าตอบ หรือมีข้อเสนอแนะอ่ืนๆ (เพ่ิมเติม) 
 

           ผู้วิจัยมีความตระหนักดีว่า ท่านผู้เชี่ยวชาญมีภาระกิจหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบเป็นจ านวนมาก 
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือประโยชน์ทางการวิจัย และเมื่อท่านตอบ
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว กรุณาส่งคืนตามที่อยู่ (ด้านล่างนี้) ภายใน 14 วันหลังจากที่ได้รับ
แบบสอบถามฉบับนี้  ขอกราบขอบพระคุณท่านล่วงหน้าเป็นอย่างสูง 

 

 

 

 

 

แบบสอบถำมเพ่ือกำรวิจัย ( EDFR รอบที่ 2) 
อนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับ 

ของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และเทคโนโลย ีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 – 2574) 

 

คุณลักษณะภำวะผู้น ำแนวใหม่ ของผู้บริหำรสถำนศึกษำอำชีวศึกษำเอกชน 

ข้อมูลผู้วิจัย นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ  นักศึกษาปริญญาเอก รหัส 57603014 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

มือถือ 089 234 9238  Email : skomoldit@gmail.com 

กรุณาส่งเอกสารกลับคืนที่ คณะครุศาสตร์อุตสาหรรมและเทคโนโลยี สจล. 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน        ตรงกับความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 
1. เพศ 
                            ชาย                                หญิง                    

 

2. คุณวุฒิทางการศึกษา 
                            ปริญญาตรี                        ปริญญาโท                    ปริญญาเอก 
 
3.  ประสบการณ์การท างาน 

        21-30 ปี 
        31 ปีขึ้นไป 
 

4.  สถานภาพ 
        ข้าราชการ 
                 พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ           
                  พนักงานเงินงบประมาณ 

 
5. สถานศึกษาที่สังกัด 
                   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
          มหาวิทยาลัยพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
                             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
 
 
 

 

 

 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V3 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน  

 
 
ระดับ 5   หมายถึง   เห็นด้วยมากที่สุด            4     หมายถึง    เห็นด้วยมาก  
 3   หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง           2    หมายถึง     เห็นด้วยน้อย 

            1   หมายถึง   เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนสมรรถนะหลัก 
       ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) อย่างไร 

     

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์      

1 บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 
เพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากที่สุด          

     

2 บุคลากรมีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมายในทุกเรื่อง   

     

3 บุคลากรปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานขององค์กร 
โดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์    

     

4 บุคลากรมีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร 

     

5 บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 
เพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากที่สุด          

     

 การบริการที่ดี      

6 บุคลากรมีจิตบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการอย่างครบถ้วน 
ไม่เลือกปฏิบัติ 

     

7 บุคลากรตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 

     

8 บุคลากรท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบายเพื่อให้ข้อมูลอย่างละเอียด      

     

9 บุคลากรรับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับความ
ประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร       

     

 ตอนที่ 2 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน 
 อุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 - 2574) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

  ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 กำรสั่งสมควำมเชี่ยวชำญในงำนอำชีพ      
 10 บุคลากรศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ หรือ

ตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อท าเป็นประจ าอยู่เสมอ 
     

 11 เป็นผู้ที่รู้จักการคิดและพัฒนาความเชี่ยว ชาญงานในหน้าที่ของ 
ตนเองอยู่ตลอด เวลา และพร้อมที่จะปรับปรุงงานให้ทันต่อสถานการณ์
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

     

 12 มีการน าความรู้ไปพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

     

 13 การรู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ  
ที่ทันสมัยในการปฏิบัติหน้าที่ 

     

 กำรยึดม่ันในควำมถูกต้องชอบธรรม      
 14 ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ กฎระเบียบ และ 

ข้อบังคับขององค์กร 
     

 15 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม และเป็นผู้ปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

     

 16 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพในต าแหน่งงาน 
ที่ตนเองรับผิดชอบ 

     

 กำรท ำงำนเป็นทีม      
 17 ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทและการเป็นสมาชิกท่ีดีในทีมเพ่ือ 

มุ่งท่ีจะสามารถท างานร่วมกับทีมได้ด้วยความพึงพอใจ 
     

 18 มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่เพ่ือ 
ให้งานทุกอย่างหรือตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้น 
ตามก าหนดเวลา 

     

 19 ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหากับเพื่อนร่วมงานในทุกประเด็นปัญหา 
และทุกเรื่องที่จะต้องร่วมกันแก้ไขเพ่ือให้องค์กรขับเคลื่อนไปใน 
ทิศทางที่ต้องการ 

     

 20 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับสมาชิกในทีม 
และผู้ร่วมทีมคนอื่นๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

     

ด้ำนสมรรถนะตำมหน้ำที่   
        ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะตามหน้าที่
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) อย่างไร 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

  ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 กำรคิดวิเครำะห์      

 21 บุคลากรมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเอง 
ตามที่ได้รับมอบหมายให้ท าได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 

     

 22 บุคลากรมีความสามารถในการจ าแนกองค์ ประกอบต่างๆ ของ 
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย   

     

 23 บุคลากรสามารถระบุเรื่องเพ่ือการจ าแนกและแยกแยะปัญหา 
ของงานเพื่อปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และตรงประเด็น        

     

 กำรมองภำพองค์รวม      

 24 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคต 
แบบองค์รวมของทุกหน่วยงาน ภายใน-ภายนอกองค์กร และ 
สามารถท าให้ตนเองเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ 

     

 25 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวม 
ขององค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย า 

     

 26 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจาก 
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างหลากหลาย 
รูปแบบไดเ้ป็นอย่างดี 

     

 กำรสืบเสำะหำข้อมูล      
 27 บุคลากรมีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ  

ทีม่ีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
     

 28 บุคลากรมีความสามารถในการสืบเสาะแสวงหาความรู้เพ่ือ 
ให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 
ได้อย่างทันท่วงที 

     

 29 บุคลากรบุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตเพ่ือน ามาใช้ 
ประโยชน์ในการท างาน    

     

 กำรด ำเนินกำรเชิงรุก      

 30 ผู้ปฏิบัติงานทุกคน จะต้องมีความ สามารถ มีไหวพริบในการคาด 
การณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี 

     

 31 บุคลากรเป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหาด้วย 
วิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยล 

     

 32 บุคลากรเป็นผู้ท่ีควรแสวงหาโอกาสและประสบการณ์จากการท างาน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในเชิงรุก 

     

 33 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมของ 
องค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย าและท างานเชิงรุกตลอดเวลาอย่าง
ต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

  ระดับควำมคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 34 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ที่
เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างหลากหลายรูปแบบ 
ได้ถูกวิธีเป็นไปตามที่ต้องการขององค์กร 

     

 ความถูกต้องของงาน      

 35 บุคลากรเป็นผู้ที่ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องแม่นย า 
ของผลงานเป็นหลัก 

     

 36  บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างานเพื่อให้ 
 ถูกต้องและผิดพลาดน้อยที่สุด 

     

 37 บุคลากรท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความ 
ถูกต้องสูงสุด   

     

 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน      

 38 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและ 
สถานการณ์ในการท างานได้เป็นอย่างดี    

     

 39 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือยอมรับฟังความคิดเห็น 
ของผู้อ่ืน    

     

 40 บุคลากรมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตาม
สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

     

 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ      

 41 บุคลากรมีความสามารถและตั้งใจในการสื่อสารใหช้ัดเจนเพ่ือให้ผู้ฟัง 
มีความ เข้าใจตรงกันไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง   

     

 42 มีศิลปะโน้มน้าวจงูใจผู้รว่มงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน      

 43 บุคลากรมีความสามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้สนบัสนุนและคล้อยตามความคิด 
 และกระท าตามความต้องการของตน 

     

 ควำมรับผิดชอบในงำน       
 44 บุคลากรมีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน

ตามหน้าที่ให้ประสบความส าเรจ็ได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
     

 45 บุคลากรปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ โดยค านึงถึงความคุ้มค่าใน 
การใช้ทรัพยากรขององค์กรโดยการประหยัดและใช้ทรัพยากรให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุด    

     

 46 บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยการค านึงถึงผลประโยชน์ของ
ผู้รับบริการเป็นส าคัญ   

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

  ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้ำนสมรรถนะทำงกำรบริหำร 
        ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะทางการ
บริหารของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) อย่างไร 

     

 สภำวะผู้น ำ      
  47 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการวางตัวเป็นต้นแบบที่ดีให้แก่

ผู้ร่วมงาน 
     

48 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจเพ่ือให้ผู้ร่วมงานทุก
คนเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือที่ได้รับมอบหมาย     

     

49 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถโน้มน้าวจูงใจให้ผู้อื่นร่วมกันท างาน
ให้ส าเร็จลุล่วง  

     

 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์      

50 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ 
ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร   

     

51 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการร่วมก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง    

     

52 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถในการลดจุดอ่อนเสริมจุดแข็ง และการ
แปรวิกฤตให้เป็นโอกาสในการท างาน    

     

 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน      

53 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างาน หรือเป็นผู้ที่ต้องมีศักยภาพในการน า  

     

54 บุคลากรท าหน้าที่ในการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยน
ความคิดตามสถานการณ์ปัจจุบัน       

     

55 บุคลากรควรเป็นผู้มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยน แปลงงาน 
ในองค์กร 

     

 การควบคุมตนเอง      

56 บุคลากรจะต้องเป็นผู้ที่มีความอดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่างๆ  
ที่ตึงเครียด   

     

57 บุคลากรควรระงับอารมณ์หรือไม่แสดงพฤติกรรมในทางลบเมื่อ 
ถูกยั่วยุจากผู้อื่น 

     

58 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดันต่อสิ่ง 
ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 

     
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

  ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การสอนงานและการมอบหมายงาน      

 59 บุคลากรมีการให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ผู้ร่วมงาน         

 60 บุคลากรมีการสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างานแทนได้
เมื่อตนเองไม่อยู่ หรือเกษียณอายุราชการไปแลว้   

     

 61 บุคลากรจะต้องเป็นผู้ที่มีการเตรียมความพร้อมในการสอนงานให้แก่ 
เพ่ือนร่วมงานเพื่อพัฒนาทีมงาน   

     

 การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ      
 62 บุคลากรจะต้องรับรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหาว่าเกิดจาก

อะไร และปัญหามาจากท่ีใด   
     

 63 บุคลากรมีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหา 
ได้อย่างถูกต้อง   

     

 64 บุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
ได้เป็นอย่างดี   

     

 

ส่วนที่ 3  ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ อาจมีประเด็นค าตอบ หรือมีข้อเสนอแนะอ่ืนๆ (เพ่ิมเติม) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………

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

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ชื่อเรื่อง   อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
             ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565 – 2574) 
 
 
ผู้วิจัย นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ  นักศึกษาปริญญาเอก  รหัส 57603014 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา ตามหลักสูตรครุศาสตร์อุตสาหกรรมดุษฎีบัณฑิต  
สถานศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
อาจารย์ท่ีปรึกษา      ผศ.ดร.อ าภาพรรณ  ตันตินาครกูล  
อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม   รศ.ดร.กาญจนา  บุญภักดิ์ 
……………………………………………………………………………………………………………………. 
 
ค าชี้แจง  

      การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูล  โดยใช้เทคนิค EDFR  ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน  
3 รอบ โดยรอบที่ 2 และรอบที่ 3 เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม (จากรอบที่ 1) 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามรอบที่ 3 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีข้อ
ค าถามเหมือนเดิม และการแสดงค่าคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จากค าตอบแบบสอบถามในรอบที่ 
2 ตามค่ามัธยฐาน (Mdn) ซึ่งมีค่ามากว่า 3.50 เพ่ือให้ผู้ เชี่ยวชาญ ยืนยันค าตอบอีกครั้ง ผู้วิจัยได้ระบุ
สัญลักษณ์ในแบบสอบถามในรอบท่ี 3 ไว้ดังนี้ 

 

             1. ค่ามัธยฐาน              แสดงด้วยสัญลักษณ์           

             2. ต าแหน่งค าตอบของท่านในรอบท่ี 2              แสดงด้วยสัญลักษณ์           

             3. เมื่อท่านประสงค์เปลี่ยนแปลงค าตอบในรอบท่ี 3   แสดงด้วยสัญลักษณ์     

 

             ขอให้ท่านพิจารณาแสดงความคิดเห็นโดยขอให้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความ
คิดเห็นที่อยู่ในช่องระดับทีท่่านพึงพอใจ หากท่านไม่ได้แสดงเครื่องหมาย   ให้ถือว่าท่านยืนยันค าตอบ
จากการตอบแบบสอบถามในรอบ 2 ที่ผ่านมา 

 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  (รอบที่ 3) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงใน         ทีต่รงกับควำมเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
1. เพศ 
                            ชาย                                หญิง                    

 

2. คุณวุฒิทางการศึกษา 
                            ปริญญาตรี                        ปริญญาโท                    ปริญญาเอก 
 
3.  ประสบการณ์การท างาน 

        21-30 ปี 
        31 ปีขึ้นไป 
 

4.  ต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงาน/สถานภาพ 
                   ข้าราชการ   
                            พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 
                   พนักงานเงินงบประมาณ 
 
5. สถานศึกษาท่ีสังกัด 
                   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
          มหาวิทยาลัยพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
                             มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
 
 
 

 

 

 

 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป  
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ค ำชี้แจง   โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงใน    ที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำน  

   ระดับ   5   หมายถึง   มีความคิดเห็นมากที่สุด             4   หมายถึง   มีความคิดเห็นมาก 
   3   หมายถึง   มีความคิดเห็นปานกลาง            2   หมายถึง   มีความคิดเห็นน้อย 

              1   หมายถึง   มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

𝑀𝑑𝑛 5 4 3 2 1 

ด้านสมรรถนะหลัก 
       ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) 
อย่างไร 

      

 กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์       
1 บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย 

เพ่ือให้เกิดความถูกต้องมากที่สุด          
5.00      

2 บุคลากรมีการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงานให้ส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมายในทุกเรื่อง   

5.00      

3 บุคลากรปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานขององค์กร 
โดยมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์    

5.00      

4 บุคลากรมีการพัฒนากระบวนการท างานจนบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายขององค์กร 

5.00      

 กำรบริกำรที่ดี       
5 บุคลากรมีจิตบริการแก่ผู้มาขอรับบริการตามต้องการอย่าง 

ครบถ้วนไม่เลือกปฏิบัติ 
5.00      

6 บุคลากรตั้งใจให้บริการแก่ผู้รับบริการอย่างเต็มก าลังความ 
สามารถในทุกเรื่องที่มาติดต่อ 

5.00      

7 บุคลากรท าหน้าที่เป็นผู้ให้บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจ 
ของผู้รับบริการและพร้อมจะอธิบายเพื่อให้ข้อมูลอย่างละเอียด      

5.00      

8 บุคลากรรับผิดชอบในการให้บริการแก่ผู้รับบริการให้ได้รับ 
ความประทับใจจนเกิดความชื่นชมองค์กร      

5.00      

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบัน 
   อุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565 - 2574) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ระดับควำมคิดเห็น 
𝑀𝑑𝑛 5 4 3 2 1 

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ       
  9 บุคลากรศึกษาค้นคว้าและหาความรู้ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

หรือตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อท าเป็นประจ าอยู่เสมอ 
5.00      

 10 เป็นผู้ที่รู้จักการคิดและพัฒนาความเชี่ยวชาญงานในหน้าที่ 
ของตนเองอยู่ตลอดเวลา และพร้อมที่จะปรับปรุงงานให้ทัน 
ต่อสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป 

5.00      

 11 มีการน าความรู้ไปพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

5.00      

 12 การรู้จักวิธีประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ  
ที่ทันสมัยในการปฏิบัติหน้าที่ 

5.00      

 การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม       
 13 ประพฤติปฎิบัติตนอย่างถูกต้องตามประกาศ กฎระเบียบ และ 

ข้อบังคับขององค์กร 
5.00      

 14 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม และเป็นผู้ปฏิบัติตน 
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

5.00      

 15 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพในต าแหน่ง 
งานที่ตนเองรับผิดชอบ 

5.00      

 การท างานเป็นทีม       
 16 ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทและการเป็นสมาชิกท่ีดีในทีมเพ่ือ 

มุ่งท่ีจะสามารถท างานร่วมกับทีมได้ด้วยความพึงพอใจ 
5.00      

 17 มีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและเป็นกลุ่มงานตามหน้าที่ 
เพ่ือให้งานทุกอย่างหรือตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จเสร็จสิ้น 
ตามก าหนดเวลา 

5.00      

 18 มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหากับเพ่ือนร่วมงานในทุกประเด็น 
ปัญหาและทุกเรื่องที่จะต้องร่วมกันแก้ไขเพ่ือให้องค์กร 
ขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ต้องการ 

5.00      

 19 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นที่ดีกับสมาชิกในทีม 
และผู้ร่วมทีมคนอื่นๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

5.00      

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่   
        ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะตาม
หน้าที่ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของ 
รัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2565-2574) 
อย่างไร 

      

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

𝑀𝑑𝑛 5 4 3 2 1 

ด้านสมรรถนะตามหน้าที่                

 การคิดวิเคราะห์       
 20 บุคลากรมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ภาระงานด้วยตนเอง 

ตามที่ได้รับมอบหมายให้ท าได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 
4.00      

 21 บุคลากรมีความสามารถในการจ าแนกองคป์ระกอบต่างๆ  
ของภาระงานที่ได้รับมอบหมาย   

4.00      

 22 บุคลากรสามารถระบุเรื่องเพ่ือการจ าแนกและแยกแยะปัญหา 
ของงานเพื่อปฏิบัติได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และตรงประเด็น        

4.00      

 การมองภาพองค์รวม       
 23 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคต 

แบบองค์รวมของทุกหน่วยงานภายใน-ภายนอกองค์กร และ 
สามารถท าให้ตนเองเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ 

4.00      

 24 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวม 
ขององค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย า 

4.00      

 25 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจาก
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่าง 
หลากหลายรูปแบบเป็นอย่างดี 

4.00      

 การสืบเสาะหาข้อมูล       
 26 บุคลากรมีความสามารถในการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ  

ทีม่ีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
5.00      

 27 บุคลากรมีความสามารถในการสืบเสาะแสวงหาความรู้เพ่ือ 
ให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริงและถูกต้องตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 
ได้อย่างทันท่วงที 

5.00      

 28 บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตเพ่ือน ามาใช้ 
ประโยชน์ในการท างาน    

5.00      

 การด าเนินการเชิงรุก       

 29 ผู้ปฏิบัติงานทุกคน จะต้องมีความสามารถ มีไหวพริบในการ
คาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าเพ่ือการวางแผนการท างาน 
ได้เป็นอย่างดี 

5.00      

 30 บุคลากรเป็นผู้มองเห็นปัญหาและพร้อมจัดการกับปัญหา 
ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแยบยล 

5.00      

 31 บุคลากรเป็นผู้ท่ีควรแสวงหาโอกาสและประสบการณ์จากการ
ท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในเชิงรุก 

5.00      

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

ระดับความคิดเห็น 
𝑀𝑑𝑛 5 4 3 2 1 

 32 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสังเคราะห์ภาพรวมของ
องค์กรได้อย่างถูกต้องแม่นย าและท างานเชิงรุกตลอดเวลา 
อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

4.00      

 33 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างหลากหลายรูปแบบ 
ได้ถูกวิธีเป็นไปตามที่ต้องการขององค์กร 

4.00      

 ควำมถูกต้องของงำน       
 34 บุคลากรเป็นผู้ที่ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงความถูกต้องแม่นย า 

ของผลงานเป็นหลัก 
5.00      

 35  บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและใส่ใจในการท างาน 
 เพ่ือให้ถูกต้องและผิดพลาดน้อยที่สุด 

5.00      

 36 บุคลากรท างานด้วยความละเอียดรอบคอบเพ่ือให้งานมีความ 
ถูกต้องสูงสุด   

5.00      

 ควำมยืดหยุ่นผ่อนปรน       
 37 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพ 

แวดล้อมและสถานการณ์ในการท างานได้เป็นอย่างดี    
4.00      

 38 บุคลากรมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน    

4.00      

 39 บุคลากรมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานตาม
สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

4.00      

 ศิลปะกำรสื่อสำรจูงใจ       
 40 บุคลากรมีความสามารถและตั้งใจในการสื่อสารใหช้ัดเจนเพ่ือให้ 

ผู้ฟังมีความเข้าใจตรงกันไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง   
5.00      

 41 มีศิลปะโน้มน้าวจงูใจผู้รว่มงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

5.00      

 42 บุคลากรมีความสามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้สนบัสนุนและคล้อยตาม
ความคิดและกระท าตามความตอ้งการของตน 

5.00      

 ความรับผิดชอบในงาน        

 43 บุคลากรมีความรับผิดชอบในงานโดยการทุ่มเทและมุ่งมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมี 
ประสิทธภิาพ   

5.00      

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



240 
 

ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

𝑀𝑑𝑛 5  4 3 2 1 

 44 บุคลากรปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ โดยค านึงถึงความคุ้มค่า 
ในการใช้ทรัพยากรขององค์กรโดยการประหยัดและใช้ทรัพยากร 
ให้เกิดประโยชน์สงูสุด    

5.00      

 45 บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยการค านึงถึงผลประโยชน์ 
ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ   

5.00      

ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
        ท่านมีความคิดเห็นต่อประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะทางการ
บริหารของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ .2565-
2574) อย่างไร 

      

 สภาวะผู้น า       
 46 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการวางตัวเป็นต้นแบบ 

ที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงาน 
5.00      

 47 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจเพ่ือให้
ผู้ร่วมงานทุกคนเกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
หรือที่ได้รับมอบหมาย     

5.00      

 48 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถโน้มน้าวจูงใจให้ผู้อื่น 
ร่วมกันท างานให้ส าเร็จลุล่วง  

5.00      

 วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์       
 49 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการเข้าร่วมก าหนด 

วิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์กร   
4.00      

 50 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการร่วมก าหนดกลยุทธ์ 
ขององค์กรได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง    

4.00      

 51 บุคลากรเป็นผู้ที่มีความสามารถในการลดจุดอ่อนเสริมจุดแข็ง  
และการแปรวิกฤตให้เป็นโอกาสในการท างาน    

4.00      

 ศักยภำพเพื่อน ำกำรปรับเปลี่ยน       
 52 บุคลากรต้องเป็นผู้ท่ีกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมการท างาน หรือเป็นผู้ท่ีต้องมีศักยภาพในการน า  
4.00      

 53 บุคลากรท าหน้าที่ในการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยน
ความคิดตามสถานการณ์ปัจจุบัน       

4.00      

 54 บุคลากรควรเป็นผู้มีศักยภาพในการน าการเปลี่ยนแปลง 
งานในองค์กร 

4.00      
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ข้อที่ สมรรถนะของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ระดับควำมคิดเห็น 

𝑀𝑑𝑛 5 4 3 2 1 

 กำรควบคุมตนเอง       

 55 บุคลากรจะต้องเป็นผู้ที่มีความอดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ 
ต่างๆ ที่ตึงเครียด   

4.00      

 56 บุคลากรควรระงับอารมณ์หรือไม่แสดงพฤติกรรมในทางลบ 
เมื่อถูกยั่วยุจากผู้อ่ืน 

4.00      

 57 บุคลากรต้องเป็นผู้ที่ท างานภายใต้สภาวะที่มีความกดดันต่อสิ่ง
ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 

4.00      

 กำรสอนงำนและกำรมอบหมำยงำน       

 58 บุคลากรมีการให้การช่วยเหลือ แนะน า และสอนงานให้แก่ 
ผู้ร่วมงาน    

5.00      

 59 บุคลากรมีการสอนงานให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้สามารถท างาน 
แทนได้เมื่อตนเองไม่อยู่ หรือเกษียณอายุไปแล้ว   

5.00      

 60 บุคลากรจะต้องเป็นผู้ที่มีการเตรียมความพร้อมในการสอนงาน
ให้แก่เพ่ือนร่วมงานเพื่อพัฒนาทีมงาน   

5.00      

 กำรแก้ปัญหำ และกำรตัดสินใจ       
 61 บุคลากรจะต้องรับรู้ถึงปัญหา สาเหตุ และที่มาของปัญหาว่าเกิด

จากอะไร และปัญหามาจากที่ใด   
4.00      

 62 บุคลากรมีการวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาข้อสรุปของปัญหา 
ได้อย่างถูกต้อง   

4.00      

 63 บุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
ได้เป็นอย่างดี   

4.00      

 

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะความคิดเห็น (เพิ่มเติม) เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
             ด้านสมรรถนะหลัก  สมรรถนะตามหน้าที่ และสมรรถนะทางการบริหาร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

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

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

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

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง  อนาคตภาพทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ 

สถาบันอดุมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า 
(พ.ศ. 2565–2574) 

 
 
ตอนที่  1  ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง   โปรดท ำเครื่องหมำย (✓)  ลงในช่อง         หน้ำค ำตอบที่ตรงกับควำมเป็นจริงในแต่ละข้อ เลือกได้ 
              เพียง 1 ตัวเลือก และกรุณำตอบทุกข้อ 

1. เพศ      

          ชำย                        หญิง 

2. ระดับกำรศึกษำ     

          ต่ ำกว่ำปริญญำตรี        ปริญญำตรี               ปรญิญำโท              ปริญญำเอก 

3. ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน   
          ต่ ำกว่ำ 10  ปี             11 - 20 ปี               21 – 30 ปี              31 ปีขึ้นไป 

4. สถำนภำพ  (เฉพำะสำยสนับสนุนวิชำกำร) 

          ข้ำรำชกำร                 พนักงำน เปลี่ยนสถำนภำพ         เงินงบประมำณ         เงินรำยได้        

5. หน่วยงำนที่สังกัด                                                             

          สจล. (ลำดกระบัง)        มจพ. (พระนครเหนือ)              มจธ. (ธนบุรี) 
 
ตอนที่  2   แบบสอบถามเพื่อประเมินความต้องการจ าเป็นทุนมนุษย์ตามสภาพที่เป็นจริงและท่ีคาดหวัง 
              ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
              และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565–2574) 
 
ค าอธิบาย    โปรดท ำเครื่องหมำย (✓)  ลงในช่องระดับสมรรถนะที่เป็นจริง และระดับสมรรถนะที่คำดหวัง  
                ในช่องทั้ง 5 ระดับ โดยถือเกณฑ์คะแนน ดังนี้ 

ระดับสมรรถนะที่เป็นจริง  ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
                5   หมำยถึง   มำกที่สุด               5   หมำยถึง   มำกที่สุด 
                4   หมำยถึง   มำก               4   หมำยถึง   มำก 
                3   หมำยถึง   ปำนกลำง               3   หมำยถึง   ปำนกลำง 
                2   หมำยถึง   น้อย               2   หมำยถึง   น้อย 
                1   หมำยถึง   น้อยที่สุด   เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ควำมต้องกำรจ ำเป็นอนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกร 
สำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้น

วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565–2574) 

ระดับสมรรถนะ 
ที่เป็นจริง 

ระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านสมรรถนะหลัก 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.1 มุ่งม่ันในกำรปฏิบัติงำนตำมท่ีได้รับมอบหมำยอย่ำงถูกต้อง           
1.2 สร้ำงสรรค์พัฒนำผลงำนให้บรรลุผลส ำเร็จ           
1.3 ปฏิบัติงำนให้ได้ตำมเกณฑ์มำตรฐำนขององค์กร            
1.4 พัฒนำกระบวนกำรปฏิบัติงำนตำมเป้ำหมำยเกินมำตรฐำน            
2.  การบริการที่ดี 
2.1 ให้บริกำรแกผู่้รับบริกำรตำมต้องกำรอย่ำงครบถ้วน           
2.2 ให้บริกำรแก่ผู้รับบริกำรอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ           
2.3 ให้บริกำรที่ตอบสนองควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำร           
2.4 ให้บริกำรแก่ผู้รับบริกำรได้รับควำมประทับใจและเกิด 
ควำมชื่นชมองค์กร 

          

3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
3.1 ศึกษำค้นคว้ำหำควำมรู้ในงำนที่ท ำอยู่เสมอ           
3.2 พัฒนำควำมเชี่ยวชำญงำนในหน้ำที่ของตนเอง 
อยู่ตลอดเวลำ 

          

3.3 น ำควำมรู้ไปพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง           
3.4 ประยุกต์ใช้ควำมรู้ทำงวิชำกำรและเทคโนโลยีต่ำง ๆ  
ในกำรปฏิบัติหน้ำที่ 

          

4.  การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 
4.1 ประพฤติตนถูกต้องตำมกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร           
4.2 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในคุณธรรมจริยธรรม           
4.3 ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในจรรยำบรรณแห่งวิชำชีพ           
5.  การท างานเป็นทีม 
5.1 ปฏิบัติตำมบทบำทและกำรเป็นสมำชิกที่ดีในทีม           
5.2 มีส่วนร่วมในกำรท ำงำนตำมหน้ำที่           
5.3 มีส่วนร่วมในกำรแก้ไขปัญหำ           
5.4 แลกเปลี่ยนประสบกำรณ์ควำมคิดเห็นกับสมำชิกในทีม           
ด้านสมรรถนะตามหน้าที่ 
6.  การคิดวิเคราะห์ 
6.1 มีควำมสำมำรถในกำรจ ำแนกภำระงำนได้อย่ำงชัดเจน           
6.2 มคีวำมสำมำรถในกำรจ ำแนกองค์ประกอบต่ำงๆ ของ 
ภำระงำนที่ได้รับมอบหมำย 

          

6.3 สำมำรถระบุเรื่องและปัญหำของงำนเพ่ือกำรจ ำแนก 
แยกแยะ 

          
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ควำมต้องกำรจ ำเป็นอนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกร 
สำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้น

วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565–2574) 

ระดับสมรรถนะ 
ที่เป็นจริง 

ระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
7.  การมองภาพองค์รวม 
7.1 สำมำรถมองภำพอนำคตแบบองค์รวมจนเกิดเป็นแนวคิดใหม่           
7.2 สำมำรถสังเครำะห์ภำพรวมขององค์กรได้อย่ำงถูกต้อง           
7.3 สำมำรถประยุกต์แนวทำงจำกสถำนกำรณ์ที่เกิดขึ้นหลำกหลำยได้           
8.  การสืบเสาะหาข้อมูล 
8.1 สำมำรถสืบค้นข้อมูลที่เกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับภำระงำน           
8.2 สำมำรถสืบค้นควำมรู้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริงถูกต้อง           
8.3 สำมำรถสืบค้นข้อมูลเพ่ือน ำมำใช้ประโยชน์ในกำรท ำงำน           
9. การด าเนินการเชิงรุก 
9.1 สำมำรถวำงแผนกำรท ำงำนล่วงหน้ำได้เป็นอย่ำงดี           
9.2 มองเห็นปัญหำและพร้อมจัดกำรกับปัญหำด้วยวิธีกำรที่
สร้ำงสรรค์และแปลกใหม่ 

          

9.3 แสวงหำโอกำสจำกกำรท ำงำนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร           
10. ความถูกต้องของงาน 
10.1 ตั้งใจท ำงำนโดยค ำนึงถึงควำมถูกต้องของผลงำน           
10.2 มุ่งม่ันและใส่ใจในกำรท ำงำนเพ่ือให้ถูกต้อง           
10.3 ท ำงำนด้วยควำมละเอียดรอบคอบเพื่อให้งำนมีควำม 
ถูกต้องสูงสุด  

          

11. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
11.1 ปรับตัวเข้ำกับสภำพแวดล้อมและสถำนกำรณ์ในกำร 
ท ำงำนได้ดี   

          

11.2 ปรับตวัเพ่ือยอมรับฟังควำมคิดเห็นของผู้อ่ืน           
11.3 ปรับเปลี่ยนวิธีกำรท ำงำนตำมสถำนกำรณ์แวดล้อมที่เปลีย่นไป           
12. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
12.1 มีควำมตั้งใจในกำรสื่อสำรให้ชัดเจนเพ่ือให้เข้ำใจตรงกัน           
12.2 มีศิลปะโน้มน้ำวจูงใจผู้ร่วมงำนเพ่ือให้เกิดควำมร่วมมือ 
ในกำรปฏิบัติงำน 

          

12.3 สำมำรถโน้มน้ำวผู้อื่นให้สนับสนุนควำมคิดและกระท ำ 
ตำมควำมต้องกำรของตน 

          

13. ความรับผิดชอบในงาน 
13.1 ทุ่มเท และมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงำนตำมหน้ำที่ให้ประสบ
ควำมส ำเร็จได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

          

13.2 ปฏิบัติงำนโดยค ำนึงถึงควำมคุ้มค่ำในกำรใช้ทรัพยำกร 
ขององค์กร 

          

13.3 ปฏิบัติงำนโดยค ำนึงถึงประโยชน์ของผู้รับบริกำร           เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ควำมต้องกำรจ ำเป็นอนำคตภำพทุนมนุษย์ของบุคลำกร 
สำยสนับสนุนวิชำกำร สถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้น

วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565–2574) 

ระดับสมรรถนะ 
ที่เป็นจริง 

ระดับสมรรถนะ 
ที่คาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านสมรรถนะทางการบริหาร 
14.  สภาวะผู้น า 
14.1 สำมำรถวำงตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงำน           
14.2 สำมำรถโน้มน้ำวจูงใจเพ่ือให้เกิดควำมร่วมมือในกำรปฏิบัติงำน           
14.3 สำมำรถโน้มน้ำวจูงใจให้ผู้อื่นร่วมกันท ำงำนให้ส ำเร็จ           
15. วิสัยทัศน์ และการคิดเชิงกลยุทธ์  
15.1 สำมำรถก ำหนดวิสัยทัศน์ ภำรกิจ และเป้ำหมำยขององค์กร           
15.2 สำมำรถก ำหนดกลยุทธ์ได้อย่ำงชัดเจนและถูกต้อง           
15.3 สำมำรถลดจุดอ่อน เสริมจุดแข็ง และกำรแปรวิกฤตให้เป็น
โอกำสในกำรท ำงำน 

          

16. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 
16.1 กระตุ้นให้บุคลำกรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน           
16.2 สื่อสำรเพื่อให้เกิดกำรปรับเปลี่ยนควำมคิดตำมสถำนกำรณ์
ปัจจุบัน 

          

16.3 มีศักยภำพในกำรน ำกำรเปลี่ยนแปลงองค์กร           
17. การควบคุมตนเอง 
17.1 มีควำมอดทนอดกลั้นต่อสถำนกำรณ์ที่ตึงเครียด           
17.2 ระงับอำรมณห์รือไม่แสดงพฤติกรรมในทำงลบเมื่อถูกยั่วยุจำกผู้อ่ืน           
17.3 ท ำงำนภำยใต้สภำวะที่มีควำมกดดันได้เป็นอย่ำงดี           
18. การสอนงานและการมอบหมายงาน 
18.1 ช่วยเหลือ แนะน ำ และสอนงำนให้แก่ผู้ร่วมงำน           
18.2 สอนงำนใหแ้ก่เพ่ือนร่วมงำนเพ่ือให้สำมำรถท ำงำนแทนได้           
18.3 มีกำรเตรียมควำมพร้อมในกำรสอนงำนให้แก่เพ่ือนร่วมงำน
เพ่ือพัฒนำทีมงำน 

          

19. การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ 
19.1 รู้ปัญหำ สำเหตุ และที่มำของปัญหำ           
19.2 วิเครำะห์ปัญหำเพ่ือหำข้อสรุปได้อย่ำงถูกต้อง           
19.3  มีควำมสำมำรถในกำรตัดสินใจแก้ปัญหำได้เป็นอย่ำงดี           

ตอนที่ 3  แบบสอบถามปลายเปิด (เพ่ือให้แสดงควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม) 
  3.1 สมรรถนะหลัก 
………………………………………………………………………………………..………………………………………………………….….………………… 
  3.2 สมรรถนะตำมหน้ำที่ 
………………………………………………………………………………………..………………………………………..……………………………………… 
  3.3 สมรรถนะทำงกำรบริหำร 
………………………………………………………………………………………..………………………………………………..……….……..……………… 

               ขอขอบคุณทุกท่ำนที่กรุณำตอบแบบสอบถำม 
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แบบประเมินเพื่อการวิจัย 

 เรื่อง  ข้อเสนอเชิงนโยบายการก าหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ  

ที่เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565–2574) 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าชี้แจง  

          แบบประเมินฉบับนี้จัดท ำข้ึนเพื่อใช้ในกำรเก็บข้อมูลในขั้นตอน “กำรประเมินข้อเสนอนโยบำยกำรก ำหนดแนวทำงกำรพัฒนำทุนมนุษย์ของบุคลำกรสำยสนับสนุน 
วิชำกำรสถำบันอุดมศึกษำในก ำกับของรัฐที่เน้นวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี ในทศวรรษหน้ำ (พ.ศ. 2565–2574)  
                     ด้วยการพิจารณาตามเกณฑ์มาตรฐาน 4 ด้าน ประกอบด้วย 
   1. ด้านความเป็นประโยชน์  
   2. ด้านความเป็นไปได้  
   3. ด้านความเหมาะสม  
   4. ด้านความถูกต้อง  

          ค าตอบของท่านทุกข้อมีความส าคัญยิ่งต่อความสมบูรณ์ของการวิจัยและจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด จึงใคร่ขอความกรุณาจาก 
ท่านได้โปรดประเมินตามความเป็นจริง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของร้ฐที่เน้นวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2565–2574) 
                     ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ของท่าน 
                                                                                                 นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ       
                                                                                                   นักศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา  
                                                                                                   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  สจล. 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงใน    ที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด  
    5         หมำยถึง      เป็นประโยชน์/เป็นไปได้/เหมำะสม/ถูกต้องมำกที่สุด 

   4  หมำยถึง      เป็นประโยชน์/เป็นไปได้/เหมำะสม/ถูกต้องมำก 
   3     หมำยถึง      เป็นประโยชน์/เป็นไปได้/เหมำะสม/ถูกต้องปำนกลำง 
  2 หมำยถึง      เป็นประโยชน์/เป็นไปได้/เหมำะสม/ถูกต้องน้อย 

             1         หมำยถึง      เป็นประโยชน์/เป็นไปได้/เหมำะสม/ถูกต้องน้อยที่สุด 
ข้อที่ รำยกำร ด้ำนควำมเป็นประโยชน์ ด้ำนควำมเป็นไปได้ ด้ำนควำมเหมำะสม ด้ำนควำมถูกต้อง 

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

1 ส่งเสริมกำรพัฒนำกระบวนกำรปฏิบัติงำนเพื่อให้
ผลงำนได้ตำมเป้ำหมำยเกินมำตรฐำน 

                    

2 เร่งรัดพัฒนำกำรประยุกต์ใช้ควำมรู้ทำงวิชำกำร 
และเทคโนโลยีต่ำงๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติหน้ำที่ 

                    

3 ส่งเสริมให้บุคลำกรท ำงำนเป็นทีมและสนับสนุน 
ให้มีส่วนร่วมในกำรแก้ไขปัญหำ 

                    

 ด้ำนสมรรถนะตำมหน้ำที่                     

4 ส่งเสริมให้บุคลำกรสำมำรถสังเครำะห์ภำพรวม 
ขององค์กรได้อย่ำงถูกต้อง 

                    

5 เร่งรัดพัฒนำบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพในกำร
ด ำเนินกำรในเชิงรุก 

                    

6 ส่งเสริมให้บุคลำกรมีศิลปะโน้มน้ำวจูงใจผู้ร่วมงำน
เพ่ือให้เกิดควำมร่วมมือในกำรปฏิบัติงำน 

                    

 ด้ำนสมรรถนะทำงกำรบริหำร                     

7 ส่งเสริมให้บุคลำกรมีศักยภำพในกำรน ำกำร
เปลี่ยนแปลงองค์กร 

                    

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



249 
 

ข้อที่ รำยกำร ด้ำนควำมเป็นประโยชน์ ด้ำนควำมเป็นไปได้ ด้ำนควำมเหมำะสม ด้ำนควำมถูกต้อง 
  5 4 3 2  1   5   4  3  2   1   5  4  3  2  1   5  4  3  2  1 

 ด้ำนสมรรถนะทำงกำรบริหำร (ต่อ)                     

8 ส่งเสริมและพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถบุคลำกร 
ในกำรสร้ำงวิสัยทัศน์ ก ำหนดกลยุทธ์ ภำรกิจ  
และเป้ำหมำยขององค์กรได้อย่ำงชัดเจน 

                    

9 ส่งเสริมกำรพัฒนำประสิทธิภำพบุคลำกรให้มีควำม 
สำมำรถในกำรตัดสินใจแก้ปัญหำได้เป็นอย่ำงดี 
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 ประวัติผู้เขียน  

ชื่อ–สกุล  นางศิณีณาฎ  ยมวรรณ 
วัน–เดือน–ปีเกิด   1 มิถุนายน  2507  
สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร  
ที่อยู่ปัจจุบัน   1677 ถนนลาดกระบัง 11/13 แขวงลาดกระบัง เขตลาดกระบัง   
                                 กรุงเทพมหานคร 10520 
ประวัติการศึกษา  พ.ศ. 2534 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบรรณารักษ์ศาสตร์ 
                                          วิทยาลัยครูจันทรเกษม หรือสถาบันราชภัฎจันทรเกษม (ในปัจจุบัน) 
                                          กรุงเทพมหานคร  
    พ.ศ. 2543 ปริญญาครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต 
                                          สาขาวิชาการบริหารอาชีวศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
                                          สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  
                                          กรุงเทพมหานคร 

  พ.ศ. 2564 ปริญญาครุศาสตรอุตสาหกรรมดุษฎีบัณฑิต   
                               สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและ 
                               เทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร 
                               ลาดกระบัง 

ประวัติการท างาน  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับ 6  
                                          เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับ 7  
                                          เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปช านาญการ ระดับ 8  

(ปัจจุบัน) เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับช านาญการพิเศษ  
ที่ท างานปัจจุบัน   งานองค์กรสัมพันธ์และกิจการพิเศษ  งานบริการทางวิชาการ 

งานศูนย์นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา  
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 

                                สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
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