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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จและสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่ง 
จากรองศาสตราจารย์สีดา  สอนศร ี ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์  รองศาสตราจารย์ 
กุลธน  ธนาพงศธร  ดร.อลงกรณ์  อรรคแสง  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ภักดี  โพธิ์สิงห์  กรรมการสอบ 
วิทยานิพนธ์  ที่ได้ให้ค าแนะน าและแก้ไขข้อบกพร่องท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น   
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่ง 
 ขอขอบพระคุณอาจารย์  ดร.ปิยะพงษ์  บุษบงก์  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ที่เมตตา 
สั่งสอน  ชี้แนะ  ให้ค าแนะน า  และวางแผนยุทธศาสตร์การจัดท าวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จไปได้ด้วยดี 
 ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธัญญา  สังขพันธานนท์  ดร.กมล  เสวตสมบูรณ์  
และผู้อ านวยการศรีเก้ือกูล  ดวงจันทร์ทิพย  ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจแก้ไขเครื่องมือ 
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ประสบการณ์ที่มีคุณค่า 
ยิ่งแก่ผู้วิจัย  ตลอดจนเจ้าของผลงานต าราเอกสารทางวิชาการทุกท่าน  ที่ผู้วิจัยได้น ามาศึกษาก่อให้เกิด 
แนวคิดอันมีคุณค่าต่องานวิจัยฉบับนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ  คุณแม่สุมาลัย  บุญญาจันทร์  ทีใ่ห้คอยให้ก าลังใจ  อบรมสั่งสอน 
ให้เป็นคนดี  สอนทุกอย่างในชีวิต  ให้ความรัก  ความห่วงใย  และสนับสนุนให้โอกาสในชีวิตเสมอมา 
ตั้งแต่ต้นจนส าเร็จการศึกษาด้วยความรักเอาใจใส่เป็นอย่างดี 
 ขอกราบขอบพระคุณ  คุณพ่อธีระ  บุญทักษ์  และคุณพ่อวีระศักดิ์  บุญญาจันทร์  ทีค่อยอบรม 
สั่งสอนให้เป็นคนดี  สนับสนุน  และสอนให้รู้จักรักการเรียนตั้งแต่เล็กจนโต   
 ขอขอบคุณนางสาวยุพเรศ  บุญทักษ์  นางสาวกิตติมา  วรชินา  เด็กหญิงปรียาภัทร  รมย์ราช   
และญาติพ่ีน้องทุกคนที่คอยดูแล  ช่วยเหลือ  และเป็นก าลังใจในวันที่ท้อแท้  วันที่เจอกับอุปสรรคต่างๆ   
ให้ผ่านพ้นมาได้ด้วยดี  จนท าให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วง 
 ขอขอบคุณนายสหเดช  กตัญญู  ทีค่อยช่วยเหลือในการจัดท างานวิจัยและส่งก าลังใจให้เสมอ  
ขอบคุณเจ้าหน้าที่วิทยาลัยการเมืองการปกครอง  รวมถึงเพ่ือนๆ  พ่ีๆ  รป.ม.  ทุกคน  ที่คอยให้ก าลังใจ 
ในการท างานวิจัย  และให้ความช่วยเหลือด้วยดีมาตลอด 
 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบให้แก่บิดา  มารดา  ตลอดจน
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1)  เพ่ือประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยประยุกต์ใช้ตัวแบบ
การประเมินตามแนวคิด  Daniel  L.  Stufflebeam  หรอื  CIPP  Model  ซึ่งได้แก ่ ด้านการบริบท  
(Context)  ด้านการปัจจัยน าเข้า  (Input)  ด้านกระบวนการ  (Process)  และด้านผลผลิต  (Product)   
ซ่ึงประกอบด้วย  ด้านทัศนคติ  ด้านความรู้ความเข้าใจและด้านพฤติกรรม  และ  2)  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะ 
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกลุ่มดังกล่าว  โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้  คือ  ผู้เข้าร่วม
โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัตงิานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จ านวน  224  คน  ในขณะที่เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวบข้อมูลเป็น
แบบสอบถามและวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก  จ านวน  10  คน  ส่วนสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก ่ ค่าร้อยละ   
ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่า  T-test  และค่า  F-test  โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   
 ผลวิจัยพบว่า  ด้านบริบท  ผู้เข้าร่วมโครงการ  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสม 
ในด้านวัตถุประสงค์ของโครงการและด้านสิ่งอ านวยความสะดวก  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
ในด้านปัจจัยน าเข้า  ผู้เข้าร่วมโครงการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมในด้านหน่วยงาน   
และด้านทรัพยากรในระดับมาก  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ในด้านกระบวนการ  ผู้เข้าร่วมโครงการ 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมในด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร  ด้านการบริหารโครงการ 
และด้านการประเมินผล  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ในด้านผลผลิต  คือ  ผลสัมฤทธิ์จากการ 
เข้าร่วมโครงการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  โดยผู้เข้าร่วมโครงการส่วนใหญ่  มีความคิดเห็น 
ในด้านทัศนคติและด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
อยู่ในระดับปานกลาง  และด้านพฤติกรรมของบุคลากรอยู่ในระดับดี   
 ส าหรับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับด้านผลผลิตของโครงการ  พบว่า 
ประสบการณ์แตกต่างกัน  ท าให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไปแตกต่างกัน  และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน  ท าให้มีความรู้ความเข้าใจและพฤติกรรม 
ของบุคลากรแตกต่างกัน  ทั้งนี้จากการศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรฯ  
พบว่า  ควรมีแนวทางการพัฒนาทั้งในด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า  ด้านกระบวนการ  และด้านผลผลิต  
นอกจากนั้น  ควรจัดโครงการแบบสัญจร  จัดอบรมผ่านหลักสูตรระยะสั้น  ส่งเสริมการเรียนรู้ระยะยาว  
และควรพิจารณาใช้วิธีการประเมินผลแบบ  360  องศาร่วมด้วย  โดยน าผลการประเมินนั้น  มาจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล  โดยบุคลากรแต่ละคน  ต้องร่างแผนพัฒนาด้วยตนเอง   
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ABSTRACT 
 

 This  research  aims  to  evaluate  and  seek  for  the  options  for  developing  
the  personnel  competency  of  the  general  administration  officers  position  
at  Mahasarakham  University.  The  researchers  adopted  CIPP  Model  proposed  
by  Daniel  L.  Stufflebeamin  order  to  evaluate  the  context,  input,  process,   
and  product  including  the  attitude  cognition  and  behaviors  of  the  officers.   
224  persons  were  chosen  as  the  sample  group,  while  the  research  tools   
for  data  collection  were  the  questionnaire  and  unstructured  in-depth  interview.   
The  statistical  techniques  applied  in  this  research  included  percentage,  means,   
standard  deviation,  t-test  and  F-test  (statistical  significance  at  0.05). 
 The  research  findings  revealed  that  regarding  The  Context,  it  was  found  
that  the  appropriateness  of  the  objectives  and  the  facilities  in  overall  were   
rated  high  by  project  participants.  As  for  The  Input,  it  showed  that  project  
participants  rated  at  the  high  level  regarding  the  appropriateness  of  the  agency   
and  the  of  resources  in  overall.  For  The  Process,  it  was  found  that  the  
appropriateness  of  the  personnel  participation,  project  management,   
and  evaluation  in  the  overall  are  rated  moderate  by  project  participants.   
In  Case  of  The  Product,  it  was  found  that  the  achievement  of  project   
participants  in  overall  was  rated  at  the  good  level.  Most  project  participants   
improved  their  attitude  and  understanding  of  the  key  aspects  of  expected  
competency  of  general  administration  officers  at  a  moderate  level,  while  the   
improvement  of  their  behaviors  was  rated  good.   
 The  analysis  of  relationship  between  personal  factors  and  the  product  
of  the  project  found  that  different  experiences  understood  differently  on  
the  key  aspects  of  competency  of  general  administration  officers.  Besides,   
the  different  personnel  types  also  understood  the  competency’s  key  aspects   
and  behaved  differently.  Lastly  the  study  of  suggestions  about  the  options  for   
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enhancing  personnel  competency  found  that  the  university  should  develop   
the  better  context,  input,  process  and  product.  In  addition,  it  should  organize   
mobile  training  and  short  courses  as  well  as  facilitating  long-term  learning.   
To  apply  360  degree  performance  evaluation  should  be  also  considered.   
by  the  university  as  the  effective  way  to  develop  its  personnel  capacity.   
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บทที ่ 1 
 

บทน ำ 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในปัจจุบันได้ก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์  (globalization)  อย่างเต็มตัว  โดยจะเห็นได้จากการ 
เพ่ิมขึ้นของประชากรโลก  อีกทั้งเทคโนโลยีในการขนส่ง  ได้มีการพัฒนาขึ้นอย่างรวดเร็ว  ไม่ว่าจะทางบก   
ทางอากาศ  หรือทางน้้า  ท้าให้สามารถประหยัดเวลาและต้นทุนในด้านการขนส่งสินค้า  การติดต่อ  
สื่อสารสามารถท้าได้อย่างสะดวก  สามารถรับทราบข้อมูล  ข่าวสาร  เหตุการณ์ส้าคัญต่างๆ  ที่ได้เกิดข้ึน   
ในจากทั่วทุกมุมโลกได้อย่างรวดเร็ว  อีกท้ังยังสามารถส่งผ่านข้อมูลต่างๆ  ข้ามพรมแดนประเทศ 
โดยใช้เวลาเพียงเสี้ยววินาที  ท้าให้การเข้าถึงข้อมูลองค์ความรู้ใหม่ๆ  สามารถท้าได้ง่ายมากข้ึนกว่า 
ในอดีต  ซึ่งเป็นผลมาจากการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  โดยเฉพาะระบบ 
อินเตอรเ์น็ตในปัจจุบัน  ดังนั้นจะเห็นได้ว่า  ในยุคโลกาภิวัตน์นี้  โลกเปรียบเสมือนได้ย่อขนาดให้เล็กลง   
ท้าให้สามารถเดินทางหรือติดต่อสื่อสาร  รับส่งข้อมูลจากประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศหนึ่งได้อย่างง่าย   
โลกาภิวัตน์  ได้เชื่อมโยงความสัมพันธ์ทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม  และวัฒนธรรม  ของโลกให้เป็น 
อันหนึ่งอันเดียว  จะเห็นได้ว่ากระแสโลกาภิวัตน์ดังกล่าว  น้ามาสู่การเปลี่ยนแปลงรอบด้าน  ส่งผลกระทบ 
อันรวดเร็ว  ในด้านต่างๆ  ได้แก่  ด้านประชากร  ด้านเศรษฐกิจ  ด้านสังคม  ด้านวัฒนธรรม   
ด้านการเมือง  และด้านอื่นๆ   
 จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  จึงท้าให้องค์การต่างๆ  จ้าเป็นต้องมีการเร่งปรับตัวให้ทันกับ 
พลวัตรของกระแสโลกาภิวัตน์  กล่าวอีกนัย  คือ  การบริหารจัดการองค์การในศตวรรษท่ี  21  นี้  
กลายเป็นการบริหารจัดการภายใต้โลกาภิวัตน์ไปแล้ว  ทั้งนี้  ส้าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
หลายๆ  องค์การ  ต่างหันมาให้ความส้าคัญกับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของทรัพยากร 
ดังกล่าวมากขึ้นสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ   
ฉบับที ่ 11  (พ.ศ.  2555-2559)  ที่มุ่งให้  “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา”  (ส้านักงานคณะกรรมการ 
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.    2558)  ดังนั้น  ยุทธศาสตร์การพัฒนาคน  จึงให้ความส้าคัญ
กับการพัฒนาคุณภาพคน  หรือทรัพยากรมนุษย์  เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์  เป็นแรงขับเคลื่อน 
ในการพัฒนาเพ่ือน้าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ  (นลินี  อธิมา.    2554  :  1)  อาจจะกล่าวได้ว่าทรัพยากร 
มนุษย์เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะขาดไม่ได้  เพราะความส้าเร็จและความล้มเหลวขององค์กรขึ้นอยู่กับ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก 
 การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของทรัพยากรมนุษย์  จึงถือว่าเป็นกระบวนการ 
ที่ช่วยเสริมสร้างให้คนในองค์กร  ได้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  และนอกจากนี้   
ยังเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางพฤติกรรมและทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร   
(สิริรัศม์ิถา  เมืองไชย.    2553  :  12)  ในปัจจุบันองค์การต่างๆ  ได้น้าเอาแนวคิดในเรื่องสมรรถนะ  
(Competency)  มาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  เนื่องจากสมรรถนะเป็นเครื่องมือพ้ืนฐาน 
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูง  ดังนั้น  ถ้าหากองค์กรต้องการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  จ้าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นล้าดับแรก  เพราะบุคลากร 
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ที่มีสมรรถนะเท่านั้นที่จะปฏิบัติงาน  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งยังช่วยให้เกิดความแข็งแกร่ง 
ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้  (สมพร  ฉั่วสกุล.    2555  :  3)  ทั้งนี ้ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  ก็เป็นหนึ่งในสถาบันการศึกษา  ที่ให้ความส้าคัญในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้าแหน่งที่มีจ้านวนมากที่สุดของมหาวิทยาลัย  ได้แก่  ต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหาร 
งานทั่วไป  จ้านวน  292  คน  และในทุกๆ  ปี  ที่ผ่านมา  จะมีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  โดยได้ด้าเนินการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานตา้แหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
ซึ่งเป็นโครงการที่ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
โดยมีสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ดังนี้   
  1)  การคิดวิเคราะห์  (Analytical  Thinking)   
  2)  การด้าเนินการเชิงรุก  (Proactiveness)   
  3)  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  (Organizational  Commitment)   
  4)  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  (Organizational  Awareness)   
  5)  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  (Concern  for  Order)   
  6)  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (Flexibility)   
 ในการจัดท้าโครงการในปีที่ผ่านมา  พบว่ามีผู้เข้าร่วมโครงการฯ  จ้านวนน้อยกว่าร้อยละ  80   
เนื่องจากขาดการติดตามเพ่ือปรับปรุงโครงการ  มีการก้าหนดช่วงเวลาในการจัดโครงการไม่เหมาะสม   
และยังไม่มีการประเมินโครงการอย่างเป็นระบบ  ซึ่งการประเมินโครงการนั้นมีประโยชน์   
และมีความส้าคัญมาก  เนื่องจากการประเมินโครงการ  จะท้าให้ทราบถึงผลการด้าเนินงานของโครงการ  
ข้อดี  และจุดบกพร่องของโครงการ  ท้าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการด้าเนินงานโครงการ   
จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้น  ท้าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
เพ่ือต้องการทราบผลการด้าเนินโครงการ  จากทัศนะของบุคลากรต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
ทั้งหมดจ้านวน  224  คน  โดยใช้แนวคิดซิปป์  (CIPP  Model)  ของ  Daniel  L.  Stufflebeam   
มาใช้ในการประเมิน  ได้แก่  ด้านบริบท  (Context)  ด้านปัจจัยน้าเข้า  (Input)  ด้านกระบวนการ   
(Process)  และด้านผลผลิต  (Product)  และเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและน้าผล 
ที่ได้ไปใช้ประกอบการ  ปรับปรุง  พัฒนาการด้าเนินงานให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดของมหาวิทยาลัย 
ต่อไป 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 
 1.  เพ่ือประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยประยุกต์ใช้ตัวแบบซิปป์  ประกอบด้วย  
ด้านการประเมินบริบท  ด้านการประเมินปัจจัยน้าเข้า  ด้านการประเมินกระบวนการ  ด้านการประเมิน 
ผลผลิต  ได้แก่  ด้านทัศนคติ  ด้านความรู้ความเข้าใจ  และด้านพฤติกรรม 
 2.  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ประโยชน์ของกำรวิจัย 
 
 1.  ท้าให้ทราบถึงผลการประเมินด้านบริบท  ด้านปัจจัยน้าเข้า  ด้านกระบวนการ   
และด้านผลผลิตของโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
 2.  ท้าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะ  เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนา  ขยายผล  และปรับปรุง 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดอย่างต่อเนื่อง 
 3.  ผลที่ได้จากการศึกษาจะน้าไปเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะให้มีประสิทธิภาพ 
ยิ่งขึ้น   
 4.  เพ่ือเป็นข้อมูลส้าหรับผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับการประเมินโครงการและสามารถน้าข้อมูล 
ที่ได้เป็นข้อมูลประกอบการค้นคว้างานวิจัยต่อไป 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 ผู้วิจัย  น้าแนวคิดตัวแบบซิปป์  (CIPP  Model)  ของ  Danial  .  L.  Stufflebeam   
มาประยุกต์ใช้ในประเมินโครงการ  ได้แก ่ 1)  ด้านบริบท  2)  ด้านปัจจัยน้าเข้า  3)  ด้านกระบวนการ 
และ  4)  ด้านผลผลิตของโครงการ  มาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัย  เรื่องการประเมินและศึกษา 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการปรับตัวภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนา 
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  ดังภาพประกอบ  1  ดังรูป   
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ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง  การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
เพ่ือการปรับตัวภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน 
ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัยได้ก้าหนดขอบเขต 
การศึกษา  ดังนี้ 
  1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา   
   ผู้วิจัยได้น้าตัวแบบซิปป์  มาใช้เป็นแนวทางการประเมินองค์ประกอบ  4  ด้าน  ได้แก่ 
    1.1  ประเมินด้านบริบท  เพ่ือประเมินความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ 
และสิ่งอ้านวยความสะดวกในการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    1.2  ประเมินด้านปัจจัยน้าเข้า  เพ่ือประเมินด้านหน่วยงาน  ด้านทรัพยากร   
ได้แก่  ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการเข้าร่วมโครงการ  ความเหมาะสมกับด้านสถานที่   
ความเหมาะสมกับด้านระยะเวลา  ความเหมาะสมของวิทยากร  ความเหมาะสมของอาหาร 
อาหารว่างและเครื่องดื่ม  ความเหมาะสมกับด้านงบประมาณ  ความเหมาะสมของเจ้าหน้าที่บริหาร 
โครงการ  ความเหมาะสมด้านวัสดุอุปกรณ์ 
    1.3  ด้านกระบวนการ  เพ่ือประเมินความเหมาะสมการด้าเนินโครงการ  ได้แก่   
การบริหารโครงการ  การประชาสัมพันธ์โครงการ  การประเมินผล 
    1.4  ด้านผลผลิต  เพ่ือประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการในด้านทัศนคติ  ด้านความรู้ 
ความเข้าใจ  และด้านพฤติกรรมของบุคลากรต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   

ด้ำนบริบท 
- วัตถุประสงค์ของ
โครงการ 
- สิ่งอ้านวยความ
สะดวกในการจัด
โครงการ 
 

ด้ำนปัจจัยน ำเข้ำ  
- หน่วยงาน 
- ทรัพยากร 

ด้ำนกระบวนกำร  
- การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร 
- การบริหารโครงการ 
- การประเมินผล 

ด้ำนผลผลิต  
- ทัศนคติ 
- ความรู้ความเข้าใจ 
- พฤติกรรม 
 

ตัวแบบซิปป์  

กำรประเมินโครงกำรพัฒนำสมรรถนะของบุคลำกรสำยสนับสนุน 

ผู้ปฏิบัติงำนในต ำแหน่งเจ้ำหน้ำที่บริหำรงำนทั่วไป มหำวิทยำลัยมหำสำรคำม 
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  2.  ขอบเขตด้านประชากร  และกลุ่มตัวอย่าง  (Population  and  Sample)  ประชากร 
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ  บุคลากรต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
จ้านวน  292  คน  ส้าหรับกลุ่มตัวอย่าง  (Sample)  ได้ด้าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างเฉพาะเจาะจง   
(Specified  Sampling)  โดยเลือกเฉพาะผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ในวันที่  20  กุมภาพันธ์   
2558  จ้านวน  224  คน  และสัมภาษณ์เชิงลึก  จ้านวน  10  คน 
  3.  ขอบเขตด้านพ้ืนที่  คือ  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม 
  4.  ขอบเขตด้านระยะเวลา  ตั้งแต ่ วันที่  15 – 31  สิงหาคม  2558 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ก้าหนดความหมายของค้าศัพท์เฉพาะที่ใช้อธิบายในการวิจัย  
เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน  ดังนี้ 
  1.  การประเมินโครงการ  หมายถึง  กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล   
การเสนอแนวทางการตัดสินใจเพ่ือน้าไปใช้ปรับปรุงแก้ไขในการด้าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
โดยประยุกต์ใช้ตัวแบบซิปป์  มี  4  ด้านได้แก ่  
   1.1  การประเมินด้านบริบท  หมายถึง  การประเมินความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ของโครงการ  และสิ่งอ้านวยความสะดวกในการจัดโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
   1.2  การประเมินด้านปัจจัยน้าเข้า  หมายถึง  การประเมินด้านหน่วยงาน  
และทรัพยากร  ได้แก่  เอกสารประกอบการเข้าร่วมโครงการ  สถานที่  ระยะเวลา  วิทยากร  อาหาร   
อาหารว่างและเครื่องดื่ม  งบประมาณ  เจ้าหน้าที่บริหารโครงการ  และวัสดุอุปกรณ์  
   1.3  การประเมินด้านกระบวนการ  หมายถึง  การประเมินการด้าเนินการจัดโครงการ   
ได้แก่  การมีส่วนร่วมของบุคลากร  การบริหารจัดการโครงการ  และการประเมินผล 
   1.4  การประเมินด้านผลผลิต  หมายถึง  เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาสารคาม  ได้แก่  ด้านทัศนคติต่อโครงการ  ด้านความรู้ความเข้าใจ  และด้านพฤติกรรมของบุคลากร 
ต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
  2.  สมรรถนะของบุคลากร  หมายถึง  ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม  ที่จ้าเป็นต่อ 
การท้างานของข้าราชการ  พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างชั่วคราว  เพ่ือให้การปฏิบัติงาน 
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3.  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต้าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  หมายถึง  โครงการที่จัดท้าข้ึนเพ่ือส่งเสริมและพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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  4.  สมรรถนะของบุคลากรประจ้าต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  หมายถึง  สมรรถนะ 
ประจ้าต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ประกอบด้วย  6  ด้าน  ดังนี้ 
   4.1  การคิดวิเคราะห์   
   4.2  การด้าเนินการเชิงรุก   
   4.3  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ   
   4.4  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   
   4.5  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
   4.6  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน   
    โดยมีรายละเอียดสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ตามตาราง  1  ดังนี้ 
 
ตาราง  1  รายละเอียดสมรรถนะประจ้าต้าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

ชื่อสมรรถนะ 1)  กำรคิดวิเครำะห์ 
ค้าจ้ากัดความ   การท้าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์  ประเด็น  ปัญหา  แนวคิดโดยการ 

แยกแยะประเด็นออกเป็นขั้นตอน  รวมถึงการจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบเปรียบเทียบ
แง่มุมต่างๆ  สามารถลา้ดับความส้าคัญช่วงเวลา  เหตุและผลทีม่าที่ไปของกรณีต่างๆ  ได ้

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 -  แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการง่ายๆ  ได้โดยไม่เรียงล้าดบัความส้าคัญ 

-  วางแผนงานโดยแตกประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ  หรือเป็นกิจกรรมต่างๆ  ได ้
ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดบัที่  1  และเข้าใจความสัมพนัธ์ขั้นพื้นฐานของปัญหาหรืองาน 

-  ระบุเหตุและผล  และระบุข้อดีและข้อเสียของประเด็นต่างๆ  ได ้
-  วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน  หรือกิจกรรมต่างๆตามลา้ดับความส้าคัญได้ 

ระดับที่  3 แสดงสมรรถนะระดบัที่  2  และเข้าใจความสัมพนัธ์ที่ซับซ้อน  ของปัญหาหรืองงาน 
-  เชื่องโยงเหตุปัจจัยที่ซบัซ้อนของแต่ละสถานการณ์  หรือเหตุการณ์ 
-  วางแผนงานโดยกา้หนดกิจกรรม  ขั้นตอนการด้าเนินงานต่างๆ  ที่มีผู้เก่ียวข้อง 
หลายฝ่ายได้  และสามารถคาดการณ์เก่ียวกับปัญหา  หรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นได้   

ระดับที่  4 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และสามารถวิเคราะห์  หรือวางแผนงานที่ซับซ้อนได้ 
-  เข้าใจประเด็นปัญหาในระดับที่สามารถแยกแยะเหตุปัจจัยและสามารถวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัญหากับสถานการณ์หนึ่งได ้
-  วางแผนงานที่ซบัซ้อนโดยกา้หนดกิจกรรม  ขั้นตอนการด้าเนินงานตา่งๆ  ที่มีหน่วยงาน 
หรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายๆ  รวมถึงคาดการณ์ปัญหา  อุปสรรค  และวางแผนทางการ 
ป้องกันไวล้่วงหนา้ 
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ตาราง  1  (ต่อ)   
 

ชื่อสมรรถนะ 1)  กำรคิดวิเครำะห์ 
ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดบัที่  4  และใช้เทคนิค  และรปูแบบต่างๆ  ในการก้าหนดขั้นตอน 

การท้างาน  เพื่อเตรียมทางเลือกส้าหรับการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
-  ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก  ในการแก้ปัญหารวมถึง
พิจารณาข้อดี  ข้อเสียของทางเลือกแต่ละทาง 
-  วางแผนที่ซับซ้อนโดยก้าหนดกิจกรรม  ขั้นตอนการด้าเนินงานต่างๆ ที่มีหน่วยงาน 
หรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย  คาดการณ์ปัญหา  อุปสรรค  แนวทางการป้องกันแก้ไข  
รวมทั้งเสนอแนะทางเลือกและข้อดีข้อเสียไว้ 

ชื่อสมรรถนะ 2)  กำรด ำเนินกำรเชิงรุก 
ค้าจ้ากัดความ   การเล็งเห็นปัญหาหรือโอกาส  พร้อมทั้งจัดการเชิงรุกกับปัญหานั้น  โดยไม่ย่อท้อ   

และใช้โอกาสนั้น  เกิดประโยชน์ต่องาน  ตลอดจนการคิดเร่ิมสร้างสรรค์  เก่ียวกับงานดว้ย  
เพื่อแก้ปัญหา  ป้องกันปัญหา  หรือสร้างโอกาสด้วย 

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 เห็นปัญหาหรือโอกาสระยะสัน้และลงมือดา้เนินการ 

-  เล็งเห็นปัญหา  อุปสรรค  และการวิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า 
-  เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอที่จะน้าโอกาสนัน้มาใช้ประโยชน์ในงาน 

ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดบัที่  1  และจัดการปัญหาเฉพาะหน้า 
-  ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้า  โดยอาจไม่มีใครร้องขอและไม่ย่อท้อ 
-  แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน   

ระดับที่  3 แสดงสมรรถนะระดบัที่  2  และเตรียมการล่วงหน้า  เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยง
ปัญหาระยะสั้น 
-  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส  หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ 
เกิดขึ้นในระยะสั้น 
-  ใช้วิธีการที่แปลกใหม่ในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดในหน่วยงาน 

ระดับที่  4 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และเตรียมการล่วงหน้า  เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยง 
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึนในระยะปานกลาง 
-  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส   
-  คิดนอกรอบเพื่อหาวิธีการที่แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการแก้ไขที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
ในอนาคต 

ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดบัที่  4  และเตรียมการล่วงหน้า  เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยง 
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึนในระยะยาว 
-  คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อสร้างโอกาส  หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
ในอนาคต 
-  สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน  และกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงาน 
เสนอความคิดใหม่ในการท้างาน  เพื่อแก้ไขปัญหาหรือสร้างโอกาสในอนาคต 
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ตาราง  1  (ต่อ)   
 

ชื่อสมรรถนะ 3)  ควำมผูกพันที่มีต่อส่วนรำชกำร 
ค้าจ้ากัดความ   จิตส้านึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ   

และเป้าหมายของสว่นราชการ  ยึดถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็นที่ตั้งก่อนประโยชน์
ส่วนตัว 

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 ปฏิบัติตนเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร 

-  เคารพและถือปฏิบัติตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติขององค์กร 
ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดบัที่  1  และแสดงความภักดีต่อองค์กร 

-  แสดงถึงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
-  มีส่วนสรา้งภาพลักษณ์และชือ่เสียงให้แก่ส่วนราชการ 

ระดับที่  3 แสดงสมรรถนะระดบัที่  2  และมีส่วนร่วมในการผลักดนัพันธกจิขององค์กร 
-  มีส่วนร่วมในการสนับสนนุพนัธกิจขององค์กรจนบรรลุเป้าหมาย 
-  จัดล้าดบัความเร่งด่วนหรือความส้าคัญของงาน   

ระดับที่  4 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และยึดถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็นที่ตั้ง 
-  ยึดถือประโยชน์ขององค์กรหรือหน่วยงานเปน็ที่ตั้ง  ก่อนความต้องการของตนเอง 
-  ยืนหยัดในการตัดสนิใจที่เปน็ประโยชน์ต่อองค์กร 

ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และยึดถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็นที่ตั้ง 
-  เสียสละประโยชน์ระยะสัน้ของหน่วยงานที่ตนรบัผิดชอบ  เพื่อประโยชน ์
ระยะยาวขององค์กรโดยรวม 
-  เสียสละหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้เสียสละประโยชน์ส่วนตน  เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ชื่อสมรรถนะ 4)  ควำมเข้ำใจองค์กรและระบบรำชกำร   
ค้าจ้ากัดความ   ความสามารถในการเข้าใจ  ความสัมพนัธ์เชิงอ้านาจตามกฎหมาย  และอ้านาจ 

ที่ไม่เป็นทางการ  ในองค์กรของตนและองค์กรที่เก่ียวข้อง  เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย  รวมทัง้ความสามารถที่จะคาดการณ์ได้ว่านโยบายภาครัฐ  
แนวโน้มทางการเมืองเศรษฐกิจ  สังคม  เทคโนโลยี  ตลอดจนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น 
จะมีผลต่อองค์กรอย่างไร 

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 -  เข้าใจโครงสร้างองค์กรสายการบังคับบัญชา  กฎ  ระเบียบ  นโยบาย  และขั้นตอน 

การปฏิบัติงาน  เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าทีไ่ด้อย่างถูกตอ้ง 
ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดบัที่  1  และเข้าใจความสัมพนัธ์เชิงอ้านาจที่ไม่เป็นทางการ 

-  เข้าใจสัมพันธภาพอยา่งไม่เปน็ทางการระหว่างบุคคลในองคก์รรับรู้ว่าผู้ใดมีอ้านาจ
ตัดสินใจในระดบัตา่งๆ  และนา้ความเข้าใจนี้มาใชป้ระโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
เป็นส้าคัญ 
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ตาราง  1  (ต่อ)   
 

ชื่อสมรรถนะ 4)  ควำมเข้ำใจองค์กรและระบบรำชกำร   
ระดับที่  3 แสดงสมรรถนะระดบัที่  2  และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร 

-  เข้าใจประเพณีปฏิบัตนิิยม  และวัฒนธรรมของแต่ละองค์กรที่เก่ียวข้อง 
-  เข้าใจวิธีการสื่อสารให้มีประสิทธิภาพ  เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการเข้าใจ
ข้อจ้ากัดขององค์กร  รู้ว่าสิ่งใดอาจกระท้าได้หรือไม่อาจกระท้าได้ให้บรรลุผลได้ 

ระดับที่  4 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และเข้าใจความสัมพนัธ์ของผู้มีบทบาทส้าคัญในองค์กร 
-  รับรู้และเข้าใจความสัมพนัธ์เชิงอ้านาจของผู้มีบทบาทสา้คัญในองค์กร  เพื่อประโยชน ์
ในการผลักดันภารกิจตามหนา้ทีร่ับผิดชอบให้เกิดประสิทธิผล 

ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดบัที่  4  และเข้าใจสาเหตุพื้นฐานของพฤตกิรรมองค์กร 
-  เข้าใจพื้นฐานของพฤติกรรมองค์กรในหน่วยงานของตนและของภาครัฐโดยรวมตลอดจน
ปัญหาและโอกาสที่มีอยู่  และนา้ความเข้าใจนี้มาขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในส่วนที่ตนดูแล
รับผิดชอบอยู่อย่างเป็นระบบ 
-  เข้าใจประเด็นปัญหาทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม  ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
ที่มีผลกระทบต่อนโยบายภาครัฐและภารกิจขององค์กรเพื่อแปลงวิกฤติเป็นโอกาส   
ก้าหนดจุดยืนและทา่ทีตามภารกิจ  ในหน้าที่ได้อย่างสอดคล้องเหมาะสมโดยมุ่งประโยชน์ 
ของชาติเป็นส้าคัญ 

ชื่อสมรรถนะ 5)  กำรตรวจสอบควำมถูกต้องตำมกระบวนงำน   
ค้าจ้ากัดความ   ความเข้าใจ  และการปฏบิัติงานได้ตามแนวทางที่ก้าหนด  ตลอดจนความพยายามที่จะ

ปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนและลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้นรวมทั้งความพยายามให้
เกิดความชัดเจนขึ้นในบทบาทหน้าที่  กฎหมาย  ระเบียบ  ข้อบงัคับ  ขั้นตอนปฏิบัติตา่งๆ  
และการคิดหาวิธีการปรบัปรุงประสิทธิภาพการท้างานให้ดียิ่งขึน้อยู่เสมอ 

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 ต้องการท้างานให้ถูกต้องและชดัเจน  รักษากฎ  ระเบียบ 

-  ดูแลให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในสภาพแวดล้อมการท้างาน 
-  ปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัตงิาน  กฎ  ระเบียบที่วางไว้อยา่งเคร่งครัด 

ระดับที่  2 แสดงสมรรถนะระดบัที่  1  และตรวจทานความถูกต้องของงานที่ตนรบัผิดชอบ 
-  ตรวจทานความถูกต้องของงานอย่างละเอียดรอบคอบเพื่อให้งานมีคุณภาพดี 
-  ต้องการทราบมาตรฐานของผลงานในรายละเอียดเพื่อจะไดป้ฏิบัติได้ถูกต้อง 
-  ตระหนักถึงผลเสียที่อาจจะเกิดขึ้นกับตนเองหรือหน่วยงาน  จากความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานของตน 

ระดับที่  3 แสดงสมรรถนะระดบัที่  2  และดูแลความถูกต้องของงานทั้งของตนเองและผู้อื่นที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของตน 
-  ตรวจสอบความถูกต้องของงานในหนา้ที่ความรับผิดชอบของตนเองและผู้อื่น 
ตามอ้านาจหน้าที่ที่ก้าหนดโดยกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับที่เก่ียวข้อง 
-  ตรวจความถูกต้องตามขั้นตอนและกระบวนงานทั้งของตนเองและผู้อื่น 
-  บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานทั้งของตนเองและของผู้อื่นเพื่อความถูกต้องของงาน 
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ตาราง  1  (ต่อ)   
 

ชื่อสมรรถนะ 5)  กำรตรวจสอบควำมถูกต้องตำมกระบวนงำน   
ระดับที่  4 แสดงสมรรถนะระดบัที่  3  และตรวจสอบความถูกต้องรวมถึงคุณภาพของข้อมูลหรือ

โครงการ 
-  ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหน้าของโครงการตามกา้หนดเวลา 
-  ตรวจสอบความถูกต้อง  ครบถ้วน  และคุณภาพของข้อมูล 
-  สามารถระบุข้อบกพร่องหรือข้อมูลที่หายไป  และเพิ่มเติมให้ครบถ้วนเพื่อความถูกต้อง
ของงาน 

ระดับที่  5 แสดงสมรรถนะระดบัที่  4  และพัฒนาระบบการตรวจสอบความถูกต้อง 
ของกระบวนงาน 
-  พัฒนาระบบการตรวจสอบ  เพื่อความถูกต้องตามขั้นตอน  และเพิ่มคุณภาพ 
ของข้อมูล 

ชื่อสมรรถนะ 6)  ควำมยืดหยุ่นผ่อนปรน   
ค้าจ้ากัดความ   ความสามารถในการปรับตวัเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย   

ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  หมายความรวมถึงการยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อื่น  และปรับเปลีย่นวิธีการเมื่อสถานการณ์แวดลอ้มเปลี่ยนไป 

ระดับ ค้าอธิบาย 
ระดับที่  1 -  มีความคล่องตัวในการปฏิบัตงิาน  ปรับตัวได้แม้ประสบความล้าบากทางกาย 

ในงาน  ไม่ยึดติดกบัความสะดวกสบาย  วัตถุแสดงฐานะทางสังคม  หรือระดับ 
อาวุโสในงาน 

ระดับที่  2 -  ยอมรับและเข้าใจความคิดเห็นของผู้อื่น  เต็มใจที่จะเปลีย่นความคิด  ทัศนะคติ   
เมื่อได้รับข้อมูลใหม่  หรือหลักฐานที่ขัดแย้งกบัความคิดเดิม 

ระดับที่  3 -  มีความคล่องตัวในการปฏิบัตหิน้าที่  ใช้กฎเกณฑ์  กระบวนการปฏิบัติงาน 
อย่างยืดหยุ่น  มีวิจารณญาณในการปรับให้เข้ากับสถานการณ์เฉพาะหน้าเพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน  หรือเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ระดับที่  4 -  ปรับเปลี่ยนวิธีการดา้เนินงานให้เข้ากับสถานการณ์  แต่ยังคงเป้าหมายเดิมไว้ 
ปรับแก้ไขกฎระเบียบขั้นตอนการท้างานที่ลา้สมัยเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพของหน่วยงาน 

ระดับที่  5 -  ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ทัง้หมดเพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์เฉพาะหน้าทบทวน  กฎ  
ระเบียบ  และวิธีการท้างานของหน่วยงานที่ดูแลรบัผิดชอบอยู่ใหม่ทั้งหมด  เพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพของหน่วยงาน  ปรับเปลี่ยนองค์กร  สายบังคบับญัชาเปน็การเฉพาะกิจ  
เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม 

 
  5.  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติงานต้าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  6.  บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนการจัดการเรียน 
การสอนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
  7.  มหาวิทยาลัย  หมายถึง  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง  การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการปรับตัว 
ภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ 
ต ารา  วารสาร  งานวิจัยและเอกสาร  สิ่งพิมพ์อ่ืนๆ  โดยน าเสนอตามล าดับ  หัวข้อดังนี้ 
  1.  แนวคิดเก่ียวกับการประเมินโครงการ 
   1.1  ความหมายของการประเมินโครงการ 
   1.2  ความมุ่งหมายของการประเมินโครงการ  
   1.3  ความส าคัญของการประเมินโครงการ 
   1.4  กระบวนการของการประเมินโครงการ 
   1.5  ประโยชน์ของการประเมินโครงการ 
   1.6  ตัวแบบการประเมินโครงการแบบซิปป์  (CIPP  Model) 
  2.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
   2.1  ประวัติและความเป็นมาของสมรรถนะ 
   2.2  ความหมายของสมรรถนะ 
   2.3  ความส าคัญของสมรรถนะ 
   2.4  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   2.5  ประเภทของสมรรถนะ 
   2.6  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.  สรุปแนวคิดการวิจัย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินโครงการ 
 
 การประเมินโครงการ  เป็นกระบวนการก าหนดรูปแบบ  ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 
และน ามาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย  โดยน าผลที่ได้ไปใช้ประกอบในการแก้ไขปัญหา   
หรือตัดสินใจทางเลือกที่เหมาะสมในการบริหารจัดการ  (กชพรรณ  บ ารุงรัตน์.    2555  :  8)   
การประเมินโครงการ  มีบทบาทในการช่วยให้ผู้รับผิดชอบโครงการสามารถบริหารโครงการนั้นๆ  
ได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของโครงการได้  หรือท าให้ทราบว่าโครงการที่ด าเนินการอยู่นั้น   
เมื่อด าเนินการเสร็จเรียบร้อยแล้ว  จะเกิดผลคุ้มค่ากับงบประมาณ  หรือคุ้มค่ากับเวลาหรือไม่   
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  1.  ความหมายของการประเมินโครงการ 
     นักวิชาการหลายท่าน  ได้ให้ความหมายของการประเมินโครงการไว้มากมาย  ดังนี้ 
    Stufflebeam  และ  Shinkfield  (1985  :  159)  กล่าวถึงความหมาย 
ของการประเมินว่า  เป็นกระบวนการวิเคราะห์  รวบรวม  และการอ านวยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
ในการตัดสินใจทางเลือกต่างๆ  ที่มีอยู่ 
    กฤตพงศ ์ คงอยู่  (2554  :  9)  ได้สรุปความหมายของการประเมินโครงการไว้ว่า   
เป็นกิจกรรมการเก็บรวมรวบข้อมูล  การวิเคราะห์  ความหมายข้อเท็จจริงเก่ียวกับความต้องการ   
การหาแนวทางวิธีการปรับปรุง  วิธีการจัดการเก่ียวกับโครงการและหาผลที่แน่ใจว่าเกิดจากโครงการ 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพของโครงการให้ดียิ่งขึ้น 
    ปวีณา  หวังเก็ม  (2554  :  21)  ได้สรุปความหมายของการประเมินโครงการไว้ว่า  
เป็นการตัดสินคุณค่าโดยการรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศของโครงการอย่างเป็นระบบ  และน าข้อมูล 
ที่ได้จากการรวบรวมวิเคราะห์แล้วมาเทียบเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  ซึ่งผลการประเมินจะเป็นข้อสารสนเทศ 
ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ 
    ปัทมาพร  ศรีปา  (2554  :  10)  ได้สรุปความหมายของการประเมินโครงการไว้ว่า  
เป็นกิจกรรมที่จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล  น ามาวิเคราะห์หาข้อบกพร่อง   
หาจุดเด่น  จุดด้อยของการด าเนินโครงการ  เพ่ือน ามาประกอบการตัดสินใจการปฏิบัติงานจริง 
    พรชนก  พรหมอยู่  (2555  :  11)  ได้สรุปความหมายของการประเมินโครงการ 
ไว้ว่าเป็นกระบวนการการให้ข้อมูลย้อนกลับ  ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการปรับปรุง  โครงการให้มี 
ประสิทธิภาพและสามารถน าไปใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินโครงการทั้งปัจจุบันและอนาคต 
    มรุต  จิรเศรษฐสิริ  (2553  :  30)  ได้สรุปความหมายของการประเมินโครงการไว้
ว่าเป็นกระบวนการการใช้เทคนิคทางการวิจัย  เพ่ือให้เกิดสารสนเทศเก่ียวกับการด าเนินงานโครงการ 
ที่เป็นจริง  เพ่ือวัดประสิทธิภาพของโครงการ  และเพ่ือให้ทราบว่าโครงการนั้นบรรลุตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้เพียงใด  มีปัญหา  อุปสรรคอย่างไร   
    วรรณพร  รักษาอินทร์  (2555  :  11)  ได้สรุปความหมายของการประเมิน 
โครงการไว้ว่า  เป็นการด าเนินการอย่างเป็นกระบวนการในการได้มาซึ่งข้อสรุปของโครงการที่ได้ 
ด าเนินการในระยะเวลาที่ก าหนด  โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน  โดยพิจารณาการเปรียบเทียบผลการ 
ด าเนินงานโครงการกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้  อันน าไปสู่การตัดสินใจและการปรับปรุงแผนการ 
ด าเนินงานในอนาคต 
    วราภรณ์  คารมย ์ (2555  :  17)  กล่าวว่าการประเมินโครงการ  คือ   
กระบวนการที่มุ่งแสวงหาค าตอบว่านโยบายโครงการบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่  เพียงใด   
โดยมีมาตรฐานและเครื่องมือในการวัดที่แม่นตรงและเชื่อถือได้ 
    เอกอนันต์  กิมภากรณ์  (2555  :  10)  ได้สรุปความหมายของการประเมิน 
โครงการไว้ว่า  การประเมินผลโครงการ  หมายถึง  กระบวนการในการตรวจสอบข้อมูล  และวิเคราะห์ 
ข้อมูลสิ่งที่ได้ด าเนินการไปแล้วตามแผนของโครงการว่าเป็นไปตามที่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์  เกิดปัญหา 
อุปสรรคในการด าเนินงานโครงการเพื่อน าไปใช้ในการปรับปรุงการท าโครงการต่อไป 
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   จากความหมายของการประเมินโครงการ  ที่มีผู้ให้ค านิยามไว้หลากหลาย  ขอสรุปว่า
การประเมินโครงการ  หมายถึงกระบวนการในด าเนินการรวบรวมข้อมูล  วิเคราะห์ข้อมูล  โดยอาศัย 
วิธีระเบียบวิจัย  ถึงการค้นหาปัญหาและอุปสรรคของการด าเนินงานตามโครงการ  เพ่ือวัดประสิทธิภาพ
ของโครงการ  และท าให้ทราบว่าโครงการนั้น  บรรลุตามวัตถุประสงค์ในโครงการหรือไม่  และเพ่ือเป็น
แนวทางส าหรับโครงการนั้นๆ  ว่าควรจะด าเนินการต่อ  แก้ไขหรือปรับปรุง  เพ่ือให้โครงการนั้นบรรลุ 
ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.  ความมุ่งหมายของการประเมินโครงการ  
   การประเมินผลโครงการ  มีความมุ่งหมายตามความคิดเห็นของนักวิชาการในหลายแง่ 
หลายมุมดังต่อไปนี้ 
    ณัฐพล  ไม้สังข ์ (2555  :  18)  สรุปว่าความมุ่งหมายของการประเมินผลโครงการ   
ว่ามี  5  ประการ  คือ 
     1.  เพ่ือสนับสนุน  หรือยกเลิก  การประเมินผลจะเป็นเครื่องมือช่วย 
ในการตัดสินใจว่า  ควรจะยกเลิกโครงการ  หรือสนับสนุนให้มีการขยายผลต่อไป  โดยเฉพาะการมี
โครงการใหม่ๆ  ยังไม่ได้จัดท ารูปของโครงการทดลอง  ซี่งมีโอกาสจะผิดพลาด  หรือล้มเหลวได้ง่าย  
ความล้มเหลวของโครงการจึงไม่ใช่ความล้มเหลวของผู้บริหารเสมอไป  ดังนั้นถ้ามีการประเมินแล้ว  
โครงการนั้นส าเร็จตามที่ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ก็ควรด าเนินการต่อไป  แต่ถ้าประเมินแล้ว
โครงการนั้นมีปัญหา  ก็ควรยกเลิกไป 
     2.  เพ่ือทราบถึงความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานตามโครงการว่า  เป็นไปตาม 
ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้เพียงใด 
     3.  เพ่ือปรับปรุงงาน  ถ้าน าโครงการไปปฏิบัติแล้ว  พบว่าบางโครงการไม่ได้เสีย 
ทั้งหมด  แต่ก็ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทุกข้อ  ควรน าโครงการนั้นมาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น   
โดยพิจารณาว่าโครงการนั้นบกพร่องในเรื่อง  เมื่อทราบผลการประเมิน  ก็จะสามารถปรับปรุงได้ 
ตรงประเด็น 
     4.  เพ่ือศึกษาทางเลือก  โดยปกติแล้วในการน าโครงการไปปฏิบัตินั้น  ผู้บริหาร 
โครงการ  จะพยายามแสวงหาทางเลือกท่ีดีที่สุดจากทางเลือกอย่างน้อย  2  ทางเลือก  ดังนั้น 
การประเมนิผลโครงการจะเป็นการเปรียบเทียบทางเลือกก่อนที่จะตัดสินใจเลือกทางเลือกใดปฏิบัติ   
ทั้งนี้เพ่ือลดความเสี่ยงให้น้อยลง 
     5.  เพ่ือขยายผลในการน าโครงการไปปฏิบัติ  ถ้าไม่มีการติดตามและประเมินผล 
อย่างต่อเนื่อง  อาจจะไม่ทราบถึงความส าเร็จของโครงการ  แต่ถ้ามีการประเมินผลโครงการเป็นระยะ 
สม่ าเสมอจะท าให้ทราบว่า  โครงการนั้นบรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดวัตถุประสงค์หรือไม่  หากบรรลุผล 
ส าเร็จตามที่ก าหนดวัตถุประสงค์  ควรมีการขยายโครงการนั้นต่อไป 
    เทพลักษณ์  ปราบสากุน  (2555  :  12)  ได้สรุปความมุ่งหมายของการประเมิน   
ไว้ดังนี้ 
     1.  ควรจะให้มีโครงการต่อไป  หรือควรยุติโครงการ  การประเมินผลท าให้
ทราบถึงปัญหาอุปสรรคและข้อจ ากัดต่างๆ  ที่เก่ียวข้อง  รวมทั้งทราบถึงผลลัพธ์และผลกระทบ 
ของโครงการด้วย  ข้อมูลดังกล่าวจะเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารที่จะตัดสินใจว่าควรจะมีการด าเนินการ 
ต่อไป  หรือควรยุติ 
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     2.  เพ่ือปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน  และแนวทางปฏิบัติให้ก้าวหน้า   
การประเมินโครงการจะมุ่งไปสู่การประเมินของการปฏิบัติของผู้ด าเนินงานโครงการ  และทีมงาน 
ที่เก่ียวข้อง  ซึ่งการประเมินในลักษณะดังกล่าว  จะท าให้ทราบถึงปัญหาเกี่ยวกับระเบียบ  วิธีการปฏิบัติ   
และแนวทางการปฏิบัติด้วย   
     3.  เพ่ือเพ่ิมหรือตัดออกซ่ึงมาตรการและเทคนิคบางอย่างของโครงการ  ในกรณี 
ที่โครงการเกิดปัญหาและข้อขัดข้อง  อาจจ าเป็นที่จะต้องใช้เทคนิคหรือมาตรการใหม่ๆ  เข้ามาประยุกต์ใช้ 
     4.  เพ่ือสร้างโครงการในลักษณะคล้ายคลึงกันในที่อ่ืนๆ  ในกรณีท่ีประสบ 
ผลส าเร็จและอาจน ามาเป็นแนวทาง  และข้อมูลส าหรับโครงการอ่ืนๆ  ต่อไป 
     5.  เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาจัดสรรทรัพยากรระหว่างโครงการที่เลือกแล้ว  
กรณีท่ีมีหลายโครงการแต่มีทรัพยากรจ ากัด  จ าเป็นต้องเลือกเฉพาะบางโครงการน ามาด าเนินการ 
และตัดโครงการที่มีคุณค่าน้อยออกไป 
     6.  เพ่ือประกอบการตัดสินใจในการยอมรับหรือปฏิเสธ  เทคนิคหรือทฤษฏี 
ที่น ามาใช้ในโครงการ  ในกรณีท่ีเทคนิคหรือทฤษฏีที่น ามาใช้มีข้อบกพร่องก็ไม่ควรน ามาใช้ 
    สัมฤทธิ์  อุตรสัก  (2552  :  7-8)  สรุปความมุ่งหมายที่ส าคัญ  3  ประการ  ดังนี้ 
     1.  เพ่ือเป็นการวางแผนและก าหนดนโยบาย 
      1.1  เพ่ือก าหนดขอบเขตความต้องการและก าหนดทิศทางการด าเนินงาน 
เป็นการประเมินระบบ  เพ่ือก าหนดขนาด  ขอบเขตความต้องการและทิศทางการด าเนินงาน  ปัญหา 
อุปสรรค  และทรัพยากรที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน  เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการจัดท าโครงการ 
ต่อไป 
      1.2  เพ่ือก าหนดขอบเขตการวางแผนโครงการ  เป็นการประเมินของขอบเขต 
ความต้องการในแนวลึกอีกชั้นหนึ่ง  เพ่ือก าหนดขอบเขตการจัดท าโครงการ  รวมทั้งการรวบรวมข้อมูล 
และวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโครงการ 
      1.3  เพ่ือช่วยการตัดสินใจในการด าเนินตามโครงการเป็นการประเมิน 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ปัญหาและอุปสรรค  และทิศทางการด าเนินงานของโครงการในระยะ 
ของการด าเนินตามโครงการ  เพ่ือให้ข้อมูลกับผู้บริหารในการตัดสินใจรับรองให้ 
      1.4  เพ่ือรายงานผลการปฏิบัติงานของโครงการ  เป็นการประเมินผล 
เมื่อสิ้นสุดโครงการ  เพ่ือรายงานผลการด าเนินงานทั้งสิ้นของโครงการ  เพ่ือประโยชน์ต่อการพิจารณา 
เปรียบเทียบการจัดท าโครงการ  และสภาพการณ์ที่ใกล้เคียงต่อไป 
     2.  เพ่ือการบริหารและจัดการ  ความมุ่งหมายของการประเมินผล   
อาจด าเนินการเพื่อประโยชน์ทางการบริหารและการจัดการดังนี้ 
      2.1  เพ่ือประเมินความเหมาะสมในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแผนงาน 
การประเมินผลเพ่ือวัตถุประสงค์  นี้เป็นการประเมินผลในระหว่างปฏิบัติงาน  หรือในระยะใกล้สิ้นสุด 
โครงการ  เพ่ือให้ข้อมูลประกอบการตัดสินใจว่าสมควรปรับปรุงแผนงานหรือเปลี่ยนไปเป็นแผนงานใหม่   
หรือควรปิดแผนงานโครงการนั้น 
      2.2  เพ่ือก าหนดทิศทางการปรับปรุงวิธีการใช้  เป็นการประเมินผล 
ในระหว่างปฎิบัติงาน  เมื่อสัญญาณการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง  ขนาด  ความต้องการของผู้รับบริการ   
หรือในเรื่องประสิทธิภาพของวิธีใช้  หรือทรัพยากรที่สนับสนุนโครงการเปลี่ยนไป 
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      2.3  เพ่ือเป็นไปตามความต้องการของผู้สนับสนุนโครงการ  ในบางกรณี 
ผู้ให้การสนับสนุนโครงการ  ซึ่งอาจท าได้  2  ช่วง  คือ  1)  ระยะก่อนด าเนินการเพ่ือประเมิน 
ความเหมาะสมของโครงการ  หรือโครงการที่ให้การสนับสนุน  และ  2)  ระยะหลังจากด าเนินเสร็จสิ้น 
และเพ่ือให้ทราบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินงานรวมทั้งปัญหาต่างๆ   
     3.  เพ่ือทดสอบสมมติฐานหรือหลักปฏิบัติในการปฏิบติงาน  เป็นการประเมินผล 
การปฏิบัติงานเฉพาะเรื่อง  หรือโครงการพิเศษหรือโครงการเฉพาะกิจ  เพ่ือวัตถุประสงค์เฉพาะเรื่อง 
ที่ผู้บริหารเห็นสมควร 
   จากความคิดเห็นของนักวิชาการ  ที่กล่าวถึงความมุ่งหมายของการประเมินผลโครงการ  
สรุปได้ว่า  ความมุ่งหมายของการประเมินผลโครงการ  คือ  การน าผลการประเมินโครงการที่ได้ไปใช้ 
ในการก าหนดแนวทางในการด าเนินโครงการ  เพ่ือใช้ในการปรับปรุงพัฒนาโครงการ  และเพ่ือใช้ใน 
ประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารโครงการ  ในการด าเนินโครงการนั้นต่อไป 
  3.  ความส าคัญของการประเมินโครงการ 
   การประเมินโครงการที่ถูกต้องอย่างมีระบบ  จะมีความส าคัญมาก  เพราะโครงการ 
ในระดับต่างๆ  ผู้บริหารจะให้ความส าคัญในเรื่องข้อเท็จจริงที่เกี่ยวกับอุปสรรค  และความส าเร็จของ 
โครงการซึ่งต้องอาศัยการประเมินโครงการที่ถูกต้องมากกว่าความคิดเห็นส่วนบุคคล  (พนัส  กงกาหน.  
2551  :  14)  เพราะการประเมินโครงการ  เป็นส่วนหนึ่งในวิธีการต่างๆ  แก่ผู้มีบทบาทที่เก่ียวข้อง 
กับการตัดสินใจ  และการจัดท าโครงการในอนาคต  โดยมีนักวิชาการได้ให้ความคิดเห็นในหลายแง่มุม  
ดังต่อไปนี้ 
    กฤติน  มีลาภ  (2550  :  14-15)  ได้สรุปความส าคัญของการประเมินว่า  การ
ประเมินโครงการถือเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน  โดยที่การด าเนินงานในโครงการใดก็ตาม  มักจะมี
ขั้นตอนส าคัญอยู่  3  ขั้นตอน  คือ  ก่อนเริ่มด าเนินโครงการ  ระหว่างด าเนินโครงการ  และเมื่อเสร็จสิ้น
โครงการ  ผู้บริหารที่มีศักยภาพและความสามารถสูงมักท าการประเมินผลควบคู่ไปตลอดการด าเนิน
โครงการ  ซึ่งมีหลักการดังนี้ 
     1.  การประเมินความเป็นไปได้  เป็นการประเมินก่อนเริ่มด าเนินโครงการ 
โดยขั้นตอนการตรวจสอบในเรื่องเหตุผลความจะเป็นในด้านต่างๆ  วัตถุประสงค์ของโครงการ   
ความพร้อมด้านทรัพยากร  ความต่อเนื่องของโครงการ  ประสิทธิภาพของแผนการประเมิน 
     2.  การประเมินเพ่ือติดตาม  เป็นการประเมินระหว่างด าเนินโครงการ   
เพ่ือท าการติดตามความก้าวหน้า  พิจารณาหาเงื่อนไขความส าเร็จ  และความล้มเหลว  วิธีการบริหาร 
โครงการ 
     3.  การประเมินผลผลิต  เป็นการประเมินเมื่อเสร็จสิ้นโครงการ  เน้นขั้นตอน 
การตรวจสอบในเรื่องการบรรลุวัตถุประสงค์  และเป้าหมาย  ผลส าเร็จของโครงการ  ความคุ้มค่า   
ผลกระทบของโครงการ 
    ทรงสันต์  ศรีสว่าง  (2550  :  11)  ได้สรุปความส าคัญของการประเมินโครงการ   
ว่าเป็นเครื่องมือช่วยในการประเมินวัตถุประสงค์  การใช้ทรัพยากร  กระบวนการ  การควบคุมคุณภาพ 
ของงานและที่ส าคัญช่วยในการตัดสินใจในการบริหารโครงการ 
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    พิทักษ ์ หลอดนคร  (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน์.    2544  :  92  ;  อ้างอิงมาจาก   
พิทักษ ์ หลอดนคร.    2552  :  23-24)  กล่าวว่า  การประเมินโครงการนั้น  เป็นระบบหนึ่ง 
ของการวางแผนและการบริหารโครงการ  การบริหารโครงการ  ไม่ว่าด้านใดจ าเป็นต้องอาศัย 
การประเมินที่เป็นระบบ  คือ  มีการประเมินทั้งเหตุและประเมินผล  กล่าวคือ  ผลการประเมินย่อมท า 
ให้ผู้บริหารได้ทราบจุดอ่อน  จุดด้อย  เพ่ือจะได้เสริมจุดเด่นและแก้ปัญหาจุดด้อยได้อย่างทันท่วงที   
ในฐานะผู้รับผิดชอบโครงการย่อมต้องการทราบว่าโครงการนั้นได้บรรลุเป้าหมายเพียงใด  ซึ่งค าตอบ 
จะได้จากผลการประเมินที่ถูกต้องและเชื่อถือได้  เป็นผลมาจากการประเมินโครงการที่มีการด าเนินการ 
อย่างมีจุดมุ่งหมายชัดเจน  ด าเนินการประเมินอย่างเป็นระบบ 
    พิมพรรณ  รัตนโกมล  และคณะ  (2552  :  8)  กล่าวว่าการประเมินโครงการ 
มีความส าคัญ  ดังนี้   
     1.  ช่วยชี้ให้เห็นว่าจุดประสงค์ของการด าเนินงานนั้น  เหมาะสมและเป็นไปได้ 
เพียงใด  การด าเนินงานหรือโครงการใดๆ  จะต้องมีการก าหนดจุดประสงค์ของการด าเนินงาน   
การประเมินจะเป็นตัวช่วยชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้องด าเนินการโครงการนี้และการด าเนินงานนั้น 
มีความเป็นไปได้เพียงใด 
     2.  ท าให้ทราบว่าการด าเนินงานนั้น  บรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่  การประเมินผล 
โครงการนั้นนอกจากประเมินส่วนอื่นๆ  แล้ว  จะต้องประเมินว่าการด าเนินงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือไม่เพ่ือเป็นการตรวจสอบว่าได้ด าเนินงานไปแล้วได้ผลตามจุดประสงค์ตั้งไว้หรือไม่  ซึ่งเป็นการ 
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
     3.  กระตุ้นให้มีการเร่งรัดปรับปรุงการด าเนินงาน  การประเมินจะเป็นตัวกระตุ้น 
ให้ผู้ด าเนินงานมีการเร่งรัดปรับปรุงการด าเนินงาน  เมื่อพบข้อบกพร่องในการด าเนินงาน 
     4.  ให้มองเห็นข้อบกพร่องในการด าเนินงานแต่ละข้ันตอน  ซึ่งจะใช้เป็นหลัก 
ในการปรับปรุงการด าเนินงาน  การประเมินการด าเนินงานทุกข้ันตอน  จะท าให้พบข้อบกพร่อง 
     5.  ช่วยควบคุมการด าเนินงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ซึ่งจะเป็นการลด 
ความสูญเสียเปล่าในการใช้ทรัพยากร  ผู้ด าเนินงานบางคน  บางครั้งมักไม่ปฏิบัติหน้าที่ให้ดี 
และเต็มความสามารถ  ซึ่งการประเมินจะช่วยควบคุมการด าเนินงานให้มีคุณภาพได้ 
     6.  ช่วยให้ข้อสารสนเทศแก่ผู้บริหารในด้านการด าเนินงาน  ผู้บริหารต้องการ 
ทราบข้อมูลทุกมุมของผลประเมิน  ซึ่งผู้บริหารจะได้น าไปพิจารณาวินิจฉัยและตัดสินใจ  สั่งการได้ถูกต้อง 
     7.  ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการด าเนินงานที่เหมาะสมในครั้งต่อไป   
การประเมินผลโครงการที่ด าเนินในปัจจุบันจะท าให้ทราบถึงข้อดี  และข้อบกพร่องต่างๆ  ของวิธีการ 
ด าเนินงาน  ซึ่งจะเป็นแนวทางในการแก้ไขที่จะด าเนินงานโครงการต่อไป 
   จากผู้รู้ที่กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินโครงการ  ขอสรุปว่าการประเมิน 
โครงการมีความส าคัญอย่างมาก  เพราะการประเมินโครงการ  เป็นกระบวนการที่มุ่งค้นหาค าตอบ 
เฉพาะของโครงการ  รวมทั้งเป็นการประเมินองค์ประกอบต่างๆ  จนจบโครงการ  ท าให้ทราบว่า
วัตถุประสงค์ของโครงการนั้นๆ  ได้บรรลุผลหรือไม่  วัตถุประสงค์ของโครงการมีความสอดคล้อง 
และเหมาะสมเพียงใด  ซึ่งเป็นข้อมูลที่ช่วยในการตัดสินใจในการด าเนินการของโครงการ  เพ่ือจะได้มี 
การปรับปรุงโครงการให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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  4.  กระบวนการของการประเมินโครงการ 
   การประเมินโครงการ  เป็นกระบวนการของการตรวจสอบ  และวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ   
ของโครงการอย่างมีระบบโดยมีวัตถุประสงค์  เพ่ือการปรับปรุงโครงการให้ดีขึ้น  กระบวนการ 
ในการประเมินโครงการ  อาจมีข้ันตอนและรายละเอียดของขั้นตอนแตกต่างกันไปตามแนวคิดของ 
นักวิชาการทางการประเมินผลโครงการแต่ละบุคคล  อย่างไรก็ดี  นอกจากจะประเมินโครงการทั้งหมด
โดยส่วนรวมแล้ว  แต่ละส่วนของโครงการจะต้องได้รับการประเมินควบคู่กันไปด้วยเสมอ  (ชาคริต   
เบี้ยวจันทร์.    2550  :  19)  ซึ่งโดยรวมของโครงการทั้งหมด  ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ  
(สุรีรัตน์  วิชัย.    2555  :  23)  ดังนี้ 
    1.  การศึกษาและพิจารณาถึงรายละเอียดวัตถุประสงค์ท่ีของโครงการ  เป็นการประเมิน 
เพ่ือให้ทราบว่าโครงการที่ก าหนดขึ้นนั้น  มีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่สามารถด าเนินการได้หรือไม่   
จะมีการปรับเปลี่ยนวัตถุประสงค์ให้ปฏิบัติได้โดยลักษณะใด  การประเมินผลโครงการในขั้นตอน  ถือได้ว่า   
เป็นการประเมินก่อนที่จะลงมือปฏิบัติงานจริง  เป็นการตรวจสอบและทบทวนความเรียบร้อยวัตถุประสงค์ 
    2.  การศึกษาความเปน็ไปได้ของโครงการ  ซึ่งเป็นการประเมินข้อมูลและทรัพยกรต่างๆ   
ที่จะต้องใช้  วา่มีความเหมาะสมและเพียงพอหรือไม่   
    3.  การเก็บรวบรวมและการกระท ากับข้อมูลและทรัพยากร  เป็นการวิเคราะห์ถึง 
กระบวนการในการด าเนินโครงการในลักษณะการเก็บรวบรวม  และจ าแนกข้อมูลให้เป็นสัดส่วน  และให้เป็น 
ความจริงมากที่สุด  การประเมินขั้นตอนนี้  เป็นการตรวจสอบกระบวนการว่าเหมาะสมกับข้อมูลหรือทรัพยากร 
ที่น าเข้าหรือไม่ 
    4.  การวิเคราะห์  การแปลความหมาย  และการสรุปผล  เป็นขั้นตอนที่ข้อมูลได้ 
ผ่านกระบวนการเรียบร้อย  ผู้ประเมินต้องท าการวิเคราะห์ผลที่เกิดขึ้นว่าเป็นเช่นใด  ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนดไว้หรือไม่  การประเมินขั้นนี้  เป็นการประเมินผลงานของโครงการที่เกิดขึ้นด้วยผลงาน  โครงการ 
โดยรวมเป็นอย่างไร  เป็นโครงการที่ให้ผลประโยชน์คุ้มค่ากับการด าเนินการหรือไม่  ควรมีการปรับเปลี่ยน 
ให้ดีขึ้น  หรือยุติโครงการ 
   สรุปว่า  กระบวนการการประเมินโครงการนั้น  จะเริ่มตั้งแต่การศึกษาโครงการที่จะท าการ
ประเมินอย่างละเอียด  ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินเลือกอุปกรณ์เครื่องมือและกระบวนการต่างๆ   
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  รวมทั้งเลือกเทคนิคที่จะวิเคราะห์ข้อมูล  การเขียนรายงานในการประเมิน  
เพ่ือหาข้อสรุปและข้อเสนอแนะต่างๆ  ปัจจัยอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ  ก็คือ  ระยะเวลาของการด าเนินงาน 
โครงการ  เพ่ือประกอบการพิจารณาการตัดสินใจในการด าเนินโครงการต่อไป 
  5.  ประโยชน์ของการประเมินโครงการ 
   การประเมินโครงการ  มีประโยชน์มากมาย  ในการก าหนดวัตถุประสงค์   
และมาตรฐานของการด าเนินงาน  มีความชัดเจนท าให้องค์กรได้รับประโยชน์เต็มที่  ท าให้แผนงานบรรลุ
วัตถุประสงค์  ซ่ึงได้มีนักวิชาการหลายท่าน  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินโครงการ  ไว้ดังนี้ 
    กชพรรณ  บ ารุงรัตน์  (2555  :  11-13)  ได้สรุปประโยชนต่อการประเมินโครงการ 
ดังนี้   
     1.  การประเมินโครงการ  จะช่วยท าให้การก าหนดวัตถุประสงค์และมาตรฐาน 
ของการด าเนินงานมีความชัดเจนขึ้น  กล่าวคือ  ก่อนที่โครงการจะได้รับการสนับสนุนให้น าไปใช้   
ย่อมจะได้รับการตรวจสอบอย่างละเอียดจากผู้บริหารและผู้ประเมิน  ส่วนใดที่ไม่ชัดเจน  เช่น 
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วัตถุประสงค์หรือมาตรฐานในการด าเนินงาน  หากขาดความแน่นอน  จะต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไข 
ให้มีความถูกต้องชัดเจนเสียก่อน  ฉะนั้นจึงกล่าวได้ว่าการประเมินโครงการมีส่วนช่วยท าให้โครงการ 
มีความชัดเจนและสามารถท่ีจะน าไปปฏิบัติได้อย่างได้ผล  มากกว่าโครงการที่ไม่ได้รับการประเมิน 
     2.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้การใช้ทรัพยากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า 
หรือเกิดประโยชน์เต็มที่  ทั้งนี้เพราะการประเมินโครงการ  จะต้องวิเคราะห์ทุกส่วนของโครงการ  ข้อมูล 
ใดที่เป็นปัญหาจะได้รับการจัดสรรให้อยู่ในจ านวนที่เหมาะสมเพียงพอแก่การด าเนินงาน  ทรัพยากร 
ที่ไม่จ าเป็นหรือมีมากเกินไปจะได้รับการตัดทอน  และทรัพยากรใดท่ีขาดก็จะได้รับการจัดหาเพิ่มเติม   
ฉะนั้น  การประเมินโครงการจึงมีส่วนที่ท าให้การใช้ทรัพยากรของโครงการเป็นไปอย่างคุ้มค่า 
และมีประสิทธิภาพ 
     3.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้แผนงานบรรลุวัตถุประสงค์  ดังที่ได้กล่าว 
แล้วว่าโครงการเป็นส่วนหนึ่งของแผน  ดังนั้นเมื่อโครงการได้รับการตรวจสอบวิเคราะห์ปรับปรุงแก้ไข 
ให้ด าเนินการไปด้วยดี  ย่อมจะท าให้แผนงานด าเนินไปด้วยดีและบรรลุถึงวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้   
หากโครงการใดโครงการหนึ่ง  มีปัญหาในการน าไปปฏิบัติย่อมกระทบต่อแผนงานทั้งหมดโดยส่วนรวม   
จึงอาจกล่าวได้เช่นเดียวกันว่า  หากการประเมินโครงการ  มีส่วนช่วยให้โครงการด าเนินไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพ  ย่อมหมายถึงการประเมินโครงการ  มีส่วนช่วยให้แผนงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
และด าเนินงานไปด้วยดีเช่นเดียวกัน 
     4.  การประเมินโครงการ  มีส่วนช่วยในการแก้ปัญหาอันเกิดจากผลกระทบ   
(Impact)  ของโครงการและท าให้โครงการมีข้อที่ท าให้เกิดความเสียหายลดน้อยลง   
     5.  การประเมินโครงการ  มีส่วนช่วยในการควบคุมคุณภาพของงาน   
การประเมินโครงการเป็นการตรวจสอบและควบคุมชนิดหนึ่ง  ซ่ึงด าเนนิงานอย่างมีระบบ  ทุกอย่าง 
ของโครงการและปัจจัยทุกชนิดที่ใช้ในการด าเนินงานจะได้รับการวิเคราะห์อย่างละเอียด  เพ่ือให้มีการ 
ด าเนินงานใหม่จนกว่าจะเป็นไปตามมาตรฐานที่ต้องการ  ดังนั้น  จึงถือได้ว่าการประเมินเป็นการควบคุม 
คุณภาพของโครงการ 
     6.  การประเมินโครงการ  มีส่วนในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติ 
ตามโครงการเพราะการประเมินผลโครงการ  ไม่ใช่เป็นการควบคุมบังคับบัญชาหรือสั่งการ   
แต่เป็นการศึกษาวิเคราะห์เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขและเสนอแนะวิธีการใหม่ๆ  เพ่ือใช้ในการปฏิบัติ 
โครงการอันย่อมจะน ามาซึ่งผลงานที่ดีเป็นที่ยอมรับ  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจ  มีความพึงพอใจ   
และมีความตั้งใจกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานมากขึ้น  ฉะนั้น  จึงกล่าวได้ว่าการประเมินผลโครงการ   
มีส่วนส าคัญในการสร้างขวัญ  ก าลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     7.  การประเมินโครงการ  ช่วยในการตัดสินใจในการบริหารโครงการ  กล่าวคือ  
การประเมินโครงการจะท าให้ผู้บริหารได้  ทราบถึงอุปสรรคปัญหาข้อดี  ข้อเสีย  ความเป็นไปได้   
และแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินการโครงการ  โดยข้อมูลดังกล่าวแล้วจะช่วยท าให้ผู้บริหาร 
ตัดสินใจว่าจะด าเนินโครงการนั้นต่อไป  หรือจะยุติโครงการนั้นเสีย   
     8.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ได้ข้อมูลซึ่งเป็นสารสนเทศท่ีมีคุณค่าส าหรับ
หน่วยงานในพิจารณาจัดสรรงบประมาณ  เพ่ือให้การสนับสนุนโครงการต่างๆ  ในโอกาสต่อไป 
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    ปัทมาพร  ศรีปา  (2554  :  20)  ได้ท าการสรุปถึงประโยชน์ของการประเมิน 
โครงการสามารถกล่าวได้โดยสรุป  3  ประการ  คือ 
     1.  เพ่ือช่วยการตัดสินใจเชิงนโยบาย  โครงการที่เป็นโครงการน าร่องหลาย 
โครงการที่ได้รับการประเมินว่ามีประโยชน์  หลังจากนั้นอาจถูกเสนอเข้ามาเป็นนโยบายขององค์กร/  
หน่วยงานได้ 
     2.  เพ่ือช่วยในการบริหารงาน  ต้องใช้การตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 
จากทางเลือกหลายทาง  การประเมินผลจะช่วยให้ทราบถึงจุดแข็ง  จุดอ่อน  ของการด าเนินงาน   
เพ่ือช่วยในการตัดสินในการบริหารงานต่อไป 
     3.  เพ่ือช่วยในการปฏิบัติงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติ   
เกิดการเรียนรู้  ในกระบวนการท างาน  ตลอดจนกิจกรรมที่ด าเนินการว่าได้ผลดี  ผลเสียอย่างไร   
ช่วยท าให้เกิดการพัฒนาการท างาน 
    พิมพ์ประวีณา  แพ่งเมือง  (2551  :  18-19)  กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมิน 
โครงการ  ดังนี้ 
     1.  การประเมินโครงการ  จะช่วยให้ข้อมูลและสารสนเทศต่างๆ  เพ่ือน าไปใช้ 
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนโครงการ  ตรวจสอบความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ  ที่จ าเป็น 
ในการด าเนินโครงการ  ตลอดจนตรวจสอบความเป็นไปได้ในการจัดกิจกรรมต่างๆ   
     2.  การประเมินโครงการ  ช่วยท าให้การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ   
มีความชัดเจน 
     3.  การประเมินโครงการ  ช่วยในการจัดการข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้า   
ปัญหา  อุปสรรคของโครงการ   
     4.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จและความล้มเหลว 
ของโครงการเพ่ือน าไปใช้ในการตัดสินใจว่าจะด าเนินโครงการในช่วงต่อไปหรือไม่   
     5.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ได้ข้อมูลที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพ 
ของการด าเนินงานโครงการว่าเป็นอย่างไร  คุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 
     6.  การประเมินโครงการ  เป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน  เพราะการประเมินผล 
โครงการด้วยตนเอง  จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบผลการด าเนินงาน  จุดเด่น  จุดด้อย  และน าข้อมูล 
ไปใช้ในการปรับปรุง  และพัฒนาโครงการให้มีปรับปรุงยิ่งขึ้น 
    พิมพรรณ  รัตนโกมล  และคณะ  (2552  :  10)  สรุปประโยชน์ของการประเมิน
โครงการดังนี้ 
     1.  เพ่ือศึกษาดูว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้แต่เดิม  ยังคงเป็นเป้าหมายที่แท้จริง 
ในปัจจุบันหรือไม่เพียงใด  และยังคงเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมเพียงใด 
     2.  เพ่ือค้นพบการบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด   
     3.  เพ่ือพิจารณาหาเหตุผลของความส าเร็จและความล้มเหลวของการปฏิบัติ 
     4.  เพ่ือแสดงถึงหลักการของแผนงานที่ส าเร็จ 
     5.  เพ่ืออ านวยการบริหารงานโดยเทคนิคส าหรับเพ่ิมประสิทธิภาพ 
     6.  เพ่ือเป็นพื้นฐานส าหรับการวิจัยต่างๆ  ที่จะมีข้ึนในระยะต่อไป 
     7.  ใช้ประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารส าหรับการปฏิบัติในระยะต่อไป 
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    วรรณาภา  ทองแดง  (2551  :  40)  ได้สรุปประโยชน์ของการประเมินโครงการไว้   
6  ประการ  ดังต่อไปนี้ 
     1.  การประเมินโครงการ  เป็นเครื่องมือของการรับรองคุณภาพในการให้บริการ   
ถึงแม้จะไม่สามารถประกันผลสัมฤทธิ์ขั้นสูงสุดของโครงการได้  แต่ก็สามารถรับรองคุณภาพของ 
การให้บริการในระดับหนึ่งได้  ด้วยเหตุนี้  องค์กรที่เป็นเจ้าของโครงการต่างๆ  จ านวนมาก  จึงเห็น 
ความจ าเป็นที่ต้องใช้วิธีประเมินโครงการ  เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับและเป็นที่น่าเชื่อถือจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง   
รวมทั้งจากประชาชนทั่วไปด้วย 
     2.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ผู้สนับสนุนด้านเงินทุน  ได้รับทราบปัญหา   
หรืออุปสรรคในการด าเนินงานของโครงการ  โดยอาศัยหลักฐานเชิงประจักษ์  จากสภาพการณ์ท่ีเป็นจริง 
     3.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ได้ข้อมูล  ซึ่งเป็นสารสนเทศที่มีคุณค่าส าหรับ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  อาท ิ หน่วยงานที่ต้องพิจารณาจัดสรรเงินทุนเพื่อให้การสนับสนุนโครงการ  เช่น   
ส านักงบประมาณแผ่นดิน  เป็นต้น  จะเห็นได้ว่าก่อนที่จะมีการอนุมัติงบประมาณให้แก่โครงการใดๆ  
ทางส านักงบประมาณแผ่นดิน  จะขอข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็นผลการประเมินจากหน่วยงาน  ซึ่งจัดท า
โครงการเหล่านั้นไปประกอบการพิจารณาด้วยเสมอ  ทั้งนี้เพ่ือให้การจัดสรรเงินงบประมาณเป็นไป 
อย่างมีประสิทธิภาพ  ลดค าวิพากษ์วิจารณ์  และสอดคล้องกับความต้องการที่เป็นจริง 
     4.  การประเมินโครงการ  ช่วยชี้ให้เห็นความส าคัญของแต่ละโครงการ 
ตามล าดับก่อนหลัง  โดยสามารถทราบได้ว่า  โครงการใดมีความจ าเป็นเร่งด่วนกว่ากัน  ทั้งนี ้ เพ่ือช่วย 
แก้ปัญหาในการคัดเลือกโครงการ  ตลอดจนช่วยลดความกดดันจากอ านาจทางการเมือง   
อันเนื่องมาจากโครงการมีจ านวนมาก  (ท้ังจากการขยายโครงการและโครงการที่ต่อเนื่อง)  แต่เงินทุน 
สนับสนุนมีจ านวนจ ากัด  ดังนั้น  การประเมินผลโครงการต่างๆ  อย่างมีระบบและครบทุกขั้นตอน 
จะท าให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่น่าเชื่อถือ  ซึ่งจะช่วยชี้แนะได้ว่าโครงการใด  ควรจะได้รับการพิจารณา 
ให้การสนับสนุนก่อน  และโครงการใดควรจะให้การสนับสนุนในล าดับถัดไป  เป็นต้น 
     5.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ได้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้รับบริการ  ข้อมูล
ประเภทนี้  ท าให้ทราบถึงข้อจ ากัดและปัญหาต่างๆ  ในการปฏิบัติงาน  เพ่ือน ามาปรับปรุงโครงการ 
     6.  การประเมินโครงการ  ช่วยให้ทราบถึงผลผลิตของโครงการทั้งในด้าน 
ที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ควบคู่กันไป  ถึงแม้ว่าการด าเนินโครงการต่างๆ  ล้วนแต่มีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือให้ได้ผลผลิตที่พึงประสงค์เป็นหลัก  แต่ในความเป็นจริงแล้วอาจมีผลผลิตบางส่วนที่ไม่พึงประสงค์ 
เกิดตามมาด้วย 
    วิวัฒน์  อินทร์ไทยวงศ ์ (2551  :  21)  กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินโครงการ   
ดังนี้   
     1.  ท าให้ทราบสถานภาพของการด าเนินงานของโครงการ 
     2.  ท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของการด าเนินงานของโครงการ   
อันจะท าให้สามารถแก้ปัญหาได้ทันเวลา   
     3.  ช่วยประหยัดการใช้ทรัพยากรในการด าเนินงาน  เช่น  งบประมาณ  วัสดุ   
อุปกรณ ์ บุคลากร  เวลา  เป็นต้น 
     4.  ช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรให้แก่โครงการในอนาคตให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น 
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     5.  การประเมินโครงการหนึ่งจะให้ประโยชน์แก่โครงการที่เกี่ยวข้อง  โครงการ
จะด าเนินการในรูปแผนงานหรือแผน  ฉะนั้น  การประเมินจึงไม่เกิดประโยชน์เฉพาะโครงการนั้น   
แต่ยังเกิดประโยชน์แก่โครงการที่เกี่ยวข้อง  อย่างไรก็ตาม  การประเมินผลในเชิงของแผนงานหรือแผน   
ก็จะต้องใช้พ้ืนฐานความรู้จากการประเมินผลโครงการ 
     6.  ท าให้ผู้บริหารและผู้รับผิดชอบโครงการมีความมั่นคงในการด าเนินงาน 
ในโครงการมากยิ่งขึ้น  เพราะได้มีการศึกษาและการน าผลที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการด าเนินงาน 
    แสงนภา  ขุนปัญญา  (2553  :  11-12)  ได้สรุปถึงประโยชน์ของการประเมิน 
โครงการโดยสรุป  4  ประการ  ดังนี้ 
     1.  เพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ก่อนตัดสินใจเริ่มจัดท าโครงการ   
     2.  เพ่ือช่วยส าหรับการตัดสินใจ  ว่าควรจะขยายการด าเนินงานหรือยุติโครงการ   
     3.  เพ่ือช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงการ 
     4.  เป็นเครื่องมือช่วยในการหางบสนับสนุนทางการเงิน 
   สรุปได้ว่า  ประโยชน์ของการประเมินโครงการ  เป็นกระบวนการที่ช่วยวางแผน 
โครงการการอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือตรวจสอบความพร้อมก่อนเริ่มโครงการ  รวมถึงเป็นตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ 
ของโครงการนั้นๆ  ท าให้ทราบถึงข้อมูลเกี่ยวกับปัญหา  อุปสรรค  ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ 
ในการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน  เพ่ือพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติโครงการตอไป 
  6.  ตัวแบบการประเมินผลโครงการแบบซิปป์  (CIPP  Model) 
   Stufflebeam  (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ.    2555  :  35-40  ;  อ้างอิงมาจาก  Stufflebeam.   
1985)  ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับตัวแบบซิปป์  (CIPP  Model)  ซึ่งเป็นตัวแบบการประเมินที่รู้จักกัน 
อย่างแพร่หลาย  เป็นตัวแบบการประเมินที่มีระบบแผนอย่างชัดเจนและสามารถน าไปใช้ในการ 
ประเมินผลโครงการต่างๆ  ได้อย่างกว้างขวาง   
    ค าว่า  CIPP  ย่อมาจากค าว่า  Context  (บริบท)  Input  (ปัจจัยน าเข้า)  
Process  (กระบวนการ)  และ  Product  (ผลผลิต)   
   วรรณพร  รักษาอินทร์  (2555  :  23-26)  สรุปการประเมินผลโครงการตัวแบบซิปป์  
(CIPP  Model)  ว่าเป็นการประเมินเพ่ือให้รายละเอียดต่างๆ  เพ่ือช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ  
ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบประเมินความก้าวหน้าเพ่ือบ่งชี้จุดเด่น  จุดด้อยของโครงการ  เพ่ือน าผลไปปรับปรุง 
กิจกรรมโครงการได้อย่างทันท่วงที  มีการประเมินผลโครงการรวม  สรุปหลังโครงการสิ้นสุดลงแล้ว   
เพ่ือบ่งชี้ผลสัมฤทธิ์ของโครงการที่เหมาะสม  กรอบความคิดในการประเมินตัวแบบซิปป์  จึงเป็นที่นิยมใช้   
ทั้งนี้เพราะผู้ประเมินจะได้ข้อดี  ข้อบกพร่อง  และประสิทธิภาพของโครงการที่จะประเมินได้เป็นอย่างดี  
ช่วยในการตัดสินใจและเป็นตัวแบบที่เข้าใจง่าย  สะดวกในการปฏิบัติ  จึงเป็นที่นิยมใช้อย่างกว้างขวาง  
ซึ่งสามารถเขียนแสดงเป็นแผนผัง  ดังภาพประกอบ  2 
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ที่มา  :  Stufflebeam  และ  Shinkfield  (วรรณพร  รักษาอินทร์.    2555  :  23  ;  อ้างอิงมาจาก   
Stufflebeam  and  Shinkfield.    1985) 
 

ภาพประกอบ  2  โมเดลพ้ืนฐานของสตัฟเฟิลบีม 
  
    การประเมินตามโมเดลของสตัฟเฟิลบีมนั้น  สามารถสรุปการประเมินเป็น   
3  ขั้นตอน  คือ 
     ขั้นตอน  1.  ก าหนด  หรือระบุและบ่งชี้ข้อมูลที่ต้องการ 
     ขั้นตอน  2.  จัดเก็บรวบรวมข้อมูล   
     ขั้นตอน  3.  วิเคราะห์และจัดสารสนเทศ  เพ่ือน าเสนอฝ่ายบริหาร 
    วิธีการประเมิน  โดยใช้ตัวแบบการประเมินซิปป์  ซึ่งแบ่งเป็น  4  ประเภท  ดังนี้ 
     1.  การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดล้อม  (Context  Evaluation  :  C)  
เป็นการประเมินก่อนที่จะลงมือด าเนินการโครงการใดๆ  มีจุดมุ่งหมายเพ่ือก าหนดหลักการ  และเหตุผล  
รวมทั้งพิจารณาความจ าเป็นที่จะต้องจัดท าโครงการดังกล่าว  การชี้ประเด็นปัญหาตลอดจน 
การพิจารณาความเหมาะสมของเป้าหมายโครงการ 
     2.  การประเมินปัจจัยน าเข้า  (Input  Evaluation  :  I)  เป็นการประเมิน 
เพ่ือพิจารณาถึงความเหมาะสม  ความพอเพียงของทรัพยากรที่จะใช้ในการด าเนินโครงการ  ตลอดจน 
เทคโนโลยีและแผนการด าเนินงาน   
     3.  การประเมินกระบวนการ  (Process  Evaluation  :  P)  เป็นการประเมินเพ่ือ   
      3.1  หาข้อบกพร่องของการด าเนินโครงการ  เพ่ือท าการแก้ไขให้สอดคล้อง 
กับข้อบกพร่องนั้นๆ   
      3.2  หาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ  ที่จะสั่งการเพ่ือการพัฒนางานต่างๆ   
      3.3  บันทึกภาวะของเหตุการณ์ต่างที่เกิดขึ้นไว้เป็นหลักฐาน 
     4.  การประเมินผลผลิตที่เกิดขึ้น  (Product  Evaluation  :  P)  เป็นการประเมิน 
เพ่ือทราบผลการด าเนินงานที่เกิดข้ึน  รวมทั้งการพิจารณาในประเด็นของการยุบ  เลิก  ขยาย   
หรือปรับเปลี่ยนโครงการ 
 
 

การด าเนินกิจกรรมของโครงการ 

การประเมิน การตัดสินใจสั่งการ 
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        การจัดประเภทของการประเมินดังกล่าว  แสดงถึงการประเมินที่พยายาม 
ให้ครอบคลุมกระบวนการท างานในทุกๆ  ขั้นตอน  สิ่งที่ควรคู่กับการประเมินทั้ง  4  ประเภทข้างต้น  
ได้แก่  การตัดสินใจเพ่ือด าเนินการใดๆ  (สุรีรัตน์  วิชัย.    2555  :  29)  สามารถแบ่งออกได้เป็น   
4  ประเภทเช่นกัน  คือ 
       1.  การตัดสินใจเพ่ือการวางแผน  (Planning  Decisions)   
เป็นการตัดสินใจที่อาศัยการประเมินสภาวะแวดล้อม  มีบทบาทส าคัญ  คือ  การก าหนดจุดประสงค์ 
ของโครงการ  ให้สอดคล้องกับแผนในการด าเนินงาน   
       2.  การตัดสินใจเพ่ือก าหนดโครงสร้างของโครงการ  (Structuring  
Decisions)  เป็นการตัดสินใจที่อาศัยการประเมินตัวป้อนมีบทบาทส าคัญคือ  การก าหนดโครงสร้าง 
ของแผนงาน  และข้ันตอนของการท างานต่างๆ  ของโครงการ   
       3.  การตัดสินใจเพ่ือน าโครงการไปปฏิบัติ  (Implementing  Decisions)  
เป็นการตัดสินใจที่อาศัยการประเมินกระบวนการ  มีบทบาทส าคัญ  คือ  ควบคุมการท างานให้เป็นไป 
ตามแผนที่ก าหนด  และเพ่ือปรับปรุงแก้ไขแนวทางการท างานให้ได้ผลดีที่สุด   
       4.  การตัดสินใจเพ่ือทบทวนโครงการ  (Recycling  Decisions)   
เป็นการตัดสินใจที่อาศัยผลจากการประเมินที่เกิดข้ึน  มีบทบาทหลัก  คือ  การตัดสินใจเกี่ยวกับการยุติ   
ล้มเลิก  หรือขยายโครงการในช่วงเวลาต่อไป  ซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนภูมิโครงสร้างการประเมิน 
ตามตัวแบบซิปป์  ดังภาพประกอบ  3   

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา  :  Stufflebeam  และ  Shinkfield  (วรรณพร  รักษาอินทร์.    2555  :  23  ;  อ้างอิงมาจาก   
Stufflebeam  and  Shinkfield.    1985) 

 
ภาพประกอบ  3  แผนภูมิโครงสร้างการประเมินตามตัวแบบซิปป์  (CIPP  Model) 

เพ่ือตัดสินใจ
เกี่ยวกับผลงาน
เมื่อเสร็จสิ้น 

 

เพ่ือตัดสินใจ
เกี่ยวกับการ
ด าเนินการ 

 

เพ่ือตัดสินใจ
เกี่ยวกับการ

ก าหนด
โครงการ 

 

เพ่ือตัดสินใจ
เกี่ยวกับ
วางแผน 

 

การประเมิน 
Evaluation 

บริบท 
(Context) 

 

ปัจจัยน าเข้า 
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ผลผลิต 
(Product) 
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    การประยุกต์ใช้ตัวแบบการประเมินซิปป์มาใช้ในการประเมินโครงการ  ผู้รับผิดชอบ
โครงการจะต้องด าเนินการประเมินโครงการอย่างต่อเนื่อง  เป็นระบบเพื่อน าสารสนเทศท่ีได้จากการ
ประเมินเสนอต่อผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ  ปรับปรุงและพัฒนาโครงการให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
โดยด าเนินการดังนี้  (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ.    2555  :  40) 
     1)  การประเมินก่อนโครงการ  ผู้รับผิดชอบโครงการ  ควรท าการประเมิน 
สภาวะแวดล้อมและปัจจัยเบื้องต้น  ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการตัดสินใจเลือกวัตถุประสงค์ของโครงการ  
ตรวจสอบความเหมาะสม  ความสมเหตุสมผลของการวางแผนการด าเนินโครงการ  ความเป็นไปได้ 
ของโครงการที่จะน าไปปฏิบัติ  คุณภาพของโครงการ  รวมทั้งตรวจสอบโอกาสที่โครงการนั้นจะประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  การประเมินเพ่ือตัดสินใจ  หรือหาข้อมูลสรุปส าหรับการตัดสินใจเลือก
โครงการ  บางครั้งเรียกว่า  “การวิเคราะห์โครงการ”  ในขั้นนี้  เน้นพิจารณาใน  3  ประเด็นหลัก  คือ   
      1.1  ความเหมาะสมของโครงการที่จะด าเนินการ  โดยวิเคราะห์ปัญหา 
และความจ าเป็นของโครงการ  ศึกษาความเป็นไปได้ในการด าเนินโครงการ  ความพร้อมในการบริหาร 
จัดการโครงการ  ความพร้อมในการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร  การเงิน  ก าลังคน  วัสดุและการจัดการ 
      1.2  การวิเคราะห์ผลตอบแทนจากการด าเนินโครงการ 
      1.3  การศึกษาและคาดหวังถึงผลประโยชน์  หรือสิ่งที่อาจตามมาจากการ
ด าเนินโครงการนั้น  ทั้งในระยะเริ่มโครงการและในขณะด าเนินโครงการ 
     2)  การประเมินในระหว่างการด าเนินโครงการ  โดยท าการประเมินขณะที่ก าลัง 
ด าเนินโครงการ  โดยผู้รับผิดชอบโครงการควรประเมินจุดเด่น  จุดด้อยของการด าเนินงาน  ตรวจสอบ
ว่าการด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้หรือไม่  มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้าง  มีสาเหตุมาจาก
อะไร  มีวิธีการด าเนินการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  แล้วใช้สารสนเทศท่ีได้จากการประเมินส าหรับตัดสินใจ 
ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขให้ทันท่วงที 
     3)  การประเมินหลังการด าเนินโครงการ  โดยผู้ประเมินหรือผู้รับผิดชอบ 
โครงการมุ่งตอบค าถามว่า  โครงการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือไม่  เพียงใด   
ซึ่งเป็นการตรวจสอบการบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการ  ผลการด าเนินงานคุ้มค่าหรือไม่  เกิดผล 
กระทบอะไรบ้าง  สารสนเทศที่ได้จากการประเมินจะน ามาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับอนาคต 
ของโครงการว่า  ควรด าเนินโครงการนั้นต่อไป  หรือปรับปรุงขยาย  หรือล้มเลิกโครงการ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 
 “สมรรถนะ”  (Competency)  หลายคนคิดว่าเป็นเรื่องใหม่ที่เข้ามาในเรื่องของการบริหารงาน 
ทรัพยากรมนุษย์  แต่หากพิจารณาและศึกษาแล้วจะพบว่า  เรื่องเก่ียวกับสมรรถนะ  เป็นการน าเรื่องเก่า
มาตั้งประเด็นน าเสนอให้ทุกคน  ได้สนใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีคุณภาพมากข้ึน   
ซึ่งสมรรถนะ  ก็มีผลเชื่อมโยงกับการประเมินคุณภาพงาน  ตามท่ีภาครัฐได้มีนโยบายในการพัฒนา 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  และผู้ปฏิบัติงานถือเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งจะต้องสามารถวัดผลงานออกมาได้อย่างเป็นรูปธรรมมากข้ึน   
(นภารัตน์  กิตติรัตนมงคล.    2554  :  7)   
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 ในปัจจุบันได้มีแนวโน้มการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันและการเติบโตอย่างต่อเนื่อง
ขององค์กร  โดยมีปัจจัยที่เก่ียวข้องกับทรัพยากร  ด้านการเงิน  งบประมาณ  วัสดุ  อุปกรณ์เทคโนโลยี
ต่างๆ  และท่ีขาดไม่ได้คือทรัพยากรมนุษย์  เพราะถือว่าเป็นรากฐานในการผลิต  หรือหัวใจหลักในการ
ด าเนินงานขององค์กร  กระบวนการการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์  จึงได้มีการน ามาใช้ 
ทั้งภาคเอกชนและภาคหน่วยงานราชการ  (ประเชิญโชค  สมรัตน์.    2556  :  12) 
  1.  ประวัติและความเป็นมาของสมรรถนะ 
   ศาตราจารย์  David  C.  McClelland  นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด   
เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ  โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาว่า  บุคคล 
ที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอย่างไร  McClelland  ได้ใช้ความรู้ในเรื่องเหล่านี้ 
ช่วยแก้ไขปัญหาการคัดเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ได้แก่  ปัญหากระบวนการ 
คัดเลือกที่เน้นการการวัดความถนัดที่ท าให้คนผิวด าและชนกลุ่มน้อยอ่ืนๆ  ไม่ได้รับการคัดเลือก 
(ซึ่งผิดกฎหมาย)  และปัญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติน้อยมาก   
(ซึง่แสดงว่าการทดสอบความถนัดไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้)  McClelland  ได้เก็บข้อมูล 
ของกลุ่มผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น  และผู้ที่ไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วย  การสัมภาษณ์ซึ่งพบว่า   
สมรรถนะเกี่ยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน   
ไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด  บทความเรื่อง  Testing  for  Competence  Rather   
Than  for  Intelligence  ของแมคเคิลแลนด์  ที่ตีพิมพ์ในปี  1973  ในวารสาร  American   
Psychologist  เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า  Behavioral  Event   
Interview  (BEI)  เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคิลแลนด์  เรียกว่า   
สมรรถนะ  (Competency)  โดยได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการ  ทั้งท่ีเห็นด้วย 
และไม่เห็นด้วย  (ศุภมิตร  พินิจการ.    2552  :  10) 
   ในปี  ค.ศ.  1982  Richard  Boyatzis  ได้เขียนหนังสือชื่อ  The  Competent   
Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  และได้นิยามค าว่า  Competencies   
เป็นความสามารถในงานที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
   ปี  ค.ศ.  1994  Gary  Hamel  และ  C.K.  Prahalad  ได้เขียนหนังสือชื่อ   
Competing  for  The  Future  ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ  คือ  Core  Competencies  
เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ  ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระหลัก  เช่น   
พ้ืนฐานความรู้  ทักษะ  และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง  และอยู่ในระดับใด  จึงท างาน 
ได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ   
   ในปัจจุบันองค์กรของเอกชนชั้นน า  ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือ 
ในการบริหารงานมากขึ้น  และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องได้รับความพึงพอใจ 
อยู่ในระดับต้นๆ  มีการส ารวจพบว่ามี  708  บริษัททั่วโลก  น า  Core  Competency  เป็น  1   
ใน  25  เครื่องมือที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ  3  รองจาก  Coporate  Code  of  Ethics   
และ  Strategic  Planning  แสดงว่า  Core  Competency  จะมีบทบาทส าคัญท่ีจะเข้าไปช่วยให้งาน
ประสบความส าเร็จ  จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่ม 
มากขึ้น  (เธียรไชย  ยักทะวงษ์.    2552  :  35) 
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   ส าหรับประเทศไทย  ได้มีการน าแนวความคิดสมรรถนะ  (Competency)  มาใช้ใน 
องค์กรที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติชั้นน า  ก่อนที่จะแพร่หลายเข้าสู่บริษัทและองค์กรชั้นน าของประเทศ 
เช่น  เครือปูนซีเมนต์ไทย  ไทยธนาคาร  การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย  ฯลฯ  และเนื่องจากภาคเอกชน 
ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้และเกิดผลส าเร็จอย่างเห็นชัดเจน  ดังเช่น  กรณีของเครือปูนซีเมนต์ไทย   
มีผลท าให้เกิดการตื่นตัวในระบบราชการ  โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.)   
ได้น าแนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน  ซึ่งในระยะแรกได้ทดลองน าแนวความคิด 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยึดหลักสมรรถนะ  (Competency  Based  Human  Resource  
Development)  มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง  (Senior  Executive  Service  :  SES)   
(นลินี  อธิมา.    2554  :  10-11)  และในปัจจุบันระบบราชการได้น ามาใช้อย่างแพร่หลาย  รวมถึง 
สถาบันอุดมศึกษาด้วย 
    2.  ความหมายของสมรรถนะ 
   สมรรถนะหรือ  Competency  ได้มีนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญแสดงแนวคิด 
และสร้างทฤษฎีไว้หลากหลาย  ซึ่งความหมายของสมรรถนะมีดังต่อไปนี้ 
    Good  (1973  :  58)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  สมรรถนะ  หมายถึง  ความสามารถ 
ในการน าเอาหลักการและเทคนิควิธีการของสาขาวิชานั้นๆ  ไปประยุกต์ใช้กับสถานการณ์ท่ีปฏิบัติจริง 
    McClelland  (1973  :  25)  ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า  สมรรถนะ  คือ  
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผล 
การปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด  ในงานที่ตนรับผิดชอบ  McClelland  ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า  
Competency  เป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นมาจาก  ความรู้  ทักษะ  และทัศนคติ/แรงจูงใจ   
      Hooghiemstra  (1992  :  27–28)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  สมรรถนะ  หมายถึง 
คุณลักษณะของคนท่ีมีอยู่ในตัว  และมีความสัมพันธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกับประสิทธิภาพของงาน 
หรือผลงานที่มีคุณค่าสูง  โดยสมรรถนะนั้น  หมายรวมถึงแรงจูงใจ  (Motive)  ลักษณะ  (Trait)   
แนวคิดของตนเอง  (Self–Concept)  ความรู้ในเนื้อหา  (Content  Knowledge)  ความคิดเชิงเหตุผล
และทักษะ  พฤติกรรม  (Cognitive  and  Behavioral  Skill)  หรือคุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืนๆ   
ที่สามารถวัดหรือนับได้  และสามารถแสดงถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 
ที่ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีและผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับเกณฑ์เฉลี่ย   
หรือระหว่างผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ 
      Hurphy  (1993  :  6)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะ
หรือคุณสมบัติหรือทักษะส่วนบุคคล  ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานที่สูง
กว่ามาตรฐาน 
    Spencer  และ  Spencer  (ธนวัฒน์  วฒันชัย.    2553  :  15  ;  อ้างอิงมาจาก 
Spencer  and  Spencer.    1993  :  11)  ได้อธิบายความหมายของสมรรถนะว่า  เป็นคุณลักษณะ 
ที่ส าคัญของแต่ละบุคคล  (Underlying  Characteristic)  ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลจากความมี 
ประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้  (Criterion  Reference)  และหรือการปฏิบัติงานที่ให้ผลงานที่ดีกว่า 
มาตรฐาน  (Superior  Performance) 
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    กีรต ิ ยศยิ่งยง  (2550  :  78)  ให้ความหมายของสมรรถนะว่า  คุณลักษณะ 
ที่พึงประสงค์ของบุคลากรในด้านพฤติกรรมการแสดงออก  การใช้องค์ความรู้  ทักษะในการปฏิบัติงาน   
และการรับรู้ในบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงาน 
ภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กร  และท าให้บุคคลมุ่งมั่นปฏิบัติงานสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
    วิทยา  จันทร์ศิริ  (2551  :  14)  ได้สรุปความหมายของสมรรถนะว่า   
กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคลที่เกิดจากความรู้  เจตคต ิ หรือ  คุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละ 
บุคคล  อันเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วง 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดในต าแหน่งงานนั้นๆ   
    รัชฎา  ณ  น่าน  (2550  :  10)  ได้สรุปความหมาย  สมรรถนะว่า  พฤติกรรม 
ที่บุคคลแสดงออกโดยเกี่ยวข้องกับความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ในการท างาน 
ให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่า 
มาตรฐานที่ก าหนดและเป็นการจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่มี 
ประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอื่นอย่างสมเหตุสมผล 
    พิสมัย  พวงค า  (2551  :  28)  ได้สรุปความหมายของสมรรถนะว่า  หมายถึง  
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจากความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  ทัศนคต ิ ตลอดจน 
คุณลักษณะส่วนบุคคล  ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานท าให้งานมีประสิทธิภาพ  สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า 
บุคคลอื่นและเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีองค์กรต้องการ 
    วัชราภรณ์  สุรภี  (2556  :  43)  สรุปความหมายของสมรรถนะว่า  ความสามารถ 
ในดา้นความรู้  ทักษะ  ที่มีอยู่ในตัวของแต่ละบุคคล  มีความจ าเป็นในการท างาน  เนื่องจากจะส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพของการท างานให้สามารถท างานตามเป้าหมาย 

 

 
 

ที่มา  :  McClelland  (พิสมัย  พวงค า.    2551  :  28  ;  อ้างอิงมาจาก  McClelland.    1975) 
 

ภาพประกอบ  4  สมรรถนะที่อยู่ภายในและภายนอกของบุคคล 
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 จากภาพประกอบ  4  McClelland  ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบทั้ง  5  ส่วนไว้   
ดังนี้ 
  1.  Skill  หมายถึง  ทักษะ  หรือสิ่งที่บุคคลกระท าได้ดี  และฝึกปฏิบัติเป็นประจ า 
จนเกิดความช านาญ  สามารถคิด  วิเคราะห์  ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการวางแผนในการจัดการ   
และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 
  2.  Knowledge  หมายถึง  ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล  เช่น  ความรู้ภาษาอังกฤษ   
  3.  Self-Concept  หมายถึง  อัตมโนทัศน์หรือทัศนคต ิ ค่านิยม  และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น 
  4.  Trait  หมายถึง  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้น  เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคล 
  5.  Motives  หมายถึง  เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง  ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจ
ในการก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม  ที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมาย 
 สรุปความหมายของสมรรถนะว่า  หมายถึง  คุณลักษณะของบุคคลที่ประกอบไปด้วยความรู้  
ทักษะ  และทัศนคติ  ที่แสดงออกมาให้เห็นในรูปของพฤติกรรมและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคคล  
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดในต าแหน่งงานนั้นๆ   
 
  3.  ความส าคัญของสมรรถนะ 
   สมรรถนะ  (Competency)  เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่ง  ที่น ามาเป็นพ้ืนฐานจัดท าระบบ 
หรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ  ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมาย 
ในการด าเนินขององค์กร  และน ามาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ   
(เจนวิทย์  สิทธิวงศ์.    2555  :  47)   
    กีรต ิ ยศยิ่งยง  (2550  :  25-28)  ได้สรุบความส าคัญของการประเมินผลโครงการ 
ไว้  4  ด้าน  ดังนี้ 
     1.  ด้านบุคลากร 
      1.1  มีความชัดเจนในการเชื่อมโยงล าดับชั้นของการเรียนรู้  การถ่ายโอน 
ทักษะในการปฏิบัติงาน  และการปรับตัวต่อการท างาน  เพ่ือคุณค่าและศักยภาพในการท างาน   
ที่จะแสดงให้เห็นต่อความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป 
      1.2  เพ่ิมความสามารถได้รู้ถึงพนักงานในการที่จะสามารถถ่ายโอนทักษะ 
      1.3  บุคลากรสามารถ  รู้ถึงสมรรถนะที่แท้จริงของตนเองที่ได้รับจากการ 
ประเมินร่วมกันระหว่างองค์กรและบุคลากร  ท าให้รู้ถึงสมรรถนะที่ต้องการในองค์กร  หรือใช้เปรียบเทียบ 
ภายนอกองค์กรได้ 
      1.4  องค์กรที่ยึดหลักการใช้ประโยชน์จากสมรรถนะแสดงให้เห็นว่าองค์กร 
นั้นมีทัศนคติและค่านิยมที่ชัดเจนต่อการเรียนรู้  และความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
      1.5  มีการประเมินวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานมากขึ้น  และมีการใช้ข้อมูล 
ย้อนกลับที่ชัดเจน  เนื่องจากมีการประเมินที่สามารถเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งขึ้นเป็นการเตรียมการที่จะ 
กระตุ้นหรือจูงใจบุคลากรให้พยายามฝึกฝนตนเองให้เข้ากับมาตรฐาน 
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     2.  องค์กร 
      2.1  ท าให้องค์กรสามารถท่ีจะมุ่งฝึกฝนอบรม  ที่ลดช่องว่างทางทักษะ 
ความรู้  และทัศนคติ  ด้วยการฝึกอบรมเฉพาะและมีเป้าหมายที่ชัดเจน  เป็นที่ต้องการตามลักษณะงาน
      2.2  ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมัครงานด้วยการเปรียบเทียบ 
สมรรถนะที่ต้องใช้งานกับสมรรถนะที่ผู้สมัครแต่ละคนมีอยู่ 
        2.3  เกิดความคุ้มค่าในการฝึกอบรม  ที่ขึ้นอยู่กับความจ าเป็นในการเพ่ิม 
ผลผลิตและการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขัน 
        2.4  สร้างความเชื่อม่ันมากข้ึนแก่องค์กร  ในการตัดสินใจว่าทรัพยากร 
มนุษย์ของตนนั้นมีความมุ่งมั่นที่จะต้องฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดทักษะอย่างแท้จริง 
        2.5  ช่วยในการประเมิน  ทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และประเมินผล 
งานของหน่วยงาน 
        2.6  ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานและองค์กรมีความคล่องตัว   
เพราะสามารถก าหนดสมรรถนะไปยังผู้เกี่ยวข้องได้โดยตรง 
     3.  อุตสาหกรรม 
      3.1  สามารถก าหนดและระบุถึงทักษะที่จ าเป็นและตรงกับความต้องการ 
ของงานด้วยอุตสาหกรรมได้ดียิ่งขึ้น 
      3.2  ช่วยให้การจัดฝึกอบรมในภาครัฐและภาคอุตสาหกรรม  ต้องเก่ียวข้อง 
และเชื่อมโยงกับมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับสากล 
      3.3  ช่วยท าให้การไปสู่ผลส าเร็จมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ด้วยการลด 
ความซ้ าซ้อนที่เกิดข้ึนจากการฝึกอบรม 
      3.4  ช่วยส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะ  ความช านาญในเชิงกว้างที่เป็น 
ประโยชน์  และเชื่อมโยงกับการพัฒนาในอนาคต 
     4.  เศรษฐกิจระดับประเทศ 
      4.1  ท าให้การพัฒนารูปแบบของสมรรถนะที่จะแข่งขันได้ในตลาดโลก 
      4.2  เป็นการส่งเสริมให้มีการลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดับสากล  
โดยพิจารณาจากแรงงานที่มีทักษะเป็นส าคัญ 
      4.3  เป็นการประเมินในระดับประเทศ  เมื่อเทียบกับความเกี่ยวข้องกับ 
มาตรฐานสากลในปัจจุบัน 
      4.4  ส่งเสริมให้บุคคลได้รับรู้ถึงสมรรถนะที่อุตสาหกรรมต้องการอย่าง 
เท่าเทียม  โดยมีการจัดล าดับของการเรียนรู้เทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
    ณรงค์วิทย์  แสนทอง  (2550  :  11)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะว่า 
     1.  ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์  ภารกิจ  และกลยุทธ์ขององค์กร 
     2.  ใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
     3.  เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์  ดังนี้ 
      3.1  ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
      3.2  ใช้ในการพัฒนาฝึกอบรม 
      3.3  ใช้ในการเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน 
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      3.4  ใช้ในการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน 
      3.5  ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      3.6  ใช้ในการบริหารผลตอบแทน 
    ธนวัฒน์  วฒันชัย  (2553  :  9)  ได้สรุปความส าคัญของสมรรถนะว่า 
     1.  เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้าประสงค ์ วัฒนธรรม 
องค์กร  และยุทธศาสตร์  ต่างๆ  ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     2.  เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมี 
ระบบต่อเนื่อง  และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้าประสงค ์ วัฒนธรรมองค์กร  และยุทธศาสตร์ 
ขององค์กร 
     3.  เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร  
ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     4.  เป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ   
ขององค์กร  เช่น  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ  การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง  และการจ่ายผลตอบแทน   
เป็นต้น 
    ขอสรุปความส าคัญของสมรรถนะ  ว่าเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่ให้ความส าคัญ 
ทั้งต่อบุคคล  องค์กร  และประเทศ  ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานต่างๆ   
โดยที่สมรรถนะขององค์กรเป็นกลยุทธ์ประการหนึ่งของการพัฒนาองค์กรเพ่ือความเจริญก้าวหน้าต่อไป 
  4.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   Spencer  และ  Spencer  (นลินี  อธิมา.    2554  :  17  ;  อ้างอิงจาก   
Spencer  and  Spencer.    1993)  ได้อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมเก่ียวกับสมรรถนะ  ว่าจะต้อง 
ประกอบด้วยคุณลักษณะพ้ืนฐาน  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ที่มา  :  Spencer  และ  Spencer  (นลินี  อธิมา.    2554  :  17  ;  อ้างอิงมาจาก  Spencer   
and  Spencer.    1993)   

 
ภาพประกอบ  5  แสดงองค์ประกอบของสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ 
(Competency) 
 

ทักษะ  
(Skill) 

 

คุณลักษณะ 
(Attributes) 

 

ความรู้ 
(Knowledge) 
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 จากภาพประกอบ  5  อธิบายได้ว่า  คุณลักษณะพ้ืนฐาน  (Underlying  Characteristic   
or  Attribute)  เป็นสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระท าพฤติกรรม  และคงทน
อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นระยะเวลานานพอสมควร  คุณลักษณะพื้นฐานประกอบด้วยสิ่งต่างๆ  ดังนี้ 
  1)  แรงจูงใจ  (Motives)  คือ  จินตนาการ  แนวโน้ม  วิธีคดิ  วิธีปฏิบัติอันเป็นไป 
โดยธรรมชาติของบุคคล  ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลกระท าพฤติกรรมหรือตัวก าหนดทิศทาง 
หรือทางเลือกในการกระท าพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย   
  2)  อุปนิสัย  (Trait)  เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล  ซึ่งจะแสดงออกมา 
เพ่ือตอบสนองต่อข้อมูล  หรือสถานการณ์ต่างๆ  อย่างสม่ าเสมอ  อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจากการศึกษา   
การอบรมเลี้ยงดู  ประสบการณ์  และการเรียนรู้ของบุคคล  สมรรถนะด้านอุปนิสัย  เช่น  การควบคุม 
อารมณ์ภายใต้สภาวะความกดดัน  ความคิดริเริ่ม  เป็นต้น 
  3)  อัตมโนทัศน์  (Self-Concept)  หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  รวมถึงทัศนคติ 
(Attitude)  ค่านิยม  (Value)  จินตภาพส่วนบุคคล  (Self-Image)  เป็นต้น 
  4)  ความรู้  (Knowledge)  หมายถึง  ข้อมูล  ความรู้  ความเข้าใจในหลักการ  แนวคิด 
ต่างๆ  ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพนั้นๆ  หรือกล่าวอย่างสั้นๆ  ก็คือ  “บุคคลต้องมีความรู้ 
อะไรบ้าง”  เช่น  เจ้าหน้าที่บุคคล  ต้องมีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล  ความรู้ 
เกี่ยวกับกฎหมายแรงงาน  เป็นต้น 
  5)  ทักษะ  (Skill)  คือ  ความสามารถ  ความเชี่ยวชาญหรือความช านาญพิเศษ 
ในด้านต่างๆ  ปฏิบัติงานทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย  หรือการใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่างๆ   
หรือกล่าวอย่างสั้นๆ  ก็คือ  “บุคคลต้องท าอะไรได้บ้าง”  เช่น  อายุรแพทย์ต้องมีสมรรถนะ   
ความเชี่ยวชาญในการตรวจ  วินิจฉัยและรักษาโรคด้านอายุรศาสตร์  จิตแพทย์ต้องมีสมรรถนะ   
ความเชี่ยวชาญในการตรวจ  วินิจฉัยและรักษาผู้ป่วยจิตเวชและสารเสพติด  เป็นต้น   
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    องค์ประกอบสมรรถนะตามแนวคิดของ  Spencer  และ  Spencer  สามารถ 
แสดงเป็นรูปภูเขาน้ าแข็ง  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา  :  McClelland  (จารุณี  แก้วทอง.    2551  :  7  ;  อ้างอิงมาจาก  McClelland.    1975  :  12) 

 
ภาพประกอบ  6  โมเดลภูเขาน้ าแข็ง  (Iceberg  Model) 

 
 จากภาพประกอบ  6  สามารถอธิบายได้ว่า  องค์ประกอบสมรรถนะเปรียบเสมือนภูเขา 
น้ าแข็ง  ส่วนที่อยู่เหนือน้ า  ได้แก่  ทักษะ  และความรู้  เป็นส่วนที่แต่ละบุคคลสามารถพัฒนาได้ไม่ยาก  
อาจโดยการใช้วิธีการศึกษาค้นคว้าและฝึกอบรม  ส าหรับส่วนที่อยู่ใต้น้ า  ได้แก่  บทบาทที่แสดงออก 
ต่อสังคม  ภาพลักษณ์ภายใน  อุปนิสัย  แรงจูงใจถือว่าเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยากกว่า  เพราะเป็นสิ่งที่อยู่
ภายในตัวบุคคล  และเป็นองค์ประกอบส่วนใหญ่ของสมรรถนะที่พัฒนาได้ยากกว่าส่วนที่อยู่เหนือน้ า 
และอาจจะต้องใช้เวลานาน     
  จากแนวคิดดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า  องค์ประกอบของสมรรถนะนั้น  มีทั้งส่วนที่มองเห็น 
ได้ชัดเจน  คือ  ทักษะและความรู้  และส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่  คือ  ค่านิยม  ทัศนคติ  อุปนิสัย   
และแรงจูงใจ  แต่ที่ส าคัญ  สมรรถนะต้องแสดงให้เห็นว่าสามารถส่งผลถึงผลลัพธ์ของงาน  ตลอดจน 
มีแนวทางในการวัดและประเมินได้ด้วย 
 
 
   

 
บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 

ภาพลักษณภ์ายใน  
อุปนิสัย  
แรงจูงใจ  

ทักษะ 

ความรู้ 
ข้อมูลความรู้ที่บุคคลมีในสาขาตา่งๆ 

ความเชี่ยวชาญช านาญพิเศษในด้านต่างๆ 

สิ่งท่ีมองเห็นได้เด่นชัด 

บทบาทที่บุคคลแสดงออกต่อผู้อื่น 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ าๆ 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

จินตนาการแนวโนม้วิธีคิดวิธีปฏบิตัิ 
อันเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล 

ความรูส้ึกนึกคิดเกี่ยวกับ
เอกลักษณ์และคณุค่าของคน 

สิ่งท่ีซ่อนเร้น 
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  5.  ประเภทของสมรรถนะ 
   มีนักวิชาการได้จัดประเภทของสมรรถนะไว้  ดังนี้ 
    ณรงค์วิทย์  แสนทอง  (2547  :  10)  กล่าวสมรรถนะเกิดได้  3  ทาง  คือ   
เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด  เกิดจากประสบการณ์การท างาน  และเกิดจากการศึกษาฝึกอบรม 
และจ าแนกสมรรถนะ  ออกเป็น  3  ประเภท  คือ 
     1.  สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะของคน 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวม  ที่จะช่วย 
สนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 
     2.  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Job  Competency)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะ 
ของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคต ิ ความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนๆ   
นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ  ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
     3.  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal  Competency)  หมายถึง   
บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคล 
คนนั้น  มีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป   
    อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์  (2547  :  28-30)  ได้ระบุว่าสมรรถนะเป็นพฤติกรรม 
ที่แสดงออกของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลในพฤติกรรม 
ที่แตกต่างกัน  และจ าแนกสมรรถนะ  ออกเป็น  4  ประเภท  ดังนี้ 
     1.  สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  หมายถึง  ความสามารถหลัก 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจ 
ตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด  และหมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ 
และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานที่องค์การต้องการให้มี 
     2.  สมรรถนะในการบริหารจัดการ  (Managerial  Competency)  หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหารจัดการงานต่างๆ  และหมายถึง 
ความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ  (Role-Based) 
     3  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional  Competency)  หมายถึง
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ   
(Job-Based)  หน้าที่ที่แตกต่างกัน  ความสามารถในงานย่อมแตกต่างกัน  สามารถเรียก  Functional  
Competency  เป็น  Job  Competency  หรือ  Technical  Competency 
     4  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Individual  Competency)  หมายถึง  
ความสามารถเฉพาะตัวซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เกิดขึ้น 
จริงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย   
    ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล  (2549  :  19)  แบ่งประเภทสมรรถนะ  (Competency)   
ออกเป็น  3  ประเภท  ดังนี้ 
     1.  ความสามารถหลักขององค์กร  (Core  Compentency  of   
Corporation)  เป็นสมรรถนะของทุกต าแหน่งภายในองค์กรที่พึงมี  เพ่ือความส าเร็จในการแข่งขัน  
และน าไปสู่ความได้เปรียบเชิงแข่งขัน  เช่น  การคิดอย่างเป็นระบบ  การวางแผน  ภาวะผู้น า  ฯลฯ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



34 

     2.  ความสามารถในการบริหารจัดการ  (Professional  Competency)   
เป็นสมรรถนะความสามารถที่มีแตกต่างไปตามหน่วยงาน  ตามกลยุทธ์ของหน่วยงานที่สอดรับกลยุทธ์ 
หลักขององค์กร  ความสามารถในการบริหารจัดการ  มีลักษณะส าคัญ  5  ประการ  คือ   
1)  เป็นความสามารถในการบริหารจัดการ  2)  แปรผันตามกลยุทธ์ขององค์กรและหน่วยงาน   
3)  สนับสนุนผลการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  4)  ยึดเป้าหมายขององค์กรเป็นหลัก   
และ  5)  ต้องสามารถวัดผลได้  เช่น  ฝ่ายการตลาดและการขาย  ที่มีเป้าหมายเพ่ือส่งออกต่างประเทศ   
ควรมีสมรรถนะเรื่องการใช้ภาษาอังกฤษในการสื่อสาร  ฝ่ายคลังสินค้าท่ีมีเป้าหมายในการส่งสินค้าให้ถึง 
มือลูกค้าอย่างรวดเร็วและถูกต้อง  ควรมีสมรรถนะเรื่องความละเอียดรอบคอบ  และการใช้คอมพิวเตอร์   
เป็นต้น 
     3.  ความสามารถในต าแหน่งหน้าที่  (Functional/Technical  Competency)   
เป็นสมรรถนะที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานนั้นๆ  ที่ก าหนดขึ้นจากขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ของพนักงานตามต าแหน่งงานนั้นๆ   
    จิรประภา  อัครบวร  (2549  :  68)  กล่าวว่า  สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ   
จะประกอบไปด้วย  3  ประเภท  ได้แก่ 
     1.  สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  คือ  พฤติกรรมที่ดีท่ีทุกคน 
ในองค์การต้องมี  เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
     2.  สมรรถนะบริหาร  (Professional  Competency)  คือ  คุณสมบัติ
ความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน  เพ่ือให้งานส าเร็จ   
และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  วิสัยทัศน์  ขององค์การ 
     3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค  (Technical  competency)  คือ  ทักษะด้าน 
วิชาชีพที่จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน   
โดยสามารถจ าแนกได้  2  ส่วนย่อย  ได้แก ่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก  (Core  Technical  
Competency)  และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ  (Specific  Technical  Competency) 
    McClelland  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ.    2549  :  17-19  ;  อ้างอิงมาจาก 
McClelland.    1975)  จ าแนกสมรรถนะออกเป็น  2  กลุ่ม  ดังนี้ 
     1.  สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน  (Threshold  Competencies)  หมายถึง  ความรู้  
หรือทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน  เช่น  ความสามารถในการอ่าน  หรือ  ความรู้ 
ในสินค้าท่ีตนขายอยู่ประจ า  เป็นต้น  ซึ่งสมรรถนะพ้ืนฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่าง 
จากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อ่ืนได้  ดังนั้น  สมรรถนะในกลุ่มนี้จึงไม่ได้รับ 
ความสนใจจากนักวิชาการมากนัก  นักวิชาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นว่าความรู้ทักษะพ้ืนฐานเหล่านี้ 
ไม่ถือว่า  เป็นสมรรถนะ 
     2.  สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืน  (Differentiating   
Competency)  หมายถึง  ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป  
ซ่ึงสมรรถนะในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้  ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ  (รวมถึง  ค่านิยม   
แรงจูงใจ  และทัศนคติ)  เพ่ือช่วยให้เกิดความส าเร็จที่ดีเลิศในงาน   
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    กีรต ิ ยศยิ่งยง  (2550  :  12)  สรุปการแบ่งประเภทสมรรถนะ  แบ่งออกเป็น   
3  ด้าน  คือ 
     1.  สมรรถนะหลัก  (Core  competency  and  capabilities)  เป็นสิ่งที่ 
บ่งบอกว่าองค์กรจะมีขีดความสามารถอะไรในการด าเนินงาน  หรือปฏิบัติงานในเชิงที่เกี่ยวข้องกับ 
เครื่องมือ  (Technical  Knowledge  and  Skills)  หรือค าตอบว่าองค์กรนี้ด าเนินธุรกิจอะไร 
และใช้ความรู้  ความสามารถอย่างไร 
     2.  สมรรถนะด้านความรู้  และทักษะในการท างาน  (Technical  Knowledge  
and  Job  Skills)  เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่า  บุคลากรในองค์กรจ าเป็นจะต้องมีขีดความสามารถในเรื่อง 
เกี่ยวกับความรู้หรือทักษะที่ต้องใช้ในการด าเนินการกับเครื่องมือ  (Technical  Knowledge  and   
Job  Skills)  อุปกรณ์  (Tools)  หรือบริการ  (Service)  ขององค์กรอย่างไร  และจ าเป็นไปในท านอง 
เดียวกันกับสมรรถนะหลัก 
     3.  สมรรถนะด้านทักษะ  และความสามารถในการแสดงออก  (Performance  
Skill  and  Competencies)  เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่า  องค์กรต้องการบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพ 
การมีปฏิสัมพันธ์อย่างไร  จึงจะเป็นไปในรูปแบบเดียวกับที่องค์กรต้องการ  หรือเป็นไปตามวัฒนธรรม  
ค่านิยม  หรือความเชื่อขององค์กร 
    รัชฎา  ณ  น่าน  (2550  :  14-15)  ได้จ าแนกสมรรถนะดังนี้ 
     1.  สมรรถนะขององค์กร  (Organizational  Competency)  ซึ่งจะบ่งบอกได้
ว่า  องค์กรควรมีทิศทางการด าเนินงานหรือยุทธศาสตร์ไปในทิศทางใด  สมรรถนะขององค์กร  หมายถึง   
กลยุทธ์และความได้เปรียบขององค์กรในการแข่งขัน  ซึ่งการก าหนดสมรรถนะขององค์กรจะต้องมีความ
เชื่อมโยงสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์  พันธกิจ  วัฒนธรรมองค์กร  และค่านิยมขององค์กร  และสมรรถนะ 
ขององค์กรจะต้องมีลักษณะเป็นตัวผลักดัน  ให้วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ค่านิยม  วัฒนธรรมองค์กร   
และยุทธศาสตร์ขององค์กรประสบความส าเร็จ   
     2.  สมรรถนะหลัก  (Core  Competency)  บางองค์กรอาจเรียกว่า   
สมรรถนะทั่วไป  (General  Competency)  หมายถึง  คุณลักษณะ  (ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม)   
ที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเพ่ือที่จะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์   
พันธกิจ  ที่วางไว้เป็นสิ่งสะท้อนถึงค่านิยมที่คนในองค์กรมีและถือปฏิบัติร่วมกัน 
     3.  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ  (Functional  Competency)  หรือบางองค์กร  
เรียกว่า  “Technical  Professional/Position/Job  Competency”  หมายถึง  คุณลักษณะ   
(ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม)  ที่บุคคลในแต่ละสายวิชาชีพจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ 
ประสบความส าเร็จ  ซึ่งจะมีสมรรถนะที่แตกต่างกันไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบ  โดยแบ่งออกเป็น   
2  ประเภท  ได้แก่ 
      3.1  สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน  (Common  Functional   
Competency)  หมายถึง  คุณลักษณะ  (ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม)  ที่บุคคลในทุกต าแหน่งงาน
ในสายวิชาชีพเดียวกันหรือกลุ่มงานเดียวกันจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ 
      3.2  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงาน  (Specific  Functional   
Competency)  หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะ  (ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม)  ของแต่ละต าแหน่ง 
ในกลุ่มงานหรือสายวิชาชีพเดียวกันจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ 
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     4.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ  (Managerial  Competency)  หมายถึง   
คุณลักษณะ  (ความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรม)  ซึ่งเป็นสมรรถนะที่พนักงานในแต่ละระดับหรือต าแหน่ง 
งานจะต้องมีและจะแตกต่างกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร   
โดยสมรรถนะนี้จะสะท้อนถึงความคาดหวัง  ความกว้าง  และความลึกของความสามารถที่พนักงาน 
จะต้องมีก่อนที่จะได้รับการเพ่ิมความรับผิดชอบ 
    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  ได้จัดท าโมเดลสมรรถนะส าหรับ 
ข้าราชการพลเรือนไทย  ซึ่งต้นแบบสมรรถนะประกอบไปด้วยสมรรถนะ  2  ส่วน  คือ  1)  สมรรถนะ 
หลักส าหรับข้าราชการพลเรือนทุกคน  2)  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน  ดังนี้   
(พิสิฏฐ์  กิจวัฒนาถาวร.    2555  :  15) 
     1.  สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ   
เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  ประกอบด้วยสมรรถนะ  5  สมรรถนะ  คือ   
      1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement  motivation)   
      1.2  การบริการที่ดี  (Service  Mind)   
      1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise)   
      1.4  จริยธรรม  (Integrity)   
      1.5  ความร่วมแรงร่วมใจ  (Teamwork) 
     2.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน  คือ  สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน  
เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ 
ได้ดียิ่งขึ้น  โดยก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ  3  สมรรถนะ  (ยกเว้นกลุ่มงาน 
นักบริหารระดับสูงมี  5  สมรรถนะ)  สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด  20  สมรรถนะด้วยกัน  คือ   
      2.1  การคิดวิเคราะห์  (Analytical  Thinking)   
      2.2  การมองภาพองค์รวม  (Conceptual  Thinking)   
      2.3  การพัฒนาศักยภาพคน  (Caring  and  Developing  Other)   
      2.4  การสั่งการตามอ านาจหน้าที่  (Holding  People  Accountable)   
      2.5  การสืบเสาะหาข้อมูล  (Information  Seeking)   
      2.6  ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม  (Cultural  Sensitivity) 
      2.7  ความเข้าใจผู้อ่ืน  (Interpersonal  Understanding)   
      2.8  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  (Organizational  Awareness)   
      2.9  การด าเนินการเชิงรุก  (Proactiveness)   
      2.10  ความถูกต้องของกระบวนงาน  (Concern  for  Order)   
      2.11  ความมั่นใจในตนเอง  (Self  Confidence)   
      2.12  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (Flexibility)   
      2.13  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ  (Communication  and  Influencing)   
      2.14  ภาวะผู้น า  (Leadership)   
      2.15  สุนทรียภาพทางศิลปะ  (Aesthetic  Quality)   
      2.16  วิสัยทัศน์  (Visioning)   
      2.17  การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  (Strategic  Orientation)   
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      2.18  ศักยภาพเพ่ือนาการปรับเปลี่ยน  (Change  Leadership)   
      2.19  การควบคุมตนเอง  (Self  Control)   
      2.20  การให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน  (Empowering  Others) 
   สรุปได้ว่า  สมรรถนะสามารถจ าแนกเป็น  2  ประเภท  คือ  1)  สมรรถนะหลัก  
(Core  Competency)  ที่บุคลากรทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี  เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  และ  2)  สมรรถนะตามสายงาน  (Functional  Competency)   
ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่บุคลากรต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นๆ  เพ่ือให้งานส าเร็จตามที่ต้องการ 
  6.  สมรรถนะของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     สมรรถนะของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
แบ่งเป็น  2  ประเภท  ได้แก ่ สมรรถนะหลัก  และสมรรถนะประจ าสายงาน  (มหาวิทยาลัย  
มหาสารคาม.    2554  :  77)  ประกอบด้วย 
    1)  สมรรถะหลักของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  ได้แก่ 
     1.1)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation)   
     1.2)  การบริการที่ดี  (Service  Mind) 
     1.3)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  (Expertise) 
     1.4)  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  (Integrity) 
     1.5)  การท างานเป็นทีม  (Teamwork) 
    2)  สมรรถะประจ าของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  ได้แก่ 
     2.1)  การคิดวิเคราะห์  (Analytical  Thinking) 
     2.2)  การด าเนินการเชิงรุก  (Proactiveness) 
     2.3)  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  (Organizational  Commitment) 
     2.4)  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  (Organizational  Awareness) 
     2.5)  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  (Concern  for  Order) 
     2.6)  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (Flexibility) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จิราพร  สุนันทานนท ์ (2555  :  100-102)  ได้ศึกษาเรื่อง  การประเมินโครงการพัฒนา
สมรรถนะหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  จังหวัดเชียงใหม่  โดยใช้รูปแบบจ าลองซิปป์  
(CIPP  Model)  ซึ่งประกอบด้วยการประเมิน  4  ด้าน  พบว่า  มีการประเมินผลระดับความคิดเห็น
เกีย่วกับโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ทุกด้าน  ได้แก ่ ปัจจัยน าเข้า  ด้านบุคคล  
จากการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นในการประเมินผลปัจจัยน าเข้าโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักด้าน 
บุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรมหาวิทยาลัยแม่โจ้  จังหวัดเชียงใหม่  ให้ความคิดเห็น 
ว่าจ านวนบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการมีจ านวนเหมาะสม  ในด้านความจ าเป็น  ความพร้อมและ 
ความต้องการในการเข้าร่วมก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน  ส่วนด้านของคุณสมบัติด้านความสามัคคี  
และมีการส่วนร่วมกับลักษณะกิจกรรมที่ด าเนนินโครงการอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  ด้านงบประมาณ   
ด้านทรัพยากร  ด้านหน่วยงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  ส่วนกระบวนการด าเนินงาน   
ด้านการวางแผน  ด้านการจัดหน่วยงานและเตรียมงาน  ด้านการจัดบุคลากร  ด้านการติดตามผล   
ด้านการประเมินผล  และด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นกัน   
ด้านข้อมูลเพ่ิมเติมในการวัดประสิทธิภาพของการบริหารโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน
มหาวิทยาลัยแม่โจ้  จังหวัดเชียงใหม่นั้น  ส่วนใหญ่รับทราบนโยบายจากหนังสืออิเล็กทรอนิกส์   
และเว็บไซต์มหาวิทยาลัย  ภายหลังการจัดโครงการดังกล่าว  หน่วยงานผู้เข้าร่วมโครงการได้รับ
ผลกระทบในทางบวกและทางลบ  ซึ่งเป็นไปในทางบวกมากกว่า  ผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะ 
หลักของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่โจ้  จังหวัดเชียงใหม่  ในด้านปัจจัยน าเข้า  และด้านกระบวนการ
ด าเนินงาน  อยู่ในระดับมาก  ด้านปัญหาและข้อเสนอแนะในภาพรวม  ผู้เข้าร่วมโครงการมีความ
ต้องการเข้าร่วมโครงการ  แต่เนื่องจากภาระงานปัจจุบันมีมาก  ท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลาเข้าร่วม
โครงการทุกครั้งได้  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  คือ  คณะท างาน  ควรมีการจัดแบบสัญจร  และจัดโครงการ 
อย่างต่อเนื่อง   
 วรรณา  พงษ์แสวง  (2551  :  56)  ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการพัฒนาสมรรถนะ
นักวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  โดยใช้ตามแบบจ าลองซิปป์  CIPP  Model   
ใน  4  ด้าน  ผลการศึกษาพบว่า  1)  คณะกรรมการด าเนินโครงการประเมินว่า  ด้านบริบท  ด้านปัจจัย
เบื้องต้น  และด้านกระบวนการ  มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก  2)  วิทยากรประเมินว่า   
ด้านบริบท  มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง  และส่วนด้านปัจจัยน าเข้า  และด้านกระบวนการ 
มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก  3)  นักวิจัยประเมิน  ว่าด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า   
ด้านกระบวนการและด้านผลผลิต  มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก 
 วาสนา  จิรมงคลเลิศ  (2550  :  86)  ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น  โดยใช้รูปแบบจ าลองซิปป์  CIPP  Model  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  แบ่งเป็น  4  ด้าน  คือ  ด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า   
ด้านกระบวนการ  และด้านผลผลิต  ผลการวิจัยพบว่า  ระดับความคิดเห็นของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
หลักสูตร  พบว่า  ด้านบริบท  ความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่  วัตถุประสงค์ที่มุ่งให้ความรู้ 
และความเข้าใจเกี่ยวกับภาระงานในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ  ด้านปัจจัยน าเข้า  พบว่า  ความคิดเห็น 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่  เจ้าหน้าที่อธัยาศัยดี  ด้านกระบวนการ  พบว่าความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด   
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ได้แก่  เนื้อหารายวิชาถ่ายทอดได้สอดคล้องกับหลักสูตรการฝึกอบรม  ด้านผลผลิต  พบว่า   
ความคิดเห็นที่มีค่าสูงสุด  ได้แก่  การฝึกอบรมสามารถสร้างผู้น าให้มีคุณธรรมมีความรู้  ทักษะ   
และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 อรทัย  หอมเนียม  (2546  :  บทคัดย่อ)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรม  หลักสูตร 
ผู้บริหารสถานศึกษาของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา  โดยใช้รูปแบบจ าลองซิปป์  CIPP  Model  
ผลการวิจัยพบว่า  1)  ด้านบริบทโครงการ  วัตถุประสงค์โครงการสอดคล้องกับนโยบายการอบรม 
ของกระทรวงศึกษาธิการ  สอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้าฝึกอบรม  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  สถานที่ 
ฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  เอกสารประกอบการฝึกอบรม  และสวัสดิการต่างๆ   
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  3)  ด้านกระบวนการของโครงการ  การบริหารโครงการ  เนื้อหา   
และการจัดกิจกรรมตามหลักสูตร  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  4)  ด้านผลผลิต  ผลการประเมินโครงการ 
ฝึกอบรมด้านความ  ส าเร็จเกี่ยวกบัการเรียนรู้  และการประยุกต์ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน  โดยรวม 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก   
 ขวัญนภา  อุณหกานต ์ (2553  :  86-89)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการคุณธรรมน าความรู้
สู่ความดีของโรงเรียนต้นแบบคุณธรรมน าความรู้สู่ความดี  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี  
เขต  2  โดยประยุกต์ใช้รูปแบบจ าลองซิปป์  CIPP  Model  เพ่ือหาแบบปฏิบัติที่ดีของโครงการคุณธรรม
น าความรู้สู่ความดี  ผลการวิจัย  1)  ด้านบริบท  พบว่า  วัตถุประสงค์สอดคล้องกับนโยบายของส านักงาน
คณะกรรมการขั้นพ้ืนฐาน  สอดคล้องกับสภาพปัญหาของโรงเรียน  มีความชัดเจนเห็นความส าคัญ 
ของโครงการคุณธรรมน าความรู้สู่ความดี  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  พบว่าโรงเรียน
มีการแต่งตั้งบุคลากรที่รับผิดชอบโครงการ  บุคลากรที่มีความรู้  ความเข้าใจ  และมีจ านวนเพียงพอ  
กิจกรรมมีความเหมาะสม  มีการประสานงานร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก   
3)  ด้านกระบวนการ  พบว่าโรงเรียนด าเนินการโครงการตามแผนปฏิบัติการที่วางไว้  มีการวางแผนการ
ด าเนินงานทีช่ัดเจน  บุคลากรผู้มีส่วนเกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานครบทุกภากิจ 
และเป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด  มีการประเมินผลและสรุปผลการด าเนินงาน  น าผลการประเมิน 
มาปรับปรุงแก้ไข  และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  4)  ด้านผลผลิต  ประกอบด้วยการ 
ประเมิน  2  ด้าน  ดังนี้  4.1)  ด้านผลการด าเนินงาน  พบว่า  นักเรียนมีพฤติกรรมตามหลักธรรมพ้ืนฐาน  
8  ประการ  และหลักการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  4.2)  ด้านผลกระทบ  
พบว่า  นักเรียนมีการพัฒนาพฤติกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรมและคุณลักษณะที่เกี่ยวกับคุณธรรมพ้ืนฐาน  
8  ประการ  เพ่ิมมากขึ้น  และด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญา  เศรษฐกิจพอเพียง   
 พิรญาณ์  โคตรชมภู  (2553  :  105-112)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานห้องสมุดเรือนจ า  กรมราชทัณฑ์  โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินตามแนวคิดของ  Daniel  
L.  Stufflebeam  หรือ  CIPP  Model  ประเมินโครงการฝึกอบรมใน  4  ด้าน  คือ  1)  ด้านบริบท  
เกี่ยวกับความสอดคล้องของหลักการเหตุผล  และวัตถุประสงค์ของโครงการ  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  
เกี่ยวกับความเหมาะสมของปัจจัย  ด้านเนื้อหาวิชา  เทคนิคการน าเสนอเนื้อหา  ระยะเวลาการด าเนินการ   
ความพร้อมด้านสถานที่  วัตถุประสงค์และบุคลากร  3)  ด้านกระบวนการ  เกี่ยวกับปัญหา  และข้อดี 
ของโครงการ  4)  ด้านผลผลิต  เกี่ยวกับความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ  ความสามารถในการน า 
ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน  และเจตคติผู้ผ่านการฝึกอบรม  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  คือ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรม  จ านวน  135  คน  ใช้วิธีสุม่ตัวอย่างแบบเจาะจง  เฉพาะผู้เกี่ยวข้องกับ 
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โครงการฝึกอบรม  2  กลุ่ม  ที่สามารถให้รายละเอียด  ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับโครงการฝึกอบรม   
โดยมีผลการวิจัย  สรุปได้  ดังนี้  1)  ผลการประเมินด้านบริบท  ผู้บริหารโครงการฝึกอบรมมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความสอดคล้องของหลักการเหตุผล  และวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมกับนโยบายราชทัณฑ์  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  2)  ผลการประเมินด้านปัจจัยน าเข้า  ผู้ผ่านโครงการฝึกอบรมมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของปัจจัย  ด้านเนื้อหาวิชา  เทคนิคการน าเสนอเนื้อหา  ระยะเวลา 
และการด าเนินการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และความพร้อมของปัจจัยด้านสถานที่วัสดุอุปกรณ์   
และบุคลากร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  3)  ผลการประเมินด้านกระบวนการ  เกี่ยวกับปัญหาและข้อดี 
ของโครงการฝึกอบรม  คือ  ด้านปัญหา  ผู้ผ่านโครงการฝึกอบรมมีความคิกเห็นเกี่ยวกับปัญหาของ
โครงการฝึกอบรม  6  ข้อ  ที่มีความคิดเห็นตรงกันเป็นส่วนใหญ่  คือ  เห็นว่าผู้ผ่านโครงการฝึกอบรม
บางส่วนไมได้น าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน  เพราะมีการโยกย้ายหน้าที่  หรือไมได้รับผิดชอบงาน
ห้องสมุดแต่เดิม  ด้านข้อดี  ผู้ผ่านโครงการฝึกอบรมมีความคิดเห็นตรงกันเป็นส่วนใหญ่  คือเห็นส่าสามารถ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรราชทัณฑ์  ให้ปฏิบัติงานห้องสมุดได้  ตามนโยบายกรมราชทัณฑ์   
4)  ผลการประเมินด้านผลผลิต  ผู้ผ่านโครงการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของโครงการ
ฝึกอบรม  ด้านความรู้ที่ได้รับ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ด้านความสามารถในการน าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และด้านเจตคติโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยเฉพาะด้าน 
เจตคติผู้ผ่านโครงการฝึกอบรมมีความคิดเห็นว่า  โครงการฝึกอบรมมีความจ าเป็นส าหรับการพัฒนา
บุคลากร  เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาห้องสมุดเรือนจ า  ในระดับมากที่สุด 
 อารีย์  บัวสุริยะ  (2548  :  77-78)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาชีวิตครู   
จังหวัดสมุทรสงคราม  โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมิน  CIPP  Model  ประเมินด้านบริบท   
ด้านปัจจัยเบื้องต้น  ด้านกระบวนการด าเนินงาน  และด้านผลผลิตของโครงการ  มีกลุ่มตัวอย่าง  คือ   
ผู้เกี่ยวข้องกับโครงการพัฒนาชีวิตครู  144  คน  ผลการวิจัย  พบว่า  1)  ด้านบริบท  วัตถุประสงค์ 
ของโครงการมีความสอดคล้องกับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ  และความต้องการของครูที่เข้าร่วม 
โครงการพัฒนาชีวิตครู  อยู่ในระดับมาก  2)  ด้านปัจจัยเบื้องต้น  พบว่า  การประเมินความรู้ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและผู้เกี่ยวข้อง  หลักเกณฑ์เงื่อนไขการขอกู้เงิน  ความเหมาะสม 
ของวงเงินให้กู้ยืมอยู่ในระดับมาก  3)  ด้านกระบวนการ  พบว่า  การด าเนินงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับขั้นตอนการกู้เงิน  และความชัดเจนในการช าระหนี้  อยู่ในระดับมาก  4)  ด้านผลผลิต  การประเมินผล
ที่ได้รับจากโครงการ  ความพึงพอใจด้านวงเงินที่กู้และการให้บริการ  และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการใช้ 
จ่ายอยู่ในระดับมาก 
 สมจิตชนก  ปัณฑโร  (2548  :  115-120)  ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการเสริมสร้างภาพลักษณ์  สถาบันพัฒนาบุคลิกภาพจอห์น  โรเบิร์ต  เพาเวอร์ส  โดยใช้วิธีการ
ประเมินผลตามรูปแบบ  CIPP  4  ด้าน  ได้แก ่ ด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า  ด้านกระบวนการ   
และด้านผลผลิต  ผลการวิจัย  พบว่า  1)  ด้านบริบท  วัตถุประสงค์ของโครงการมีความสอดคล้อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในระดับมาก  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  พบว่า   
เนื้อหาวิชา  สถานที่ที่ใช้ในการฝึกอบรมและวิทยากรมีความเหมาะสมในระดับมาก  อุปกรณ์ประกอบ 
การสอน  เอกสารประกอบการสอน  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง  ส่วนจ านวนชั่วโมง 
ของเนื้อหาวิชามีความพอดี  3)  ด้านกระบวนการ  พบว่าการให้บริการของเจ้าหน้าทีแ่ละการจัดการเรียน
การสอนมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  ส่วนการด าเนินการจัดโครางการฝึกอบรม  การประชาสัมพันธ์ 
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มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง  4)  ด้านผลผลิต  พบว่า  ผู้เข้าร่วมการฝึกอบลรมมีความคิดเห็น 
ต่อด้านความรู้ที่ไดรับไปปรับใช้ในชีวิตประจ าวันและชีวิตการท างาน  อยู่ในระดับปานกลาง  
 กิติเดช  จันทรศรีวงศ ์ (2544  :  81-83)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ผู้บริหารสถานศึกษาระดับสูง  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เพ่ือประเมนิผลโครงการใน  4  ด้าน  ได้แก ่  
ด้านบริบท  ด้านปัจจัยเบื้องต้น  ด้านกระบวนการ  และด้านผลผลิต  โดยผลการวิจัย  พบว่า   
1)  ด้านบริบท  วัตถุประสงค์ของโครงการและนโยบายการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา  
สอดคล้องกับนโยบายในการพัฒนาผู้บริหารการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเป็นอย่างดี  ส่วนในด้าน 
สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและความสอดคล้อง  ระหว่างแผนการจัดการ
ฝึกอบรมกับงานที่ปฏิบัติจริง  มีความสอดคล้องกันในระดับมาก  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  พบว่า  ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม  และวิทยากรพ่ีเลี้ยง  มีความเห็นว่าความพร้อมของปัจจัยที่ใช้ในการฝึกอบรมมีอยู่ในระดับ
มาก  ด้านความพร้อมของวิทยากรเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการบรรยาย  โดยส่วนรวมอยู่ในระดับมาก   
3)  ด้านกระบวนการ  พบว่า  การวางแผนการด าเนินโครงการฝึกอบรม  การบรรยายของวิทยากร   
การใช้สถานที่ในการฝึกอบรม  การประเมินผลการฝึกอบรม  มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย  4)  ด้านผลผลิต  
พบว่า  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  และวิทยากร  พ่ีเลี้ยง  เห็นว่าสภาพการจัดการฝึกอบรมมีความเหมาะสม 
ในระดับมากและทุกคนมีผลการสอบผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
 นิสสรณ์  บ าเพ็ญ  (2552  :  5)  ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้จุดประกายไฟ
แห่งการบริการ  เพ่ือประเมินผลโครงการ  ในด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า  ด้านกระบวนการ   
และด้านผลผลิตโดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก ่ พนักงานผ่านการอบรมโครงการฝึกอบรม
ผู้จุดประกายไฟแห่งการบริการ  จ านวน  210  คน  สุ่มกลุ่มตัวเอย่างแบบโควตาอย่างเป็นสัดส่วน  
และแต่ละชั้นสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม   
และแบบทดสอบเพ่ือประเมินความรู้  การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  ผลการวิจัย  สรุปได้ดังนี้  1)  ด้านบริบท  มีความเหมาะสมของโครงการ  ทางด้าน
วัตถุประสงค์กับนโยบายทางคุณค่าขององค์กร  ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  
มีความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  พิจาณณาเป็นรายด้าน  พบว่า  วิทยากรมีความพร้อมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด  เนื้อหาวิชามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  ส่วนสถานที่ฝึกอบรม  และวัสดุอุปกรณ์
มีความพร้อมอยู่ในระดับมาก  3)  ด้านกระบวนการจัดการ  มีความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก  พิจารณารายด้าน  พบว่า  การด าเนินการฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  
ระยะเวลาของการฝึกอบรม  และเทคนิคการน าเสนอเนื้อหามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก   
4)  ด้านผลผลิต  เป็นการประเมินระดับความรู้  ความสามารถ  และเจตคต ิ สรุปแต่ละปัจจัย   
ดังนี้  ผู้ผ่านการฝึกอบรม  มีความรู้อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ร้อยละ  61.6  มีความรู้อยุ่ในระดับมาก   
ร้อยละ  31.9  มีความรู้อยู่ในระดับปานกลาง  ร้อยละ  5.6  และมีความรู้อยู่ในระดับน้อย  ร้อยละ  0.9   
มีความสามารถในการน าไปปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และมีเจตคติในการน าไปปฏิบัติ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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สรุปแนวคิดการวิจัย 
 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีหน้าที่ส าคัญในการจัดการศึกษา  คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ซ่ึงความจ าเป็น  ต้องหาแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพและคุณภาพ  
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ในการประเมินโครงการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัยได้
เลือกใช้ตัวแบบซิปป์  (CIPP  Model)  เนื่องจากเป็นตัวแบบการประเมินที่สอดคล้องกับลักษณะ
โครงการ  เพ่ือให้ได้ข้อมูลการประเมินภาพรวมของโครงการซึ่งจะสะท้อนให้เห็นผลการด าเนินโครงการ
ดังกล่าว  โดยมุ่งประเมินส่วนต่างๆ  ดังนี้ 
  1.  การประเมินด้านบริบท  คือ  การประมินสภาพแวดล้อมของโครงการพัฒนา 
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  ได้แก่  วัตถุประสงค์ของโครงการ   
  2.  การประเมินด้านปัจจัยน าเข้า  คือ  การประเมินเกี่ยวกับการด าเนินโครงการพัฒนา 
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  ได้แก่  บุคลากร  หน่วยงาน  และทรัพยากร 
  3.  การประเมินด้านกระบวนการ  คือ  การประเมินประสิทธิภาพของกระบวนการ 
การด าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ได้แก่  การมีส่วนร่วมของบุคลากร  การบริหารโครงการ   
และการประเมินผลโครงการ 
  4.  การประเมินด้านผลผลิต  คือการประเมินเกี่ยวกับผลการด าเนินโครงการ  ได้แก่   
ด้านทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
และด้านพฤติกรรมการท างานของบุคลากร  อนึ่งการประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จะศึกษาเฉพาะสมรรถะประจ า 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ดังเสนอใน  2.6  ซึ่งจะเห็นว่าสอดคล้องกับแนวคิดของ   
McCelland  และ  Spencer  และ  Spencer  รวมไปถึงนักวิชาการท่านอ่ืนๆ  ที่ได้น าเสนอไป 
ในส่วนที่  2  โดยเฉพาะการให้ความส าคัญกับความรู้  ทักษะ  อาทิ  ความรู้เกี่ยวกับองค์กรและระบบ 
ราชการ  ทักษะการคิดวิเคราะห์  ทักษะการด าเนินงานเชิงรุก  ทักษะการตรวจสอบความถูกต้อง 
ตามกระบวนงาน  และความยืดหยุ่นผ่อนปรน  ซ่ึง  Spencer  และ  Spencer  ชี้ว่า  สมรรถนะที่ 
มองเห็นได้เด่นชัด  อีกท้ังประเด็นที่ศึกษายังเชื่อมโยงกับสมรรถนะท่ีเป็นสิ่งซ่อนเร้นด้วย  กล่าวคือ   
ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  ซึ่งเชื่อมโยงกับสิ่งที่  Spencer  และ  Spencer  กล่าวถึงบทบาท 
ที่แสดงออกต่อสังคม  (Social  Role)  รวมถึงอุปนิสัย  (Trait)  ด้วย 
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บทที่  3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา  การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรเพ่ือการปรับตัวภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย 
สนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีวิธีด าเนินการวิจัย  ดังนี้ 
  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
  4.  การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
  5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ  บุคลากรที่เก่ียวข้องกับโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จ านวน
ทั้งสิ้น  292  คน  ทั้งนี ้ กลุ่มตัวอย่าง  คือ  ผู้ที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารความ  ในวันที่  20  กุมภาพันธ์   
2558  จ านวน  224  คน  ตามตาราง  2  จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
ในวันที่  20  กุมภาพันธ์  2558  จ านวน  224  คน  ดังนี้   
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ตาราง  2  จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
 

ล ำดับที่ หน่วยงำน จ ำนวน  (คน) หมำยเหตุ 
1 คณะวิทยาศาสตร์ 12  
2 คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ 4  
3 คณะเภสัชศาสตร์ 3  
4 คณะพยาบาลศาสตร์ 5  
5 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 2  
6 คณะวัฒนธรรมศาสตร์ 2  
7 คณะศิลปกรรมศาสตร์ 6  
8 คณะการบัญชีและการจัดการ 5  
9 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 6  
10 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์  ผังเมืองและนฤมิตศิลป์ 2  
11 คณะสัตวแพทยศาสตร์ 3  
12 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 5  
13 คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม 5  
14 คณะศึกษาศาสตร์ 23  
15 คณะแพทยศาสตร์ 8  
16 คณะวิทยาการสารสนเทศ 14  
17 คณะนิติศาสตร์ 4  
18 คณะเทคโนโลยี 7  
19 วิทยาลัยการเมืองการปกครอง 2  
20 วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ 2  
21 กองประชาสัมพันธ์และกิจการต่างประเทศ 6  
22 กองแผนงาน 3  
23 กองทะเบียนและประมวลผล 3  
24 กองคลังและพัสดุ 9  
25 กองอาคารสถานที่ 17  
26 กองกิจการนิสิต 2  
27 กองส่งเสริมการวิจัยและบริการวิชาการ 5  
28 กองบริการการศึกษา 4  
29 กองกลาง 31  
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ตาราง  2  (ต่อ) 
 

ล ำดับที่ หน่วยงำน จ ำนวน  (คน) หมำยเหตุ 
30 บัณฑิตวิทยาลัย 4  
31 พิพิธภัณฑ์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2  
32 ศูนย์นวัตกรรมไหม 2  
33 ศูนย์เครื่องมือกลาง 1  
34 ศูนย์พัฒนาและประกันคุณภาพ 3  
35 สถาบันวิจัยศิลปะและวัฒนธรรมอีสาน 3  
36 สถาบันวิจัยวลัยรุกขเวช 3  
37 ส านักวิทยบริการ 2  
38 ส านักคอมพิวเตอร์ 2  
39 ส านักตรวจสอบภายใน 1  
40 โรงเรียนสาธิต  (ฝ่ายประถม) 1  

รวมจ ำนวนทั้งสิ้น 224 
  

 ทั้งนี ้ หลังการประเมินด้วยแบบสอบถามซึ่งเป็นวิธีเชิงปริมาณแล้ว  การศึกษาครั้งนี้จะเลือก
กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน  10  คนที่มีความแตกต่างกัน  เพ่ือสัมภาษณ์เชิงลึกส าหรับการแสวงหาแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนในอนาคต 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือหลักในการวิจัย  เป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire)  ในการรวบรวมข้อมูล  ดังนี้   
  แบบสอบถามแบ่งเป็น  3  ตอน  ดังนี้ 
   ตอนที่  1  แบบสอบถาม  เป็นการสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  แบบเลือกตอบ   
(Check  List)  โดยสอบถามเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน   
และประเภทของบุคลากร  จ านวน  5  ข้อ   
   ตอนที่  2  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดับ  ของลิเคิร์ท   
(Likert’s  Five  Rating  Scale)  เกี่ยวกับโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  มี  4  ด้าน  ได้แก่   
    1)  ด้านบริบท  ได้แก ่ วัตถุประสงค์ของโครงการ  สิ่งอ านวยความสะดวก 
ในการจัดท าโครงการ 
    2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  ได้แก่  หน่วยงาน  และทรัพยากร 
    3)  ด้านกระบวนการ  ได้แก่  การมีส่วนร่วมของบุคลากร  การบริหารโครงการ   
การประเมินผล 
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    4)  ด้านผลผลิต  ได้แก่  ผลสัมฤทธิ์จากการเข้าร่วมโครงการฯ  ซึ่งได้แก่   
     4.1)  ด้านทัศนคติ  เป็นแบบสอบถามวัดทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน  5  ระดับ  คือ  ระดับ  1  ถึง  5  ตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ทสเกล   
ระดับทัศนคติ 
              ข้อค าถามเชิงบวก   ข้อค าถามเชิงลบ 
      เห็นด้วยมากที่สุด    1  คะแนน     5  คะแนน 
      เห็นด้วยมาก      2  คะแนน     4  คะแนน 
      ไม่แน่ใจ       3  คะแนน     3  คะแนน 
      เห็นด้วยน้อย      4  คะแนน     2  คะแนน 
      เห็นด้วยน้อยที่สุด      5  คะแนน     1  คะแนน 
       ทั้งนี้  ข้อค าถามเป็นการวัดทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
ประกอบด้วยค าถามทั้งหมด  จ านวน  8  ข้อ 
     4.2)  ด้านความรู้ความเข้าใจ  เป็นแบบสอบถามวัดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
สมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จ านวน  15  ข้อ  
เกณฑ์การให้คะแนนคือ  ถ้าตอบถูกได้  1  คะแนน  ถ้าตอบผิด  0  คะแนน  โดย  เกณฑ์การแปล 
ความหมายจากคะแนนค่าเฉลี่ยความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน 
ทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
     4.3)  ด้านพฤติกรรม  เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน  5  ระดับ  คือ 
ระดับ  1  ถึง  5  ตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ทสเกล  (Likert  Scale)  จ านวน  30  ข้อ  มีเกณฑ์การให้ 
คะแนน  ดังนี้ 
        มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด    หมายถึง  5  คะแนน 
      มีระดับความคิดเห็นมาก     หมายถึง  4  คะแนน 
      มีระดับความคิดเห็นปานกลาง   หมายถึง  3  คะแนน 
      มีระดับความคิดเห็นน้อย     หมายถึง  2  คะแนน 
      มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  หมายถึง  1  คะแนน 
     ตอนที่  3  แบบสอบถามปลายเปิด  เกี่ยวกับข้อเสนอแนะของแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม   
    อนึ่ง  เครื่องมือในการวิจัยที่จะใช้เสริมแบบสอบถามข้างต้นคือ  การสัมภาษณ์ 
เชิงลึกแบบไม่มีโครงสร้าง  (Unstructured  In-depth  Interview)   
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กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ 
 
 ผู้วิจัยได้ท าการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น  ผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการ 
ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
  1.  ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ  เอกสาร  วิทยานิพนธ์บทความ  และสิ่งพิมพ์ต่างๆ   
โดยรวบรวมข้อมูลดังกล่าวที่เก่ียวข้อง  เพ่ือใช้เป็นแนวในการสร้างแบบสอบถาม   
  2.  ศึกษาวิธีสร้างเครื่องมือมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)  ตามแบบลิเคอร์ท
และจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   
  3.  สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิด  มีรายละเอียดการสร้าง 
แบบสอบถามทั้ง  4  ด้าน  ดังนี้ 
   3.1  แบบสอบถามเพ่ือประเมินด้านบริบท  เป็นการประเมินความสอดคล้องของ 
วัตถุประสงค์ของโครงการ   
   3.2  แบบสอบถามเพ่ือประเมินปัจจัยน าเข้า  เป็นการประเมินปัจจัยน าเข้าที่น ามาใช้
ปฏิบัติเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ  ได้แก ่ ด้านบุคลากร  ด้านหน่วยงาน  ด้านทรัพยากร 
   3.3  แบบสอบถามเพ่ือประเมินด้านกระบวนการ  เป็นการประเมินเกี่ยวกับการ 
ด าเนินโครงการ  ได้แก่  การมีส่วนร่วมของบุคลากร  การบริหารโครงการ  และการประเมินผล  
   3.4  แบบสอบถามเพ่ือประเมินด้านผลผลิต  เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ   
ได้แก่  ด้านทัศนคติ  ด้านความรู้ความเข้าใจ  และด้านพฤติกรรม 
  4.  น าแบบสอบถาม  ที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวความคิด  เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา  แล้วน ามาปรับปรุง  แก้ไขต่อไป 
  5.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  3  ท่าน   
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง  และสอดคล้องกับข้อค าถาม  เพ่ือพิจารณาด้านความเที่ยงตรง 
ตามโครงสร้าง  (Construct  Validity)  ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  รูปแบบ   
(Format)  และความเหมาะสมด้านภาษา  (Wording)  เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบอีกครั้ง  เพ่ือให้ได้ 
แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรง  ชัดเจน  ดังนี้ 
   5.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธัญญา  สังขพันธานนท์  อาจารย์คณะมนุษยศาสตร 
และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 
   5.2  อาจารย์  ดร.กมล  เสวตสมบูรณ์  อาจารย์คณะการบัญชีและการจัดการ   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญด้านสถิติ 
   5.3  นายศรีเกื้อกูล  ดวงจันทร์ทิพย  ผู้อ านวยการกองกลาง  ส านักงานอธิการบดี  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา     
  6.  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try  Out)  กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ที่ไม่ได้เข้าร่วมโครงการฯ  และที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน  30  คน   
เพ่ือวิเคราะห์ค่าความเที่ยง  (Reliability)  ของแบบสอบถาม  โดยใช้ค่าแอลฟาสัมประสิทธิ์  
(Coefficient  Alpha)  ของครอนบัค  (Cronbach)  ทั้งนี้ผลการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้  ดังนี้   
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     มาตราวัด    ค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) 
    ด้านบริบท        .815 
    ด้านปัจจัยน าเข้า      .909 
    ด้านกระบวนการ      .934 
    ด้านผลผลิต        .923 
  7.  น าแบบสอบถามตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์อีกครั้ง  ก่อนน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประมำณและเชิงคุณภำพ 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลของผู้วิจัย  ในการจัดท าวิจัยในครั้งนี้  คือการใช้แบบสอบถาม  ผู้วิจัย 
ได้ด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 
  1.  ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขอความอนุเคราะห์  จากวิทยาลัยการเมืองการปกครอง  
มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงผู้เชี่ยวชาญ  เพ่ือติดต่อขอความช่วยเหลือในการตรวจสอบเครื่องมือ 
ในการใช้ในการวิจัยตามที่ก าหนดไว้ 
  2.  ผู้วิจัยท าหนังสือเพ่ือขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลัยการเมืองการปกครอง  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เพ่ือติดต่อขอความอนุเคราะห์บุคลากรที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จ านวน  224  คน   
เพ่ือส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างท่ีจะท าการวิจัยต่อไป   
  3.  ผู้วิจัยติดตามและขอความอนุเคราะห์บุคลากรที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม  โดยขอความกรุณาส่งกลับคืนมา  ภายในวันที่  31  สิงหาคม  2558  ซึ่งใช้วิธีการ
ประสานงานกับงานสารบรรณกลางของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  และติดต่อประสานด้วยตนเอง   
โดยได้กลับคืนมา  จ านวน  202  ชุด  คิดเป็นร้อยละ  90.18   
  4.  น าแบบสอบถามที่ได้ทั้งหมด  มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล 
  5.  ด าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะทางประชากรต่างกัน  เพ่ือการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกส าหรับการแสวงหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 หลังจากได้รับข้อมูลแบบสอบถามแล้ว  น าข้อมูลที่ได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ค าถามที่ได้รับ  และน าข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถาม  จัดหมวดหมู่และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์  ตามล าดับขั้นตอน  ดังนี้ 
  1.  ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ท างาน  ประเภท 
ของบุคลากร  โดยการวิเคราะห์ข้อมูล  ด้วยความถี่  (Frequency)  ค่าร้อยละ  (Percentage) 
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  2.  การวิเคราะหค์วามคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลโครงการ 
   2.1  ด้านบริบท   
   2.2  ด้านปัจจัยน าเข้า   
   2.3  ด้านกระบวนการ   
    โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และแปลความหมายของข้อมูล   
โดยใช้เกณฑ์การประเมินค่า  ดังนี้ 
       มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด    หมายถึง  5  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นมาก     หมายถึง  4  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นปานกลาง   หมายถึง  3  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นน้อย     หมายถึง  2  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  หมายถึง  1  คะแนน 
      จากเกณฑ์ดังกล่าว  สามารถจัดช่วงคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่  1-5  คะแนน   
โดยก าหนดในการแบ่งช่วงคะแนนออกเป็น  5  ระดับ  ได้ดังนี้ 
        ระดับ   ค่าคะแนนเฉลี่ย  การแปลผล 
         5   4.21  -  5.00  มีความเหมาะสมมากที่สุด 
         4   3.41  -  4.20  มีความเหมาะสมมาก 
         3   2.61  -  3.40  มีความเหมาะสมปานกลาง 
         2   1.81  -  2.60  มีความเหมาะสมน้อย 
         1   1.00  -  1.80  มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
   2.4  ด้านผลผลิต  ได้แก่  ผลจากการเข้าร่วมโครงการฯ  ได้แก่ 
    2.4.1  ด้านทัศนคติ  เป็นแบบสอบถามวัดทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน  5  ระดับ  คือระดับ  1  ถึง  5  ตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ทสเกล  
(Likert  Scale) 
     ระดับทัศนคติ   ข้อค าถามเชิงบวก  ข้อค าถามเชิงลบ 
     เห็นด้วยอย่างยิ่ง      5  คะแนน    1  คะแนน 
     เห็นด้วยมาก      4  คะแนน    2  คะแนน 
     ไม่แน่ใจ       3  คะแนน    3  คะแนน  
     เห็นด้วยน้อย      2  คะแนน    4  คะแนน 
     เห็นด้วยน้อยที่สุด    1  คะแนน    5  คะแนน 
      ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่ 4.50  -  5.00 หมายถึง  มีทัศนคติอยู่ในระดับดีมาก 
      ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่ 3.50  -  4.49 หมายถึง  มีทัศนคติอยู่ในระดับดี 
      ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่ 2.50  -  3.49 หมายถึง  มีทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง 
      ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่ 1.50  -  2.49 หมายถึง  มีทัศนคติอยู่ในระดับพอใช้ 
      ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่ 1.00  –  1.49 หมายถึง  มีทัศนคติอยู่ในระดับไม่ดี 
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    2.4.2  ด้านความรู้ความเข้าใจ  เป็นแบบสอบถามวัดด้านความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  จ านวน  
15  ข้อ  เกณฑ์การให้คะแนนคือ  ถ้าตอบถูกได้  1  คะแนน  ถ้าตอบผิด  0  คะแนน  โดยมีเกณฑ์ท่ีใช้ 
ในการพิจารณาระดับความรู้  โดยรวม  ดังนี ้
     คะแนนร้อยละ  80  (12-15  คะแนน)  หมายถึง  ระดับความรู้มาก 
     คะแนนร้อยละ  60-79  (9-11  คะแนน)  หมายถึง  ระดับความรู้ปานกลาง 
     คะแนนน้อยกว่าร้อยละ  59  (0-8  คะแนน)  หมายถึง  ระดับความรู้น้อย 
 
ตาราง  3  การตรวจให้คะแนนแบบสอบถาม  ตอนที่  3  ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  ของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ข้อ ข้อควำม ถูก ผิด 
1 สมรรถนะประจ าต าแหนง่เจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

มี  6  ด้าน 
1 0 

2 สมรรถนะหลักของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป  มหาวทิยาลัยมหาสารคาม   
มี  6  ด้าน 

0 1 

3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหนา้ทีบ่ริหารงานทั่วไป 0 1 
4 การบริการที่ดี  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหนา้ทีบ่ริหารงานทั่วไป 0 1 
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  ไม่ใชส่มรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไป 
0 1 

6 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่ง
เจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไป 

1 0 

7 การท างานเปน็ทีม  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหนา้ทีบ่ริหารงานทั่วไป 0 1 
8 การคิดวิเคราะห์  คือ  การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์  ประเด็น  ปัญหา  

แนวคิดโดยการแยกแยะประเดน็ออกเป็นขั้นตอน 
1 0 

9 การด าเนินการเชิงรุก  คือ  การเห็นปัญหาหรือโอกาสพร้อมจัดการปัญหานั้นโดยไม่รอช้า 1 0 
10 ความผูกพันที่มตี่อส่วนราชการ  คือ  ความตั้งใจที่จะแสดงออกมาทางพฤติกรรม 

ที่สอดคล้องกับความต้องการ  และเป้าหมายของสว่นราชการ 
1 0 

11 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  คือ  ความเข้าใจ  และการปฏิบัติงานได ้
ตามแนวทางที่ก าหนด  ตลอดจนความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน 
และลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น 

0 1 

12 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  ไม่ใช่สมรรถนะประจ าต าแหนง่เจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

0 1 

13 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  คือ  ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคน 
ที่หลากหลาย  ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 0 

14 การสืบเสาะหาข้อมูล  ไม่ใช่สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหนา้ทีบ่ริหารงานทั่วไป 1 0 
15 การร่วมแรงร่วมใจ  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่งเจา้หน้าที่บริหารงานทั่วไป 1 0 
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    2.4.3  ด้านพฤติกรรม  เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน  5  ระดับ  คือ   
ระดับ  1  ถึง  5  ตามแบบมาตรวัดลิเคิร์ทสเกล  (Likert  Scale)  จ านวน  30  ข้อ  มีเกณฑ์การให้ 
คะแนน  ดังนี้ 
       มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด    หมายถึง  5  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นมาก     หมายถึง  4  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นปานกลาง   หมายถึง  3  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นน้อย     หมายถึง  2  คะแนน 
     มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  หมายถึง  1  คะแนน 
      จากเกณฑ์ดังกล่าว  สามารถจัดช่วงคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่  1-5  คะแนน   
โดยก าหนดในการแบ่งช่วงคะแนนออกเป็น  5  ระดับได้ดังนี้ 
       ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.21  -  5.00  หมายถึง  มีพฤติกรรมในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไประดับดีมาก 
       ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.41  -  4.20  หมายถึง  มีพฤติกรรมในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไประดับดี 
       ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.61  -  3.40  หมายถึง  มีพฤติกรรมในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไประดับปานกลาง 
       ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.81  -  2.60  หมายถึง  มีพฤติกรรมในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไประดับพอใช้ 
       ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00  –  1.80  หมายถึง  มีพฤติกรรมในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไประดับไม่ดี 
      ผลรวมด้านผลผลิต   
       สามารถจัดช่วงคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่  1-5  คะแนน  โดยก าหนดในการแบ่ง 
ช่วงคะแนนออกเป็น  5  ระดับได้ดังนี้ 
        4.21  -  5.00  หมายถึง  อยู่ในระดับมากที่สุด 
        3.41  -  4.20  หมายถึง  อยู่ในระดับมาก 
        2.61  -  3.40  หมายถึง  อยู่ในระดับปานกลาง 
        1.81  -  2.60  หมายถึง  อยู่ระดับพอใช้ 
        1.00  –  1.80  หมายถึง  อยู่ในระดับน้อย 
  3.  วิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 1.  สถิติพ้ืนฐานเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  1.1  ร้อยละ  (Percentage)   
  1.2  ค่าเฉลี่ย  (Arithmetic  Mean)   
  1.3  การหาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)   
 2.  สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  (Reliability  Test)  โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา   
(Alpha  Coefficient)  ตามวิธีของ  Cronbach 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเรื่อง  การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการปรับตัว 
ภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษาโครงการพัฒนาสมรรถนะพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ 
ข้อมูลตามล าดับ  ดังนี้ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  ตอนที่  2  การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
  ตอนที่  3  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงาน  
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอข้อมูล 
 
 เพ่ือให้การน าเสนอข้อมูลเป็นที่เข้าใจตรงกันในการแปลความหมาย  ผู้วิจัยได้ก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังนี้ 
  n  แทนจ านวนคน  (กลุ่มตัวอย่าง) 
  X   แทนค่าเฉลี่ย  (Mean) 
  S.D. แทนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา   
ประสบการณ์ในการท างาน  และประเภทของบุคลากร  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังตาราง  4 
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ตาราง  4  ความถี่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ที ่ สถานภาพ จ านวน  (n=202) ร้อยละ 
1 เพศ 
 ชาย 65 32.2 
 หญิง 137 67.8 

รวม 202 100.00 
2 อายุ 
 21  -  30  ปี 61 30.2 
 31  -  40  ปี 114 56.4 
 41  -  50  ปี 23 11.4 
 มากกว่า  51  ปีขึ้นไป 4 2.0 

รวม 202 100.00 
3 วุฒิการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี 3 1.5 
   ปริญญาตรี 121 59.9 
   ปริญญาโท 78 38.6 

รวม 202 100.00 
4 ประสบการณ์ในการท างาน   
   1  -  5  ปี 84 41.6 
   6  -  10  ปี 101 50.0 
   11  -  20  ป ี 12 5.9 
   มากกว่า  21  ปีขึ้นไป 5 2.5 

รวม 202 100.00 
5 ประเภทของบุคลากร 
   ข้าราชการ 9 4.5 
   พนักงานมหาวิทยาลัย 92 45.5 
   ลูกจ้างชั่วคราว 100 49.5 
   อ่ืนๆ 1 .5 

รวม 202 100.00 
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 จากตาราง  4  ผู้ตอบแบบสอบถามจากการวิจัยครั้งนี้  พบว่า 
  1.  ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นเพศหญิง  137  คน  คิดเป็นร้อยละ  67.8   
และเป็นเพศชาย  65  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.2 
  2.  ด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า  ส่วนใหญ่มีอายุ  31-40  ปี  จ านวน  114  คน   
คิดเป็นร้อยละ  56.4  รองลงมาได้แก่  อายุ  21-30  ปี  จ านวน  61  คน  คิดเป็นร้อยละ  30.2   
และ  อายุ  41-50  ปี  จ านวน  23  คน  คิดเป็นร้อยละ  11.4  และมากกว่าอายุ  51  ปีขึ้นไป  
จ านวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ  2   
  3.  ด้านวุฒิการศึกษา  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถาม  มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี
มากที่สุด  คือ  จ านวน  121  คน  คิดเป็นร้อยละ  59.9  รองลงมาคือ  ระดับปริญญาโท  คือ   
จ านวน  78  คน  คิดเป็นร้อยละ  38.6  และน้อยที่สุด  คือ  ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน  3  คน   
คิดเป็นร้อยละ  1.5   
  4.  ด้านประสบการณ์ในการท างาน  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม  มีประสบการณ์ 
ในการท างานมากท่ีสุด  คือ  6-10  ปี  จ านวน  101  คน  คิดเป็นร้อยละ  51.4  รองลงมาคือ   
มีประสบการณ์ในการท างาน  1-5  ปี  จ านวน  84  คน  คิดเป็นร้อยละ  41.6  มีประสบการณ์ 
ในการท างาน  11-20  ปี  จ านวน  12  คน  คิดเป็นร้อยละ  5.9  และน้อยที่สุดคือ  มีประสบการณ์ 
ในการท างานมากกว่า  21  ปีขึ้นไป  จ านวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.5 
  5.  ด้านประเภทของบุคลากร  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม  ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภท
ลูกจ้างชั่วคราวมากท่ีสุด  คือ  จ านวน  100  คน  คิดเป็นร้อยละ  49.5  รองลงมาได้แก่  พนักงาน
มหาวิทยาลัย  จ านวน  92  คน  คิดเป็นร้อยละ  45.5  เป็นประเภทข้าราชการ  จ านวน  9  คน   
คิดเป็นร้อยละ  4.5  และประเภทอ่ืนๆ  มีจ านวน  1  คน  คิดเป็นร้อยละ  .5   
   เมื่อพิจารณาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยสรุป  พบว่า  ส่วนมาก 
เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  มีอายุ  31-40  ปี  มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด   
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน  6-10  ปี  และเป็นประเภทบุคลากร  คือ  ลูกจ้างชั่วคราว 
 
 ตอนที่  2  การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
  ผู้วิจัยได้ศึกษา  การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  แบ่งออกเป็น  4  ด้าน  
คือ  1)  ด้านบริบท  2)  ด้านปัจจัยน าเข้า  3)  ด้านกระบวนการ  และ  4)  ด้านผลผลิต  ค่าเฉลี่ย  ( X )  
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  เป็นรายข้อ  รายด้าน  และโดยรวมทุกด้าน  ปรากฏรายละเอียด 
ดังตาราง  5 
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ตาราง  5  ผลการวิเคราะห์ด้านบริบท  (Context)   
 

ที ่ ด้านบริบท   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ด้านวัตถุประสงค์ของโครงการ    
1 สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
4.50 .59 มากที่สุด 

2 สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

3.95 .91 มาก 

3 สอดคล้องกับความสนใจของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

3.61 .80 มาก 

4 สอดคล้องกับการส่งเสริมให้บุคลากรในต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาระงาน 

3.56 .70 มาก 

 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.90 .50 มาก 
   ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกในการจัดโครงการ    
5 ที่ตั้งของสถานที่จัดโครงการมีความเหมาะสม 3.50 .72 มาก 
6 ความเพียงพอของสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานที่   

เช่น  ห้องน้ า  ที่จอดรถ  และเครื่องปรับอากาศ 
2.85 .86 ปานกลาง 

7 ความสะอาดของสถานที่การจัดโครงการมีความเหมาะสม 3.58 .78 มาก 
 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.31 .56 ปานกลาง 
 รวมเฉลี่ย 3.61 .44 มาก 

 
 จากตาราง  5  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความคิดเห็นด้านบริบท  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.61)  เมื่อพิจารณารายด้าน   
ตามรายละเอียดดังนี้ 
  1.  ด้านวัตถุประสงค์ของโครงการ  ภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.90)  
และพบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับ  ดังนี้  1)  ความชัดเจน  สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ( X   =  4.50)  2)  สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ( X   =  3.95)  และ  3)  สอดคล้องกับความสนใจของ
บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ( X   =  3.61)   
  2.  ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกในการจัดโครงการ  ภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับ 
ปานกลาง  ( X   =  3.31)  พบว่า  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ความสะอาดของสถานที่การจัดโครงการมีความ 
เหมาะสม  ( X   =  3.58)  ส่วนระดับความคิดเห็นที่ต่ ากว่ารายด้านอื่นๆ  คือ  ความเพียงพอ 
ของสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานที่  เช่น  ห้องน้ า  ที่จอดรถ  และเครื่องปรับอากาศ  มีความคิดเห็น 
ในระดับปานกลาง  ( X   =  2.85)   
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



57 

ตาราง  6  ผลการวิเคราะห์ด้านปัจจัยน าเข้า  (Input)   
 

ที ่ ด้านปัจจัยน าเข้า   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ด้านหน่วยงาน    
1 หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้ความส าคัญกับโครงการฯ 3.67 .79 มาก 
2 หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้การสนับสนุนในการเข้าร่วม

โครงการฯ 
3.64 .88 มาก 

 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.66 .76 มาก 
   ด้านทรัพยากร    
3 เอกสารประกอบการเข้าร่วมโครงการมีความเหมาะสม 3.34 .91 ปานกลาง 
4 ระยะเวลาในการจัดโครงการมีความเหมาะสม 2.56 .98 น้อย 
5 วิทยากรในแต่ละกิจกรรมในการจัดโครงการมีความเหมาะสม 3.71 .86 มาก 
6 อาหาร  อาหารว่างและเครื่องดื่มมีความเหมาะสม 4.41 .87 มากที่สุด 
7 การให้บริการและอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่มีความ

เหมาะสม 
4.22 .79 มากที่สุด 

8 งบประมาณท่ีใช้ในโครงการมีความเหมาะสม 3.34 .80 ปานกลาง 
9 วัสดุอุปกรณ์  ในการด าเนินกิจกรรมของโครงการ 

มีความเหมาะสม 
3.21 .79 ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.54 .48 มาก 
 รวมเฉลี่ย 3.60 .52 มาก 

 
 จากตาราง  6  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
มีความคิดเห็นในด้านปัจจัยน าเข้า  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.60)  เมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่า   
  1.  ด้านหน่วยงาน  ภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.66)  และพบว่า 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ดังนี้  หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้ความส าคัญกับโครงการฯ  ( X   =  3.67)   
และหน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้การสนับสนุนในการเข้าร่วมโครงการฯ  ( X   =  3.64)   
  2.  ด้านทรัพยากร  ภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.54)  พบว่า   
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับ  คือ  1)  อาหาร  อาหารว่างและเครื่องดื่มมีความเหมาะสม  ( X   =  4.41)   
2)  การให้บริการและอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่มีความเหมาะสม  ( X   =  4.22)   
และ  3)  วิทยากรในแต่ละกิจกรรมในการจัดโครงการมีความเหมาะสม  ( X   =  3.71)  ส่วนระดับ 
ความคิดเห็นที่ต่ ากว่ารายด้านอ่ืนๆ  คือ  ระยะเวลาในการจัดโครงการมีความเหมาะสม  มีความคิดเห็น 
ในระดับน้อย  ( X   =  2.56)   
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ตาราง  7  ผลการวิเคราะห์ด้านกระบวนการ  (Process)   
 

ที ่ ด้านกระบวนการ   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร    
1 รับรู้ข้อมูลการประชาสัมพันธ์  เชิญชวนให้บุคลากรต าแหน่ง

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯ 
โดยมหาวิทยาลัย 

4.01 .88 มาก 

2 ทราบข้อมูลการประชาสัมพันธ์  ให้บุคลากรต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯ 
โดยหน่วยงานของท่าน 

3.52 .73 มาก 

3 เข้าร่วมโครงการทุกขั้นตอนตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงสิ้นสุด
โครงการฯ 

2.93 .86 ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.49 .54 มาก 
   ด้านการบริหารโครงการ    
4 หน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการ  มีการประสานงาน

เตรียมการระหว่างผู้เข้าร่วมโครงการ  และผู้เกี่ยวข้อง 
3.34 .74 ปานกลาง 

5 มีข้ันตอนและวิธีการด าเนินโครงการอย่างเหมาะสม 3.27 .74 ปานกลาง 
6 มีความพร้อมในการลงทะเบียน  การเตรียมเอกสาร

ประกอบการอบรม 
4.44 .78 มากที่สุด 

7 มีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯ  ซักถาม   
หรือแสดงความคิดเห็น 

3.35 .78 ปานกลาง 

8 มีบรรยากาศในการเข้าร่วมโครงการเป็นกันเอง 3.30 .79 ปานกลาง 
 รวมเฉลี่ยรายด้าน 3.54 .51  

   ด้านการประเมินผล    
9 มีแผนก ากับ  ติดตาม  ประเมินผล  สรุปเพื่อปรับปรุงแก้ไข

โครงการฯ 
2.72 .84 ปานกลาง 

10 มีการรายงานผลการด าเนินโครงการฯ  ให้ผู้บริหาร   
และผู้ที่เก่ียวข้องทราบ 

3.04 .81 ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ยรายด้าน 2.88 .71 ปานกลาง 
 รวมเฉลี่ย 3.30 .47 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  7  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
มีความคิดเห็นในด้านกระบวนการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X   =  3.30)  เมื่อพิจารณา 
รายด้าน  พบว่า 
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  1.  ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร  โดยภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก   
( X   =  3.49)  และพบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ดังนี้  รับรู้ข้อมูลการประชาสัมพันธ์  เชิญชวนให้บุคลากร
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯโดยมหาวิทยาลัย  ( X   =  4.01)  ทราบข้อมูล
การประชาสัมพันธ์  ให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯ  โดยหน่วยงาน 
ของท่าน  ( X   =  3.52)  และมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  คือเข้าร่วมโครงการทุกขั้นตอน 
ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงสิ้นสุดโครงการฯ  ( X   =  2.93)   
  2.  ด้านการบริหารโครงการ  โดยภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.54)  
พบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับ  คือ  1)  มีความพร้อมในการลงทะเบียน  การเตรียมเอกสาร
ประกอบการอบรม  ( X   =  4.44)  2)  มีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯ  ซักถามหรือแสดงความ 
คิดเห็น  ( X   =  3.35)  และ  3)  หน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการ  มีการประสานงานเตรียมการ 
ระหว่างผู้เข้าร่วมโครงการ  และผู้เกี่ยวข้อง  ( X   =  3.34)  ส่วนระดับความคิดเห็นที่ต่ ากว่ารายด้าน 
อ่ืนๆ  คือ  มีขั้นตอนและวิธีการด าเนินโครงการอย่างเหมาะสม  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง   
( X   =  2.56)   
  3.  ด้านการประเมินผล  โดยภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  ( X   =  2.88)  
พบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ  มีการรายงานผลการด าเนินโครงการฯ  ให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ   
( X   =  3.04)  และมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  คือ  มีแผนก ากับ  ติดตาม  ประเมินผล  สรุป 
เพ่ือปรับปรุงแก้ไขโครงการฯ  ( X   =  2.72) 
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ตาราง  8  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านทัศนคติ 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ด้านทัศนคติ    
1 คิดว่าโครงการฯ  ช่วยให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้น 2.93 .91 ปานกลาง 
2 ยินดีให้ความร่วมมือท ากิจกรรมในโครงการฯ 4.35 .91 ดี 
3 ได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมท ากิจกรรมในโครงการฯ 3.47 .78 ปานกลาง 
4 คิดว่าโครงการฯ  ท าให้บุคลากรมีโอกาสแสดง

ความสามารถ 
3.17 .94 ปานกลาง 

5 สามารถบอกเล่าให้คนรู้จักทราบถึงข้อดีของโครงการฯ 3.41 .78 ปานกลาง 
6 รู้สึกยินดีที่จะเข้าร่วมโครงการฯอีกครั้ง 4.27 .86 ดี 
7 รู้สึกเบื่อหน่ายที่ต้องเข้าร่วมกิจกรรมในโครงการฯ 2.94 1.06 ปานกลาง 
8 รู้สึกว่าโครงการฯ  ท าให้ท่านเสียเวลาในการท างาน 2.95 1.11 ปานกลาง 
 รวมเฉลี่ย 3.44 .92 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  8  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  ในด้านทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  ( X   =  3.44)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  ยินดีให้ความร่วมมือท ากิจกรรม 
ในโครงการฯ  ( X   =  4.35)  2)  รู้สึกยินดีที่จะเข้าร่วมโครงการฯ  อีกครั้ง  ( X   =  4.27)  และ  
3)  ได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมท ากิจกรรมในโครงการฯ  ( X   =  3.47)  และมีความคิดเห็น 
ในระดับปานกลางที่น้อยที่สุด  คือ  คิดว่าโครงการฯ  ช่วยให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้น   
( X   =  2.93) 
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ตาราง  9  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านความรู้ความเข้าใจ 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 
ตอบถูก 

จ านวน 
(N = 202) 

ร้อยละ 

1 สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มี  6  ด้าน 

143 70.8 

2 สมรรถนะหลักของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มี  6  ด้าน 

113 55.9 

3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

112 55.4 

4 การบริการที่ดี  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

113 55.9 

5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  ไม่ใช่สมรรถนะหลัก
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

130 64.4 

6 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  คือ  
สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

135 66.8 

7 การท างานเป็นทีม  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

115 56.9 

8 การคิดวิเคราะห์  คือ  การท าความเข้าใจและวิเคราะห์
สถานการณ์  ประเด็น  ปัญหา  แนวคิดโดยการแยกแยะ
ประเด็นออกเป็นขั้นตอน 

129 63.9 

9 การด าเนินการเชิงรุก  คือ  การเห็นปัญหาหรือโอกาส   
พร้อมจัดการปัญหานั้นโดยไม่รอช้า 

139 68.8 

10 ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  คือ  ความตั้งใจที่จะแสดง
ออกมาทางพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการ   
และเป้าหมายของส่วนราชการ 

130 64.4 

11 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  คือ  ความเข้าใจ   
และการปฏิบัติงานได้ตามแนวทางท่ีก าหนด  ตลอดจนความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนและลดข้อบกพร่อง
ที่อาจจะเกิดขึ้น 

119 5839 
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ตาราง  9  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 
ตอบถูก 

จ านวน 
(N  =  202) 

ร้อยละ 

12 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  ไม่ใช่
สมรรถนะประจ าต าแหน่งของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

121 59.9 

13 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  คือ  ความสามารถในการปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย  ในขณะที่
ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

135 66.8 

14 การสืบเสาะหาข้อมูล  ไม่ใช่สมรรถนะหลักต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

125 61.9 

15 การร่วมแรงร่วมใจ  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป 

89 44.1 

X   =  9.47    S.D.  =  2.52    Maximum  =  15    Minimum  =  3 
 

 จากตาราง  9  เมื่อพิจารณาความรู้เป็นรายข้อ  พบว่า  มีค่าร้อยละสูงสุด  3  อันดับแรก   
ได้แก ่ ข้อที่  1  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มี  6  ด้าน  มีผู้ตอบถูกต้องมากท่ีสุด  จ านวน  137  คน  คิดเป็นร้อยละ  67.8  รองลงมา  คือข้อที่  13   
ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  คือ  ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย   
ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีผู้ตอบถูกต้องมากที่สุด  จ านวน  135  คน   
คิดเป็นร้อยละ  66.83  และข้อที่  9  การด าเนินการเชิงรุก  คือการเห็นปัญหาหรือโอกาส   
พร้อมจัดการปัญหานั้นโดยไม่รอช้า  จ านวน  134  คน  คิดเป็นร้อยละ  66.3  และมีค่าร้อยละของผู้ที่ 
ตอบถูกต้องน้อยที่สุด  คือ  ข้อที่  15  การร่วมแรงร่วมใจ  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  จ านวน  89  คน  คิดเป็นร้อยละ  44.1   
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ตาราง  10  สรุปผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิต  (Product)  ด้านความรู้ 
    ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
 

ที ่ ระดับความรู้ ค่าคะแนน จ านวน ร้อยละ 

1 ระดับความรู้มาก 12  -  15 45 22.28 

2 ระดับความรู้ปานกลาง 9  -  11 80 39.60 

3 ระดับความรู้น้อย 0  -  8 77 38.12 

รวม 202 100 

 
 จากตาราง  10  พบว่า  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของค่าคะแนนความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
สมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ตามคะแนนที่ได้จากแบบสอบถาม   
ซึ่งมีคะแนนเต็ม  15  คะแนน  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความรู้เฉลี่ย  9.47  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  2.52  โดยคิดคะแนนเฉลี่ยเต็ม  5  คะแนน  
จะได้ค่าความรู้เฉลี่ย  3.16  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ  .84  และแบ่งระดับความรู้ออกเป็น   
3  ระดับ  เรียงล าดับได้  ดังนี้  มีระดับความรู้มาก  ปานกลาง  และน้อย  พบว่าบุคลากรต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคามส่วนใหญ่มีความรู้ปานกลาง  ร้อยละ  39.60   
รองลงมาคือ  มีความรู้น้อย  ร้อยละ  38.12  และมีระดับความรู้มาก  ร้อยละ  22.28  ตามล าดับ   
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ตาราง  11  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านการคิดวิเคราะห์ 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   การคิดวิเคราะห์      
1 สามารถแยกแยะปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานออกเป็นรายการได้ 4.26 .85 ดีมาก 
2 สามารถระบุข้อดีและข้อเสียของประเด็นต่างๆ  ได้ 4.30 .86 ดีมาก 
3 สามารถวางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม  ขั้นตอน 

การด าเนินงานต่างๆ  ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.72 .69 ดี 

4 วางแผนงานที่ซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม  ขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆ  ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย 

3.53 .79 ดี 

5 ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก  
ในการแก้ปัญหา  รวมถึงพิจารณาข้อดี  ข้อเสียของทางเลือก
แต่ละทาง 

3.28 .87 ปาน
กลาง 

รวมเฉลี่ย 3.82 .48 ดี 
 

 จากตาราง  11  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  การคิดวิเคราะห์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี   
( X   =  3.82)  โดยพิจารณารายข้อ  พบว่า  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  สามารถระบุข้อดี 
และข้อเสียของประเด็นต่างๆ  ได้  ( X   =  4.30)  2)  สามารถแยกแยะปัญหาที่เก่ียวข้องกับ 
งานออกเป็นรายการได้  ( X   =  4.26)  และ  3)  สามารถวางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม  ขั้นตอน 
การด าเนินงานต่างๆ  ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ( X   =  3.72)  และมีความ 
คิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพื่อหาทางเลือก  ในการแก้ปัญหา   
รวมถึงพิจารณาข้อดี  ข้อเสียของทางเลือกแต่ละทาง  ( X   =  3.28) 
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ตาราง  12  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านการด าเนินการเชิงรุก 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
  การด าเนินการเชิงรุก      
1 มองเห็นปัญหา  อุปสรรค  และลงมือวิธีแก้ไขโดยเร็ว 3.72 .79 ดี 
2 แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน  โดยไม่รอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง 3.70 .89 ดี 
3 สามารถคาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อหลีกเลี่ยง

ปัญหาที่อาจเกิดข้ึน 
3.36 .79 ปานกลาง 

4 สามารถคิดนอกรอบเพ่ือหาวิธีการที่แปลกใหม่  และ
ทางเลือกใหม่ในการแก้ไขที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 

3.29 1.00 ปานกลาง 

5 สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน   
เสนอความคิดใหม่ในการท างาน  เพ่ือแก้ไขปัญหา 

3.59 .74 ดี 

รวมเฉลี่ย 3.53 .58 ดี 
 
 จากตาราง  12  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  การด าเนินการเชิงรุก  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี   
( X   =  3.53)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  มองเห็นปัญหา  อุปสรรค  และลงมือวิธีแก้ไข
โดยเร็ว  ( X   =  3.72)  2)  แก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน  โดยไม่รอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง  ( X   =  3.70)   
และ  3)  สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน  เสนอความคิดใหม่ในการท างาน   
เพ่ือแก้ไขปัญหา  ( X   =  3.59)  และมีความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  สามารถคิดนอกรอบเพ่ือหาวิธีการ 
ที่แปลกใหม ่ และทางเลือกใหม่ในการแก้ไขที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต  ( X   =  3.29) 
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ตาราง  13  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านความผูกพันที่มี 
      ต่อส่วนราชการ 

 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ      
1 เคารพและปฏิบัติตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติ

ของหน่วยงาน 
4.37 .81 ดีมาก 

2 มีส่วนสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงให้แก่ส่วนราชการ 4.19 1.10 ดี 
3 สามารถจัดล าดับความส าคัญของงานได้ 4.58 .68 ดีมาก 
4 ยึดประโยชน์ของหน่วยงานเป็นที่ตั้ง  ก่อนที่จะคิดถึง

ประโยชน์ของตนเอง 
3.61 .81 ดี 

5 เสียสละ/โน้มน้าวผู้อื่นให้เสียสละประโยชน์ส่วนตน   
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

3.76 .82 ดี 

รวมเฉลี่ย 4.10 .52 ดี 
 
 จากตาราง  13  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับดี  ( X   =  4.10)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  สามารถจัดล าดับความส าคัญ 
ของงานได้  ( X   =  4.58)  2)  เคารพและปฏิบัติตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติของหน่วยงาน  
( X   =  4.37)  และ  3)  มีส่วนสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงให้แก่ส่วนราชการ  ( X   =  4.19)   
และมีความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  ยึดประโยชน์ของหน่วยงานเป็นที่ตั้ง  ก่อนที่จะคิดถึงประโยชน์ 
ของตนเอง  ( X   =  3.29) 
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ตาราง  14  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านความเข้าใจองค์กร 
      และระบบราชการ 

 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
    ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ      
1 มีความเข้าใจโครงสร้างองค์กร  สายการบังคับบัญชา   

กฎ  ระเบียบ  นโยบาย  และข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
4.15 .82 ดี 

2 เข้าใจสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  รู้ว่าผู้ใด 
มีอ านาจตัดสินใจในระดับต่างๆ  และน าความเข้าใจนี้ 
มาใช้ประโยชน์โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรเป็นส าคัญ 

3.82 .82 ดี 

3 มีวิธีการสื่อสารเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.92 .76 ดี 

4 รับรู้และเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจของผู้บริหาร 
ในหน่วยงาน 

3.76 .76 ดี 

5 มีความเข้าใจพ้ืนฐานของพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงาน  
และเข้าใจประเด็นปัญหาทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม 

3.95 .84 ดี 

รวมเฉลี่ย 3.92 .54 ดี 
 
 จากตาราง  14  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  โดยภาพรวม
อยู่ในระดับดี  ( X   =  3.92)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  มีความเข้าใจโครงสร้างองค์กร  
สายการบังคับบัญชา  กฎ  ระเบียบ  นโยบาย  และข้ันตอนการปฏิบัติงาน  ( X   =  4.15)  2)   
มีความเข้าใจพ้ืนฐานของพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงาน  และเข้าใจประเด็นปัญหาทางการเมือง   
เศรษฐกิจ  สังคม  ( X   =  3.95)  และ  3)  มีวิธีการสื่อสารเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ( X   =  3.92)  และมีความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  รับรู้และเข้าใจความสัมพันธ์ 
เชิงอ านาจของผู้บริหารในหน่วยงาน  ( X   =  3.29) 
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ตาราง  15  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านการตรวจสอบ 
      ความถูกต้องตามกระบวนงาน 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน      
1 ปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน  กฎ  ระเบียบที่วางไว้

อย่างเคร่งครัด 
3.92 .84 ดี 

2 ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  และตระหนักถึง
ผลเสียที่อาจจะเกิดข้ึนกับตนเองหรือหน่วยงาน  จากความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานของตน 

4.22 .85 ดีมาก 

3 สามารถตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเองและผู้อ่ืนตามอ านาจหน้าที่ท่ีก าหนด
โดยกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง 

3.69 .81 ดี 

4 สามารถตรวจสอบความถูกต้อง  ครบถ้วน  โดยรวม 
ของงาน  โดยอิงกฎหมาย  ข้อบังคับ  กฎ  ระเบียบที่ 
เกี่ยวข้องกับงาน 

3.67 .82 ดี 

5 สามารถตรวจสอบความก้าวหน้าของการด าเนินงาน  
สามารถระบุข้อบกพร่องและหาแนวทางการป้องกันได้ 

3.66 .81 ดี 

รวมเฉลี่ย 3.83 .60 ดี 
 
 จากตาราง  15  พบว่าบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือ  ด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.83)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  ปฏิบัติงาน 
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  และตระหนักถึงผลเสียที่อาจจะเกิดข้ึนกับตนเองหรือหน่วยงาน  จากความ 
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานของตน  ( X   =  4.22)  2)  ปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน  กฎ  ระเบียบ 
ที่วางไว้อย่างเคร่งครัด  ( X   =  3.92)  และ  3)  สามารถตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของตนเองและผู้อื่นตามอ านาจหน้าที่ท่ีก าหนดโดยกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ 
ที่เก่ียวข้อง  ( X   =  3.69)  และมีความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  สามารถตรวจสอบความก้าวหน้า 
ของการด าเนินงาน  สามารถระบุข้อบกพร่องและหาแนวทางการป้องกันได้  ( X   =  3.66) 
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ตาราง  16  ผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากร  :  ด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
   ด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน      
1 สามารถปรับตัวได้  แม้จะมีอุปสรรคในการท างาน 4.55 .68 ดีมาก 
2 สามารถยอมรับและเข้าใจความคิดเห็นของผู้อ่ืน  หรือ 

เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด  ทัศนคติ  เมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 
3.83 .84 ดี 

3 มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ  ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

3.81 .81 ดี 

4 สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  ให้เข้ากับ
สถานการณ์ 

4.23 .95 ดีมาก 

5 สามารถปรับแผนงาน  เป้าหมาย  เพ่ือให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์เฉพาะหน้า   

4.24 .85 ดีมาก 

 รวมเฉลี่ย 4.13 .47 ดี 
 
 จากตาราง  16  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เมื่อพิจารณารายด้าน  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี   
( X   =  4.13)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  สามารถปรับตัวได้  แม้จะมีอุปสรรคในการ 
ท างาน  ( X   =  4.55)  2)  สามารถปรับแผนงาน  เป้าหมาย  เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
เฉพาะหน้า  ( X   =  4.24)  และ  3)  สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  ให้เข้ากับสถานการณ์   
( X   =  4.23)  และมีความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  คือ  มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ   
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์  ( X   =  3.81) 
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ตาราง  17  สรุปผลผลการวิเคราะห์ด้านผลผลิตกับด้านพฤติกรรมของบุคลากรโดยภาพรวม 
 

ที ่ ด้านผลผลิต   
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
1 การคิดวิเคราะห์   3.82 .48 ดี 
2 การด าเนินการเชิงรุก   3.53 .58 ดี 
3 ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ   4.10 .52 ดี 
4 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   3.92 .54 ดี 
5 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   3.83 .60 ดี 
6 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน   4.13 .47 ดี 
 รวมเฉลี่ย 3.89 .38 ดี 

 
 จากตาราง  17  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.89)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก   
คือ   
  1)  บุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีพฤติกรรม 
ในด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน  ( X   =  4.13)   
  2)  บุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีพฤติกรรม 
ในด้านความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  ( X   =  4.10)   
  3)  บุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีพฤติกรรม 
ในด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  ( X   =  3.92)   
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ตาราง  18  สรุปผลการวิเคราะห์ประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน 
    ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

ที ่ การประเมินโครงการฯ 
ระดับความคิดเห็น 
X  S.D. 

1 ด้านบริบท   3.61 .44 
2 ด้านปัจจัยน าเข้า   3.60 .52 
3 ด้านกระบวนการ   3.30 .47 
4 ด้านผลผลิต     
 4.1  ด้านทัศนคติ 3.44 .44 
 4.2  ด้านความรู้ความเข้าใจ 3.16 .84 
 4.3  ด้านพฤติกรรม 3.89 .38 
 รวมเฉลี่ยด้านผลผลิต   3.49 .34 
 รวมเฉลี่ย 3.50 .31 

 
 จากตาราง  18  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยภาพรวม
ค่าเฉลี่ย  ( X   =  3.50)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับแรก  คือ  1)  ด้านผลผลิต  ( X   =  3.61)   
2)  ด้านบริบท  ( X   =  3.60)  3)  ด้านปัจจัยน าเข้า  ( X   =  3.57)  และมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด   
ด้านกระบวนการ  ( X   =  3.30) 
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 ตอนที่  3  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  3.1  วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม   
   ผู้วิจัย  ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม  ในข้อเสนอแนะต่างๆ  ที่เกี่ยวกับแนว 
ทางการพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบว่า  มีผู้ให้ข้อเสนอแนะดังนี้ 
    1)  ด้านบริบท   
     1.1)  โครงการฯ  มีความเหมาะสม  และเป็นโครงการที่ส่งเสริมบุคลากร 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
     1.2)  ควรประชุมชี้แจงทบทวนโครงการฯ  ให้มีการด าเนินการต่อเนื่อง 
     1.3)  โครงการฯ  มีความสอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
ท าให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
    2)  ด้านปัจจัยน าเข้า   
       2.1)  ควรมีการเพ่ิมจ านวนบุคลากรในการด าเนินโครงการ 
       2.2)  ควรมีการปรับปรุงเรื่องเอกสารประกอบโครงการ   
       2.3)  ควรจัดเป็นรูปเล่มสมบูรณ์ท าให้อ่านง่ายขึ้น   
       2.4)  ควรเพิ่มระยะเวลาในการจัดโครงการฯ 
       2.5)  ควรท าความเข้าใจกับผู้เข้าร่วมโครงการฯ  ให้เห็นความส าคัญ 
ของการพัฒนาตนเองให้สอดรับกับการบริหารงาน  ในยุคศตวรรษ  ที ่ 21 
       2.6)  ควรมีการปรับปรุงการบรรยายเนื้อหาให้น้อยลง  เนื่องจากมีเนื้อหาเยอะ   
ท าให้ผู้เขา้ร่วมโครงการฯเบื่อ  ดังนั้น  ควรเพ่ิมภาคปฏิบัติการให้มากขึ้น  เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจ 
ย่างแท้จริง 
    3)  ด้านกระบวนการ 
       3.1)  เจ้าหน้าที่ด าเนินโครงการฯ  ควรมีการชี้แจงให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯ   
เข้าใจวิธีการ  ขั้นตอนของการเข้าร่วมโครงการฯ 
       3.2)  ควรมีการประชุมชี้แจงให้เจ้าหน้าที่ด าเนินโครงการได้ทราบถึง 
วัตถุประสงค์  ขั้นตอนการด าเนินงาน  บทบาทหน้าที่ของตนเองให้ชัดเจน 
       3.3)  ควรเพิ่มการประสานกับผู้เข้าร่วมโครงการ  เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการ 
กระตือรือร้น  และเห็นความส าคัญในการเข้าร่วมโครงการฯ 
       3.4)  ควรจัดสัมมนานอกสถานที่ 
       3.5)  ควรมีการก าหนดแนวปฏิบัติหรือมีการะประชุมแสดงความคิดเห็น 
ในแต่ละเนื้อหา  เพ่ือจะได้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน   
       3.6)  ควรมีการติดตามผลว่าได้พัฒนาและน าไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด   
เพ่ือด าเนินการแก้ไขและปรับปรุงต่อไป 
       3.7)  ควรเพิ่มกิจกรรมเข้าจังหวะ  หรือกิจกรรมละลายพฤติกรรม  เพ่ือสร้าง 
ความกระฉับกระเฉงและความคุ้นเคยให้กับผู้เข้าร่วมโครงการ 
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       3.8)  ควรมีการวางแผน  มอบหมายงาน  ควบคุม  ประเมินผลต่อเนื่อง  แก้ไข   
ปรับปรุงวิธีการด าเนินโครงการ  เพ่ือให้การด าเนินโครงการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
    4)  ด้านผลผลิตของโครงการ 
       4.1)  ควรเพิ่มเนื้อหา  ในเรื่องการจัดท าคู่มือต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
       4.2)  ควรเน้นให้ตระหนักต่อการน าความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการ   
มาปรับเปลี่ยนวิธีคิด  วิสัยทัศน์  ความรู้  และพฤติกรรมของบุคลากร 
       4.3)  ควรมีกิจกรรมกระตุ้นให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯ  น าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 
       4.4)  ควรมีการวัดความรู้ก่อนและหลังการเข้าร่วมโครงการฯ 
  3.2  วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ   
   ผู้วิจัย  ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบไม่มีโครงสร้าง  (Unstructured   
interview)  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  จ านวนทั้งสิ้น  10  คน  ที่มีความแตกต่างกัน  
ซึ่งสัมภาษณ์เกี่ยวกับโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยประมวลผลจากภาพรวม  ได้ดังนี้ 
    1)  ความคิดเห็นภาพรวมของโครงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ดังตัวอย่าง  การให้สัมภาษณ์ของบุคลากร 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ดังนี้ 
 
 “...ในการเข้าร่วมโครงการดังกล่าว  ท าให้ได้พบปะ  และรู้จักเพ่ือนร่วมงานใหม่ๆ   
ต่างหน่วยงาน  ได้เกร็ดความรู้หลายอย่างที่สามารถน าเอาไปต่อยอดในงานที่ท าได้...” 

 (พนักงานมหาวิทยาลัย.    31  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...การจัดโครงการในทุกปี  สนใจและก็อยากมาเจอเพ่ือนๆหน่วยงานอ่ืน  นานๆ  ที่จะได้มี
โอกาสได้เม้ามอยกัน  สนุกสนาน  ในบางครั้งบ่นปัญหาในการท างานให้กันฟัง  รวมทั้งมีข้อเสนอแนะ
น่าสนใจจากเพ่ือนต่างหน่วยงาน  ดิฉันว่ามันเป็นเรื่องที่ดี  ที่ได้มีโอกาสเข้าร่วมโครงการดังกล่าว   
และอยากให้มีทุกๆ  ปีคะ...” 

  (ลูกจ้างชั่วคราว.    31  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...การจัดโครงการที่ผ่านมา  เป็นเรื่องที่ด ี ส าหรับการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว   
และสนับสนุนในการเข้าร่วมโครงการเสมอมา  เพราะคิดว่าทุกต าแหน่งในการพัฒนาบุคลากร 
มีความส าคัญ  และจะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน าไปสู่ในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น...” 

 (ผู้อ านวยการ.    31  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 

 “...ก็เข้าร่วมโครงการ  เพราะว่าหัวหน้าสั่งให้มา  ก็ฟังบ้าง  แต่บางครั้งก็น่าเบื่อ  ขี้เกียจฟัง  
บรรยายเยอะ  เนื้อหาเยอะ  ท าให้ง่วงนอน  แต่อาหาร  และเบรกอร่อยดี...” 

 (ลูกจ้างชั่วคราว.    31  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



74 

 “...ก็สนใจและชอบที่จะเข้าร่วมโครงการที่มหาวิทยาลัยจัด  เพราะคิดว่าต้องมีความรู้ใหม่ๆ 
มาอัพเดท  ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์โลกในปัจจุบัน  การเข้าสู่  ACE  ซึ่งเราเองก็จะต้องมีการปรับตัว
อย่างมากในการท างานในสถาบันอุดมศึกษา  การเข้าร่วมโครงการ  ก็ได้ความรู้หลายอย่าง  เกร็ดเล็ก  
เกร็ดน้อย  จากวิทยากร  ท าให้รู้ว่าจะต้องมีการปรับตัวและน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างไร   
เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด...” 

           (พนักงานมหาวิทยาลัย.    1  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
   จากข้อมูลสัมภาษณ์  ผู้ศึกษาได้สรุปข้อมูล  ตามท่ีแสดงในตารางดังนี้ 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นภาพรวมของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ขอสรุปข้อมูลดังนี้ 
1.  ความคิดเห็น
ภาพรวมของโครงการ
พัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม   

1.  การจัดโครงการฯ  ท าให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มีความรู้ความเข้าใจมากขึ้น  ทราบถึงข้อมูลใหม่ๆ  ที่จะน ามาปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
2.  การจัดโครงการฯ  ท าให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพ่ือสอดคล้องกับนโยบายมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
3.  การจัดโครงการฯ  ท าให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
4.  ไม่สามารถตอบค าถามได้  เนื่องจากไม่สามารถสังเกตพฤติกรรม 
ของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่เปลี่ยนไปได้ 

 
    2)  ความคิดเห็นต่อการด าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ดังตัวอย่าง   
การให้สัมภาษณ์ของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ดังนี้ 
 
 “…เอกสารเยอะแยะ  ไม่รู้อันไหนเป็นอันไหน  สับสัน  อยากแนะน าให้จัดเป็นรูปเล่ม…” 

           (ลูกจ้างชั่วคราว.    30  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…หลังจากการเข้าร่วมโครงการ  ก็ไม่มีการติดตามอะไร  มีหน้าที่เข้าไปฟังอย่างเดียว…” 

           (ลูกจ้างชั่วคราว.    30  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “…น่าจะเปลี่ยนรูปแบบในการจัดโครงการบ้าง  เช่น  ออกไปจัดข้างนอกบ้าง  หรือจัดสัญจร
ไปยังหน่วยงานต่างๆ  บ้าง  น่าจะ  work  กว่า  จัดรูปแบบการบรรยาย  ซึ่งบางครั้งดูน่าเบื่อ   
จนง่วงนอน…” 

           (พนักงานมหาวิทยาลัย.    30  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
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   “…น่าจะมีการเพ่ิมระยะเวลาการด าเนินโครงการ  คิดว่าการจัดโครงการแค่หนึ่งวันมันน้อย
เกินไป  มหาวิทยาลัยน่าจะสนับสนุน  ในการเสริมกิจกรรมนันทนาการ  เพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกคนรู้จักกัน 
ใช้ความคิดร่วมกัน  ให้บรรยากาศการเข้าร่วมโครงการเป็นไปอย่างผ่อนคลายและเป็นมิตรกัน 
สร้างให้ทุกคนได้รู้จักคุ้นเคยกัน  และท าให้บุคลากรมีความมั่นใจและความกล้าแสดงออก  รวมทั้ง 
สร้างเครือข่ายกระชับความสัมพันธ์ของบุคลากรระหว่างหน่วยงาน…” 

           (พนักงานมหาวิทยาลัย.    30  สิงหาคม  2558  :  สัมภาษณ์) 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นต่อการด าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาย

สนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ขอสรุปข้อมูลดังนี้ 

2.  ความคิดเห็นต่อการ
ด าเนินโครงการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสาย
สนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม   

1.  เอกสารประกอบโครงการ  เห็นควรจัดท าเป็นรูปเล่มสมบูรณ 
เพ่ือง่ายในการศึกษา 
2.  มหาวิทยาลัย  ควรสนับสนุน  และจัดสรรงบประมาณในการด าเนิน
โครงการฯอย่างต่อเนื่อง 
3.  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปเป็นโครงการที่ด ี ควรมีการจัด
โครงการอย่างต่อเนื่อง  และปรับเปลี่ยนวิธีการจัดโครงการให้มี
หลากหลายรูปแบบมากข้ึน  เช่น  การจัดโครงการแบบสัญจร 
4.  ยังไม่มีการติดตามประเมินผลหลังด าเนินการโครงการฯ  ไม่มีการ
ติดตามว่าผู้เข้าร่วมโครงการฯ  มีการพัฒนาอย่างไร   
5.  ควรมีการเพ่ิมเวลาในการเข้าร่วมโครงการ  ระยะเวลา  1  วัน   
น้อยเกินไป  ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป   

 
    3)  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 “...แนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้น  จ าเป็นต้องน าเอาประเมิน  360  องศา  เพ่ือมองเห็น
สมรรถนะที่ชัดเจนมากขึ้น...” 

             (อาจารย์.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...อยากให้ทุกหน่วยงานมีแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน  เพราะท่ีผ่านมา 
ในบางหน่วยงานก็ยังไม่มีกระทั่งแผนพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความเสี่ยงในอนาคตได้...”   

      (พนักงานมหาวิทยาลัย.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
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 “...เห็นควร  ให้ฝ่ายบุคคลของแต่ละหน่วยงานก าหนดแผนงานในการพัฒนาบุคลากร  รวมถึง
ก าหนดตัวชี้วัด  และความส าเร็จของโครงการ  โดยน าผลสรุปมาประกอบการประเมินบุคลากรด้วย...”   

      (ลูกจ้างชั่วคราว.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...ควรมีนโยบายส่งเสริม  การหมุนเวียนงานระหว่างหน่วยงานแก่บุคลากรภายในหน่วยงาน
เพ่ือให้บุคลากร  เกิดความรู้  ความช านาญอย่างรอบด้าน  เป็นประโยชน์ต่อการประสานงานให้เกิด
ประสิทธิภาพเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานของตนเอง...”   

         (พนักงานมหาวิทยาลัย.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...ควรมีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละงาน  เพ่ือให้แกบุ่คลากร  หรือบุคลากรใหม่ 
ที่เข้ามาปฏิบัติงาน  ได้เข้าใจในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง...”   
 

       (พนักงานมหาวิทยาลัย.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
 “...ควรมีประเมินครบวงจร  เพ่ือเป็นการยุติธรรมในการประเมินกับทุกฝ่าย  และควรที่ 
จะมีการท าแบบแผนพัฒนารายบุคคล  โดยสร้างจากความต้องการของบุคลากรแต่ละคน  เพ่ือจะน าไป
พัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับภาระงานของแต่ละคน...”   

       (พนักงานมหาวิทยาลัย.    2  กันยายน  2558  :  สัมภาษณ์) 
 
       จากการสัมภาษณ์เชิงลึก  สรุปได้ดังนี้ 
        แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
เสนอให้ใช้วิธีการประเมินผลแบบ  360  องศา  ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงาน   
และผู้ใต้บังคับบัญชา  หรือถ้ากรณีท่ีบุคลากรยังไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น  ลูกจ้างชั่วคราว  ให้ประเมิน 
โดยเพ่ือนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชาและการประเมินตนเอง  เพ่ือน าผลการประเมินดังกล่าวมา
เปรียบเทียบ  และสรุปผลการประเมินโดยสร้างแบบสรุปผลการประเมินสมรรถนะขึ้นมาใหม่   
และน าผลการประเมินสมรรถนะนั้น  มาพิจารณาถึงข้อบกพร่องของบุคลากรเหล่านั้น  แล้วน ามาจัดท า
เป็นแผนพัฒนารายบุคคล  (Individual  Development  Plan  :  IDP)  โดยมีลักษณะที่ส าคัญ  คือ   
       1.  วัตถุประสงค์ของกิจกรรมการพัฒนา  เพ่ือปรับปรุงความสามารถ 
ให้มีสมรรถนะเฉพาะ 
       2.  ผู้บังคับบัญชากับบุคลากร  ต้องมีความรับผิดชอบร่วมกันเพื่อที่จะ 
พัฒนาสมรรถนะและด าเนินตามแผนพัฒนาตนเอง 
       3.  ผู้บังคับบัญชา  มีบทบาทส าคัญคือ  สร้างความม่ันในว่าบุคลากร 
ได้รับการส่งเสริม  และสนับสนุนจัดสรรทรัพยากรให้การพัฒนาบุคลากรประสบความส าเร็จ 
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      ในการร่างแผนพัฒนารายบุคคล  (Individual  Development  Plan  :   
IDP)  จะต้องประกอบไปด้วย 
       1.  สมรรถนะที่จะพัฒนา 
       2.  เป้าหมายการเรียนรู้ 
       3.  ระดับสมรรถนะปัจจุบัน 
       4.  ระดับสมรรถนะที่ต้องการ 
       5.  กิจกรรมการเรียนรู้/วิธีการพัฒนา 
       6.  ระยะเวลาที่คาดว่าจะเสร็จสิ้น 
       7.  วิธีการทบทวนการพัฒนา 
       8.  วันที่ได้รับการพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  7  ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะตนเอง 

 
 จากภาพประกอบ  7  ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะตนเอง  จะประกอบไปด้วย 
  1.  การรวบรวมข้อมูลป้อนกลับ   
   1.1  ก่อนที่จะด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาตนเองนั้น  บุคลากรจะต้องมีการประเมิน 
ระดับสมรรถนะ  เพ่ือทราบจุดอ่อน  จุดแข็ง  โอกาส  หรือความต้องการที่จะพัฒนา  ซึ่งมีความ 
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่  และเป้าหมายของงาน 
   1.2  การประเมินกับสมรรถนะ  สามารถท าได้ด้วยวิธี  360  องศา  ได้แก ่  
การประเมินตนเอง  (Self  Assessment)  โดยการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชา  เพ่ือนร่วมงาน   
หรือการใช้เครื่องมือประเมิน  ซึ่งต้องเป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นธรรม 
  2.  การเลือกสมรรถนะที่จะพัฒนา   
   2.1  เริ่มกระบวนการพัฒนาด้านการเน้นสมรรถนะ  1  หรือ  2  สมรรถนะที่จะเกิด 
ประโยชน์ต่อตนเองก่อน 
   2.2  ควรเลือกสมรรถนะจากปัจจัยที่ส าคัญ  เช่น  การขาดแรงจูงใจ  หรือโอกาสต่างๆ 
ที่จะแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะนั้นๆ  ว่าจะส่งผลกระทบต่อขอบเขตการท างาน   

4. การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง 

5. การพัฒนาตนเองตามแผน 

6. การประเมินการพัฒนา 

การพัฒนาสมรรถนะตนเอง 

2. การเลือกสมรรถนะที่จะพัฒนา 

3. การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้ 

1. การรวบรวมข้อมูล 
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   2.3  เลือกหลักสูตรการพัฒนา  ให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่ต้องการ 
  3.  การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้   
   3.1  เลือกกิจกรรมการเรียนรู้  ที่จะท าให้การพัฒนาสมรรถนะท่ีก าหนดในแผนพัฒนา 
รายบุคคล  (Individual  Development  Plan  :  IDP)  เกิดการพัฒนาอย่างสมบูรณ์ 
   3.2  กิจกรรมการพัฒนา  มีหลายกิจกรรม  เช่น  การเรียนรู้ในงาน  การฝึกอบรม   
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  ซ่ึงสามารถประมวลกิจกรรมได้  2  กิจกรรม  ดังนี้ 
    1)  การจัดกิจกรรมการอบรม  (การเรียนรู้ระยะสั้น)  เช่น  การเข้าฝึกอบรม 
โครงการ  การประชุมในกลุ่ม  การท างานในรูปของคณะกรรมการ  เป็นต้น 
    2)  การจัดกิจกรรมอ่ืนๆ  ที่ไม่ใช่การอบรม  (การเรียนรู้ระยะยาว)  เช่น   
การมอบหมายงาน  การสอนงาน  การท ากิจกรรม  การให้ค าปรึกษา  การหมุนเวียนงาน   
การสับเปลี่ยนหน้าที่  การติดตามสังเกต  และการท างานเป็นทีม  การดูงาน  การเรียนรู้ผ่านระบบ   
E-learning  การเรียนรู้จากคู่มือแนะแนวทางการปฏิบัติงาน  ดังแสดงเป็นรูปภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  8  กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
 

1. การเข้าร่วมโครงการต่างๆ 
2. การประชุมในกลุ่ม   
3. การท างานในรูปของ
คณะกรรมการ ฯ 
 

1. การมอบหมายงาน  
2. การสอนงาน /การเรียนรู้ 
จากการปฏิบัติงาน  
3. การท ากิจกรรม  
4. การให้ค าปรึกษา   
5. การหมุนเวียนงาน   
6. การสับเปลี่ยนหน้าที่   
7. การติดตามสังเกต  
8. การท างานเป็นทีม  
9. การดูงาน 
10. การเรียนรู้ผ่านระบบ  
    E-learning 
11. การเรียนรู้จากคู่มือแนะ
แนวทางการปฏิบัติงาน 
 

กิจกรรมอบรมระยะสั้น 

กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

กิจกรรมอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่การอบรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



79 

    3)  กิจกรรมพัฒนา  อาจก าหนดขึ้นตามระดับสมรรถนะ  และเป็นกิจกรรมที่มี 
ประสิทธิภาพมากพอท่ีจะช่วยให้บุคลากรบรรลุระดับสมรรถนะท่ีต้องการได้ 
    4)  กิจกรรมการพัฒนาเกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรและงบประมาณของหน่วยงาน  
ดังนั้น  การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ 
  4.  การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง  (Development  the  Plan) 
   แผนพัฒนาตนเอง  ควรเริ่มพัฒนาในระยะเวลาหนึ่งปี  และประกอบด้วย  สมรรถนะ
เฉพาะ  หรือสมรรถนะส าคัญที่ควรพัฒนา  ระดับสมรรถนะที่ต้องการ  กิจกรรมการพัฒนา  รวมถึง
กรอบเวลาที่จะพัฒนาสมรรถนะนั้นได้เสร็จสมบูรณ์ 
  5.  การพัฒนาสมรรถนะตนเองตามแผน 
   5.1  เพ่ือให้มั่นใจว่าจะเกิดการพัฒนาขึ้นอย่างแท้จริง  บุคลากรและผู้บังคับบัญชา   
ควรจะร่วมกันก าหนดระบบการวัดความก้าวหน้าของการพัฒนาระหว่างวัตถุประสงค์กับแผนที่สร้างขึ้น  
เพ่ือให้ได้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงของการพัฒนา  และผลงาน   
   5.2  ปัจจัยส าคัญสู่ความส าเร็จของการพัฒนาสมรรถนะ 
    5.2.1  มีการสอบถามเพ่ือให้ได้ข้อมูล 
    5.2.2  พัฒนาสมรรถนะที่เป็นจุดแข็งให้มีเพ่ิมมากขึ้น 
    5.2.3  ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาตนเอง 
    5.2.4  ดูแลแผนพัฒนาตนเองให้เป็นปัจจุบัน 
    5.2.5  เน้นการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  6.  การประเมินการพัฒนา   
   หลังจากการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะตนเอง  และมีการพัฒนาตนเองตามกรอบ 
ของแผนแล้ว  ควรมีการติดตามและประเมินดูว่า  สมรรถนะเป้าหมายที่ไดรับการพัฒนามาแล้วนั้น   
เกิดประโยชน์ทั้งต่อบุคลากรและองค์กรอย่างไร  เช่น  บุคลากรมีสมรรถนะเพ่ิมมากข้ึนจากการรับ 
การพัฒนาในด้านนั้นๆ  หรือไม่  ผู้บังคับบัญชา  มองเห็นผลของการมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึนที่เกิดต่อผลการ
ปฏิบัติงาน  และสามารถใช้การประเมินเพ่ือให้เห็นถึงระดับสมรรถนะที่ต้องการ  และสามารถใช้
เครื่องมือที่พัฒนาขึ้น  ท าการพัฒนาระดับสมรรถนะไปสู่ระดับที่ต้องการได้   
   ทั้งนี ้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องติดตาม  การตรวจสอบ  ให้เป็นไปตามแผนพัฒนา 
รายบุคคลที่แต่ละบุคคลได้ก าหนดไว้นั้น  อย่างน้อยทุก  6  เดือน  เพ่ือสังเกตการเปลี่ยนแปลง   
ทั้งในด้านทักษะ  การท างาน  ด้านทัศนคติ  ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงาน  รวมถึงด้านพฤติกรรม 
ของบุคลากรที่พัฒนาสมรรถนะมากยิ่งข้ึน  เพ่ือให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ซึ่งได้สรุปเป็นแบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากร   
(Development  the  Plan  :  IDP)  ปรากฏในภาคผนวก  ช 
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บทที ่ 5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

 บทสุดท้ายนี้  จะน าเสนอการสรุปผลการศึกษา  การอภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ  
ตามล าดับ  ดังต่อไปนี้ 
   
สรุปผล 
 
 การศึกษาครั้งนี้  มีจุดมุ่งหมายดังต่อไปนี้ 
  1.  เพ่ือประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  โดยประยุกต์ใช้ตัวแบบซิปป์  ดังนี้ 
   1.1  ด้านบริบท   
   1.2  ด้านปัจจัยน าเข้า   
   1.3  ด้านกระบวนการ   
   1.4  ด้านผลผลิต   
    1.4.1  ด้านทัศนคติ 
    1.4.2  ด้านความรู้ความเข้าใจ 
    1.4.3  ด้านพฤติกรรม 
  2.  เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 ทั้งนีจ้ากการศึกษาค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูล  สามารถสรุปผล  ได้ดังนี้ 
  1.  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบว่า  
ส่วนมากเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ  67.8  ส่วนใหญ่อายุระหว่าง  31-40  ปี   
คิดเป็นร้อยละ  56.4  ด้านวฒุิการศึกษา  ส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  59.9   
ด้านประสบการณ์ในการท างาน  ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง  6-10  ปี  คิดเป็นร้อยละ  51.4  และประเภท 
ของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราว  คิดเป็นร้อยละ  49.5 
   1.1  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความคิดเห็นด้านบริบท  มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.61)  เมื่อพิจารณา 
รายด้าน  พบว่า  ด้านวัตถุประสงค์ของโครงการ  โดยภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.90)   
และเม่ือพิจารณาในรายข้อ  มีความคิดเห็นมากที่สุด  คือความชัดเจน  สอดคล้องกับนโยบายของ 
มหาวิทยาลัย  ( X   =  4.50)  และด้านสิ่งอ านวยความสะดวกของโครงการ  โดยภาพรวมของรายด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง  ( X   =  3.31)  เมื่อพิจารณารายข้อ  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด  คือ  ความสะอาดของสถานที่ 
การจัดโครงการมีความเหมาะสม  ( X   =  3.58) 
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   1.2  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความคิดเห็นในด้านปัจจัยน าเข้า  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.60)  เมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่า  ด้านหน่วยงาน  ภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.66)  พบว่า  ในรายข้อ   
มีความคิดเห็นมากที่สุด  คือ  หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้ความส าคัญกับโครงการฯ  ( X   =  3.67)   
ด้านทรัพยากร  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X   =  3.54)  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด  คือ  อาหาร   
อาหารว่างและเครื่องดื่มมีความเหมาะสม  ( X   =  4.41) 
   1.3  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความคิดเห็นในด้านกระบวนการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X   =  3.30)  เมื่อพิจารณา 
รายด้าน  พบว่า  ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร  มีความคิดเห็นระดับมาก  คือ  รับรู้ข้อมูล 
การประชาสัมพันธ์  เชิญชวนให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯ 
โดยมหาวิทยาลัย  ( X   =  4.01)  ด้านการบริหารโครงการ  โดยภาพรวมของรายด้านอยู่ในระดับมาก   
( X   =  3.54)  เมื่อพิจารณารายข้อ  มีความคิดเห็นระดับมากที่สุด  คือ  มีความพร้อมในการลงทะเบียน 
การเตรียมเอกสารประกอบการอบรม  ( X   =  4.44)  และด้านประเมินผลโครงการ  โดยภาพรวม 
ของรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  ( X   =  2.88)  เมื่อพิจารณารายข้อ  มีความคิดเห็นระดับมาก  คือ   
มีการรายงานผลการด าเนินโครงการฯ  ให้ผู้บริหาร  และผู้ที่เก่ียวข้องทราบ  ( X   =  3.04)   
   1.4  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  ซึ่งประกอบด้วย  3  ด้าน  ดังนี้ 
    1.4.1  ด้านทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบว่า  บุคลากร 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง  ( X   =  3.44)  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3  อันดับ  ได้แก ่ อันดับแรก  คือ  ยินดีให้ความร่วมมือ 
ท ากิจกรรมในโครงการฯ  ( X   =  4.35)  อันดับสอง  คือ  ยินดีที่จะเข้าร่วมโครงการฯ  อีกครั้ง  
( X   =  4.27)  และอันดับสาม  คือ  ได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมท ากิจกรรมในโครงการฯ  
( X   =  3.47)  และมีความคิดเห็นในระดับปานกลางที่น้อยที่สุด  คือ  คิดว่าโครงการฯ  ช่วยให้บรรยากาศ 
ในการท างานดีขึ้น  ( X   =  2.93) 
    1.4.2  ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ตามคะแนนที่ได้
จากแบบสอบถาม  ซึ่งมีคะแนนเต็ม  15  คะแนน  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความรู้เฉลี่ย  9.47  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  2.52  โดยคิดคะแนนเฉลี่ยเต็ม 
5  คะแนน  จะได้ค่าความรู้เฉลี่ย  3.16  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ  0.84  และแบ่งระดับความรู้ 
ออกเป็น  3  ระดับ  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ส่วนใหญ่มีความรู้ปานกลาง  ร้อยละ  39.60  รองลงมาคือ  มีความรู้น้อย  ร้อยละ  38.12  และมีระดับ 
ความรู้มาก  ร้อยละ  22.28  ตามล าดับ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



82 

    1.4.3  ด้านพฤติกรรมของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นในด้านผลผลิต  คือ  ด้านพฤติกรรมของบุคลากรเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.88)  โดยพิจารณา  เป็นรายด้านดังนี้   
     1.4.3.1  การคิดวิเคราะห์  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.82)   
     1.4.3.2  การด าเนินการเชิงรุก  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน 
ทั่วไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.53)   
     1.4.3.3  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  4.10)   
     1.4.3.4  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  พบว่า  บุคลากรต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวม  อยู่ในระดับดี  ( X   =  3.92) 
     1.4.3.5  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  พบว่า  บุคลากร 
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  3.83)   
     1.4.3.6  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน 
ทั่วไป  มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X   =  4.13)   
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 ทั้งนี ้ สามารถสรุปผลการศึกษา  โดยเน้นน าเสนอปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดของแต่ละฃ
องค์ประกอบ  ตามภาพประกอบ  ได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  9  สรุปผลการศึกษา 

 
 
 
 

วัตถุประสงค ์
ของโครงการ 
- สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร
ประจ าต าแหน่ง
เจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ทั่วไป ( = 4.50) 
 
สิ่งอ านวยความ
สะดวกในการจัด
โครงการ 
- ความสะอาดของ
สถานท่ีการจัด
โครงการมคีวาม
เหมาะสม  
( = 3.58) 

หน่วยงาน 
- หน่วยงานท่ีสังกัด
อยู่ให้ความส าคญักับ
การเข้าร่วมโครงการ 
( = 3.67) 
 
ทรัพยากร 
- อาหาร อาหารว่าง
และเครื่องดื่มมคีวาม
เหมาะสม 
( = 4.41) 

การมีส่วนร่วม 
ของบุคลากร 
- รับรู้ข้อมูลการ
ประชาสมัพันธ์  
เชิญชวนให้บุคลากร
ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไป 
เข้าร่วมโครงการ 
( = 4.01) 
 
การบริหารโครงการ 
- มีความพร้อม 
ในการลงทะเบียน  
การเตรียมเอกสาร 
( = 4.44) 
 
การประเมินผล 
- มีการรายงานผล
การด าเนินโครงการ
ให้ผู้บริหาร และผู้ที่
เกี่ยวข้องทราบ 
( = 3.04) 

ทัศนคต ิ
- ยินดีให้ความร่วมมือ 
การท ากิจกรรมในโครงการ 
( = 4.35) 
 
ความรู้ความเข้าใจ 
- มีความรู้ความเข้าใจ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
( = 3.16) 
 
พฤติกรรม 

- การคิดวิเคราะห์  
( = 3.82) 
- การด าเนินการเชิงรุก 
( = 3.53) 
- ความผูกพันท่ีมีต่อส่วน
ราชการ ( = 4.10) 
- ความเข้าใจองค์กร 

และระบบราชการ 
( = 3.92) 
- การตรวจสอบความถูกต้อง
กระบวนงาน ( = 3.83) 
- ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
( = 4.13) 
 

ด้านบริบท ด้านผลผลิต  ด้านปัจจัยน าเข้า  ด้านกระบวนการ  

ตัวแบบซิปป์  
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อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัย  สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1.  จากการวิจัยพบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มีความคิดเห็นด้านบริบท  ความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =  3.65)   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอารีย์  บัวสุริยะ  (2548  :  77-78)  ซึ่งได้ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการ
พัฒนาชีวิตครู  จังหวัดสมุทรสงคราม  โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมิน  CIPP  Model  พบว่า   
ด้านบริบท  มีวัตถุประสงค์ของโครงการมีความสอดคล้องกับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 
และความต้องการของครูที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาชีวิตครู  อยู่ในระดับมาก  โดยสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของขวัญนภา  อุณหกานต์  (2553  :  86-89)  ซึ่งได้ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการคุณธรรมน าความรู้ 
สู่ความดีของโรงเรียนต้นแบบคุณธรรมน าความรู้สู่ความดี  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี  
เขต  2  โดยประยุกต์ใช้รูปแบบจ าลองซิปป์  เพ่ือหาแบบปฏิบัติที่ดีของโครงการคุณธรรมน าความรู้ 
สู่ความดี  ผลการวิจัยด้านบริบท  พบว่า  วัตถุประสงค์สอดคล้องกับนโยบายของส านักงานคณะกรรมการ 
ขั้นพ้ืนฐาน  สอดคล้องกับสภาพปัญหาของโรงเรียน  มีความชัดเจนเห็นความส าคัญของโครงการคุณธรรม 
น าความรู้สู่ความดี  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมจิตชนก  ปัณฑโร  (2548  :  115-120)  ศึกษา 
เรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการเสริมสร้างภาพลักษณ์  สถาบันพัฒนาบุคลิกภาพจอห์น  
โรเบิร์ตเพาเวอร์ส  ผลการวิจัยพบว่า  ด้านบริบท  มีวัตถุประสงค์ของโครงการมีความสอดคล้อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
กิติเดช  จันทรศรีวงศ์  (2544  :  81-83)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหาร 
สถานศึกษาระดับสูง  สังกัดกรมสามัญศึกษา  โดยผลการวิจัยพบว่า  ด้านบริบท  มีวัตถุประสงค์ 
ของโครงการและนโยบายการฝึกอบรมของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา  สอดคล้องกับนโยบาย 
ในการพัฒนาผู้บริหารการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเป็นอย่างดี  มีความสอดคล้องกันในระดับมาก   
  2.  ด้านปัจจัยน าเข้า  ซึ่งประกอบด้วย  ความเหมาะสมและความพร้อมของปัจจัยที่ใช้ 
ในการด าเนินโครงการ  ได้แก ่ ด้านหน่วยงาน  และทรัพยากรต่างๆ  ที่ใช้ในการด าเนินโครงการ  ได้แก่   
เอกสารประกอบการอบรม  ระยะเวลาในการด าเนินโครงการ  วิทยากร  อุปกรณ์  อาหารว่าง 
และเครื่องดื่ม  อาหาร  งบประมาณ  การให้บริการของเจ้าหน้าที่บริหารโครงการฯ  จากการวิจัย   
พบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความคิดเห็น 
ในด้านปัจจัยน าเข้า  ความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =  3.60)  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของวาสนา  จิรมงคลเลิศ  (2550  :  60)  ซึ่งได้ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา 
บุคลากรท้องถิ่น  และงานวิจัยของทศนีย์  นิลสนิท  (2551  :  77)  ได้ศึกษา  เรื่องการประเมินผล
โครงการการเรียนการสอนสู่ชุมชนและองค์กรปกครองท้องถิ่น  คณะรัฐมนตรี  มหาวิทยาลัยรามค าแหง   
ผลการวิจัย  พบว่า  ผู้อบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของโครงการ  ประกอบด้วย  เนื้อหา 
ต่างๆ  ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และความต้องการเนื้อหา  มุ่งเน้นให้ผู้อบรมได้พัฒนาศักยภาพ  ทักษะ   
ประสบการณ ์ ทัศนคติ  และวิสัยทัศน์  นอกจากนี้ยังมีเรื่องของสถานที่  วิทยากร  อุปกรณ์  เจ้าหน้าที่ 
บริหารโครงการ  อาหาร  เอกสาร  และงบประมาณ  ที่มีความจ าเป็นจะต้องตรวจสอบความพร้อม 
ในทุกๆด้าน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  รวมถึงสอดคล้องกับนิสสรณ์  บ าเพ็ญ  (2552  :  49)   
ซึ่งได้ศึกษา  เรื่องการประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้จุดประกายไฟแห่งการบริการ  ผลการศึกษาพบว่า   
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มีความเหมาะสมในด้านความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์  และความพร้อมของวิทยากร  โดยภาพรวม 
มีความคิดเห็นด้านปัจจัยน าเข้าอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องงานวิจัยของพิรญาณ์  โคตรชมภู   
(2553  :  105-112)  ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานห้องสมุดเรือนจ า   
กรมราชทัณฑ ์ พบว่า  ผลการประเมินด้านปัจจัยน าเข้าผู้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเหมาะสมของปัจจัย  ด้านเนื้อหาวิชา  เทคนิคการน าเสนอเนื้อหา  ระยะเวลาและการด าเนินการ   
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  3.  ด้านกระบวนการ  ประกอบด้วย  การมีส่วนร่วมของบุคลากร  การบริหารโครงการ
และการประเมินผล  จากการวิจัยพบว่า  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีความคิดเห็น 
ในด้านกระบวนการ  โดยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =  3.30)  ซึ่งไม่สอดคล้องกับจิราพร   
สุนันทานนท ์ (2555  :  100-102)  ที่ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน
เชียงใหม่  จังหวัดเชียงใหม่  จากการศึกษาพบว่า  โดยภาพรวมด้านกระบวนการ  อยู่ในระดับดีมาก   
โดยรายข้อ  เมื่อพิจารณาพบว่า  ด้านการวางแผน  ด้านจัดบุคลากร  ด้านการประเมินผล   
และด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร  มีระดับความคิดเห็นในระดับมากเช่นเดียวกัน 
  4.  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีความคิดเห็นใน  ด้านผลผลิต 
ของโครงการ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X =  3.49)  เมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า  ผู้เข้าร่วม
โครงการฯ  มีความคิดเห็นในด้านทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน   
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =  3.44)  มีความคิดเห็นในด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =  3.16)  
และมีความคิดเห็นในด้านพฤติกรรมของบุคลากร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี  ( X =  3.89)  ซึ่งสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของอรทัย  หอมเนียม  (2546  :  99)  ที่ศึกษาเรื่องการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ผู้บริหารสถานศึกษาของสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา  ผลการวิจัยพบว่า  ในด้านผลผลิต  โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก  เนื่องจากผู้เข้ารับอบรมได้รับความรู้  แนวคิด  ทักษะ  และประสบการณ์ใหม่ๆ  เนื้อหา  
และกิจกรรมการฝึกอบรมในหลักสูตรเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่  การฝึกอบรมสามารถ
สร้างนักบริหารให้มีคุณธรรม  มีความรู้  ทักษะและเจคติที่ดีในการบริหารงานได้ 
  5.  การใช้กรอบแนวคิด  (CIPP  Model)  ในการศึกษามีประโยชน์และข้อจ ากัด 
บางประการ  ซึ่งเห็นว่า  มีความส าคัญที่ควรน ามาอภิปรายในที่นี้  ส าหรับประโยชน์ของกรอบแนวคิด   
คือท าให้เข้าใจผลการด าเนินโครงการที่ครอบคลุมกระบวนการทั้งหมด  ได้แก ่ ด้านบริบท  ด้านปัจจัย 
น าเข้า  ด้านกระบวนการ  และด้านผลผลิต  ในส่วนข้อจ ากัด  พบว่า  มีช่องว่างบางประการ 
ในการเชื่อมโยง  ผลการประเมินกับประเด็นเรื่องสมรรถนะของบุคลากร  กล่าวคือ  การประเมิน 
โดยใช้กรอบแนวคิดนี้  ในหลายแง่มุมไม่สามารถสะท้อนประเด็นเรื่องสมรรถนะได้อย่างชัดเจน  อาทิ   
การประเมินบริบท  เช่น  สถานที่จัดประชุม  และสิ่งอ านวยความสะดวก  ไม่ได้สะท้อนการพัฒนา 
สมรรถนะบุคลากรโดยตรงแต่อย่างใด  ในขณะเดียวกัน  การประเมินผลผลิต  สามารถสะท้อนสมรรถนะ 
ได้เพียงบางส่วน  กล่าวคือ  สมรรถนะท่ีชัดเจน  คือ  ภูเขาน้ าแข็งที่โผล่เหนือน้ า  (Mcclelland.    1975   
:  12)  จ าเป็นต้องพัฒนากรอบในการประเมินสมรรถนะให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นกว่านี้ส าหรับในอนาคต 
  6.  ในการศึกษาเรื่องสมรรถนะโดยงานวิจัยชิ้นนี้  ได้สร้างแนวการศึกษาแบบใหม่   
ที่ยังไม่เคยด าเนินการงานในลักษณะเช่นนี้ที่เด่นชัดมาก่อน  กล่าวคือ  การบูรณาการการประเมินแบบ   
CIPP  Model  กับการศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ  ถึงแม้ว่ามีข้อจ ากัดบางประการ  ดังที่กล่าวถึง   
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ในหัวข้อที่แล้ว  แต่มีคุณูปการต่อการศึกษา  ทั้งด้านการประเมินและการพัฒนาสมรรถนะด้วย
เช่นเดียวกัน  ทั้งนี้เท่าที่มีการเชื่อมโยง  การประเมินด้วย  CIPP  Model  กับการพัฒนาสมรรถนะ 
ในการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา  คือการศึกษาของจิราพร  สุนันทานัน  (2555  :  100-102)  ซึ่งศึกษา 
การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  และวรรณา  พงษ์แสวง   
(2551  :  56)  ซึ่งศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ  ว่า  การศึกษาดังกล่าวประเมินผลผลิตของโครงการโดยผิวเผินเท่านั้น  ยังขาด 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะ  ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาครั้งนี้ที่พยายามเชื่อมโยง 
การประเมินผลไปถึงการพัฒนาสมรรถนะในมิติต่างๆอย่างแท้จริง   
 อย่างไรก็ตาม  ข้อจ ากัดของการศึกษาสมรรถนะของงานวิจัยนี้  ก็ควรน ามาอภิปรายในที่นี้
เช่นกัน  โดยผู้วิจัยพบว่า  กรอบในการพิจารณาเรื่องสมรรถนะที่ก าหนด  โดยมหาวิทยาลัย  มีทั้งมิติที่
สอดรับและแตกต่างไปจากวรรณกรรมที่มีการศึกษาเรื่องสมรรถนะที่ผ่านมา  อาท ิ มีทั้งประเด็นร่วม 
และประเด็นที่แตกต่างกันกับแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่เสนอ  โดย  (นลินี  อธิมา.    2554  :  17  ;   
อ้างอิงมาจาก  Spencer  and  Spencer.    1993)  ท าให้การใช้กรอบของมหาวิทยาลัยดังกล่าว 
ละเลยบางมิติของสมรรถนะที่น าเสนอโดยนักวิชาการชั้นน าที่กล่าวถึงไป  ซึ่งเป็นช่องว่างที่การศึกษาวิจัย 
ในอนาคตจะต้องน ามาพิจารณา   
   
ปัญหา  อุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
 
 1.  ปัญหา  และอุปสรรค 
  จากการด าเนินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีปัญหาและอุปสรรคที่ส าคัญ  สรุปได้ดังนี้ 
   1.1  ปัญหาเกี่ยวกับผู้จัดท าโครงการ  ชี้แจงท าความเข้าใจ  วัตถุประสงค์   
และลักษณะการด าเนินโครงการ  แก่คณะกรรมการด าเนินงานที่เก่ียวข้อง  ยังไม่ชัดเจน   
   1.2  ปัญหาด้านเจ้าหน้าที่บริหารโครงการ  ขาดความรู้ในด้านการบริหารจัดการ 
วางแผนการด าเนินงาน  ความชัดเจน  แรงจูงใจ  และการบูรณาการของหน่วยงานอ่ืนมีเพียงส่วนน้อย  
เป็นผู้ปฏิบัติอย่างแท้จริง 
   1.3  ปัญหาเกี่ยวกับประสานงานของเจ้าหน้าที่บริหารโครงการ  เกี่ยวกับการขอ 
เอกสารประกอบการอบรมจากวิทยากรล่าช้า  จึงไม่ได้สามารถจัดท าเป็นรูปเล่มได้ 
   1.4  ปัญหาเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่บริหารโครงการไม่เพียงพอ  จึงท าให้ไม่สามารถดูแล 
ผู้เข้าร่วมโครงการได้อย่างทั่วถึง  ปัญหาด้านผู้เข้าร่วมโครงการ  ส่วนใหญ่ไม่อยู่ครบตามระยะเวลา 
ทีก่ าหนด  เนื่องจากจะต้องกลับไปปฏิบัติงานต่อ   
   1.5  ปัญหาด้านการของบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  ต้องใช้ระยะเวลา 
ในการของบประมาณ  เนื่องจากตั้งไว้ที่งบส่วนกลาง   
   1.6  ปัญหาเกี่ยวกับบุคลากร  บางหน่วยงานไม่สามารถเข้าร่วมโครงการได้  เนื่องจาก 
บุคลากรบางหน่วยงานมีภาระงานมาก  และเดินทางไปราชการนอกพ้ืนที่  จึงไม่สามารถเข้าร่วม 
โครงการได้ 
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 2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 
  จากการพิจารณาที่ได้จากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  มหาวิทยาลัยควรมี 
การด าเนินการดังต่อไปนี้ 
   2.1  ด้านบริบท  ควรให้ความส าคัญโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  ด้วยการด าเนินการต่อเนื่อง  และค านึงถึงสมรรถนะ 
ที่สอดคล้องกับนโยบายมหาวิทยาลัย 
   2.2  ในด้านปัจจัยน าเข้า  ควรเพิ่มจ านวนเจ้าหน้าที่ในการด าเนินโครงการ   
ควรปรับปรุงเอกสารประกอบโครงการ  ควรมีการเพ่ิมระยะเวลา  และควรสร้างความตระหนัก 
ให้ผู้เข้าร่วมโครงการเห็นความส าคัญ  ในฐานะที่การพัฒนาสมรรถนะเป็นหัวใจของการบริหารงาน  
ในศตวรรษท่ี  21  รวมไปถึงเพ่ิมภาคปฏิบัติให้มากขึ้น 
   2.3  ด้านกระบวนการ  ควรมีการประชุม  วางแผนคิดวิเคราะห์ร่วมกันในการด าเนิน
โครงการ  รวมถึงชี้แจงให้เจ้าหน้าที่ด าเนินโครงการได้ทราบถึงวัตถุประสงค์  ขั้นตอนงาน  และเพ่ิมการ
ประสานงานเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้เกิดการกระตือรือร้น  นอกจากนั้น  ควรจัดสัมมนานอกสถานที่   
เพ่ือจะได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเรื่องต่างๆ  รวมถึงการท ากิจกรรมร่วมกัน  เช่น  กิจกรรมเข้าจังหวะ   
กิจกรรมละลายพฤติกรรม  เป็นต้น  และหลังจากเข้าร่วมโครงการแล้ว  ควรมีการประเมินและติดตาม 
ผลอย่างต่อเนื่องเพ่ือปรับปรุงวิธีการในการด าเนินโครงการต่อไป 
   2.4  ด้านผลผลิต  ควรมีการวัดความรู้ก่อนและหลังการเข้าร่วมโครงการฯ  ควรมุ่งเน้น
ให้ตระหนักถึงการน าความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมโครงการไปปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์  ความรู้และพฤติกรรม
ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในหน้าที่  และควรเพ่ิมเนื้อหาในเรื่องการจัดท าคู่มือต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 
บริหารงานทั่วไปด้วย 
  จากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบไม่มีโครงสร้างเพ่ือประกอบข้อมูลเชิงปริมาณ  พบว่า 
มีข้อเสนอแนะที่มหาวิทยาลัยควรน าไปพิจารณาเพ่ิมเติมดังต่อไปนี้ 
   1)  เสริมจากท่ีมีการเสนอให้มีการจัดสัมมนานอกสถานที่  ผู้ให้สัมภาษณ์เสนอ 
ให้มีการจัดโครงการแบบสัญจร 
   2)  นอกจากแนวทางการพัฒนาสมรรถนะผ่านโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคามที่ด าเนินการ 
อยู่นั้น  ควรมีการจัดอบรมผ่านหลักสูตรระยะสั้น  รวมถึงกิจกรรมอ่ืนๆ  ที่ไม่ใช่การอบรมซึ่งเป็นการ 
เรียนรู้ระยะยาวร่วมด้วย 
   3)  เพ่ือให้การประเมินสมรรถนะมีประสิทธิผลสูงสุด  มหาวิทยาลัยควรพิจารณาใช้ 
วิธีการประเมินผลแบบ  360  องศา  โดยน าผลการประเมินนั้นมาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล   
โดยบุคลากรแต่ละท่าน  ต้องร่างแผนพัฒนาด้วยตนเอง  รวมถึงเสนอเข้าร่วมการอบรมต่างๆ   
ที่พิจารณาว่าช่วยส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณา  ซึ่งมหาวิทยาลัย
ควรให้การสนับสนุนและตระหนักในความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรอย่างเต็มที่ 
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 3.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1  การบูรณาการ  CIPP  Model  กับการศึกษาพัฒนาสมรรถนะ  มีประโยชน์หลายมิติ
ดังที่น าเสนอไปการวิจัยในอนาคต  ควรน าเอากรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งไปพิจารณาปรับใช้   
โดยพยายามเชื่อมโยงช่องว่าง  (Bridging  the  Gaps)  ด้วยการประเมินด้านบริบท  ด้านปัจจัยน าเข้า   
ด้านกระบวนการ  และด้านผลผลิต  ที่สะท้อนสมรรถนะอย่างแท้จริงในทุกมิติ 
  3.2  นอกจากการประเมินสมรรถนะผ่าน  CIPP  Model  แล้วการศึกษาวิจัยในอนาคต
อาจจะ  ผนวกการประเมินแบบ  360  องศา  เข้ามาด้วยเพ่ือให้ผลการประเมินสะท้อนทั้งสมรรถนะ 
ที่ชัดเจน  และสมรรถนะที่ซ่อนเร้นของบุคลากร  ซึ่งล าพังแนวคิด  CIPP  Model  อาจจะมีข้อจ ากัด 
ในการที่จะวัดได้ทั้งหมด 
  3.3  การวิจัยในอนาคต  ควรจะพัฒนากรอบในการศึกษาสมรรถนะของบุคลากรที่ 
กว้างขวางและครอบคลุมแนวคิดสมรรถนะที่เสนอโดยนักวิชาการชั้นน าของโลก  กล่าวอีกนัยหนึ่ง  คือ 
ไม่ควรใช้กรอบที่พัฒนาโดยมหาวิทยาลัยหรือองค์กรหนึ่งๆ  เพียงเท่านั้น  เนื่องจากกรอบดังกล่าว 
อาจจะไม่ครอบคลุมบางมิติของการพัฒนาสมรรถนะก็เป็นได้  ดังที่ได้น าเสนอไปก่อนหน้านี้ 
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แบบสอบถาม 
 

การวิจัยเรื่อง  “การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการปรับตัวภายใต้ 
โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม” 
 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  เรื่องการประเมินและศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือการปรับตัวภายใต้โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษาโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
เพ่ือประกอบการศึกษาระดับปริญญาโทของผู้วิจัย  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต   
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
จากท่านและโปรดให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกค าถาม  ผู้วิจัยของรับรองว่าข้อมูล 
ที่ท่านให้ถือเป็นความลับและจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
 แบบสอบถามข้อมูลนี้  แบ่งออกเป็น  3  ตอน  ที่ประกอบด้วย 
  ตอนที่  1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน  5  ข้อ 
  ตอนที่  2  ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ประกอบด้วย   
   2.1  ด้านบริบท       จ านวน  7  ข้อ 
   2.2  ด้านปัจจัยน าเข้า    จ านวน  9  ข้อ 
   2.3  ด้านกระบวนการ    จ านวน  10  ข้อ 
   2.4  ด้านผลผลิต 
    2.4.1  ด้านทัศนคติ    จ านวน  8  ข้อ 
    2.4.2  ด้านความรู้ความเข้าใจ จ านวน  15  ข้อ 
      2.4.3  ด้านพฤติกรรม   จ านวน  30  ข้อ 
  ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะต่างๆที่เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาโครงการสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 ข้าพเจ้า  ขอขอบพระคุณที่ท่านได้สละเวลาตอบค าถามทุกข้ออย่างถูกต้องครบถ้วน  หากท่าน 
มีข้อสงสัยประการใดเก่ียวกับแบบสอบถามชุดนี้  โปรดติดต่อข้าพเจ้า  นางสาวพัชรีภรณ์  บุญทักษ์ 
หมาเลขโทรศัพท์  088-3130995,  Line  :  Angie_rich,   
E-mail  :  Angeyangel2706@hotmail.com 
 ขอขอบพระคุณไว้  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวพัชรีภรณ์  บุญทักษ์ 
นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชานโยบายสาธารณะ 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  วิทยาลัยการเมืองการปกครอง 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “การประเมินและศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อการปรับตัวภายใต้ 
โลกาภิวัตน์  :  กรณีศึกษา  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม” 
 
 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน    หน้าค าตอบที่ผู้ตอบแบบสอบถามเลือก 
 
 1.  เพศ   
 
    ชาย        หญิง 
 
 2.  อายุ 
 
    21  -  30  ปี     31  -  40  ปี 
    41  -  50  ปี     มากกว่า  51  ปีขึ้นไป 
 
 3.  วุฒิการศึกษา 
 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท       ปริญญาเอก 
 
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    1  -  5  ปี      6  –  10  ปี  
    11  -  20  ปี     มากกว่า  21  ปีขึ้นไป 
 
 5.  ประเภทของบุคลากร 
    ข้าราชการ      พนักงานมหาวิทยาลัย 
    ลูกจ้างชั่วคราว     อ่ืนๆ................................. 
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ตอนที ่ 2  การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

 

 
ค าชี้แจง  ในฐานะที่ท่านเป็นบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ  “การประเมินโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม”  ในประเด็นต่างๆ
ต่อไปนี้อย่างไร  ให้ท่านท าเครื่องหมาย    ลงใน    ตามความคิดเห็นของท่าน   
 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
  (

5) 

มา
ก 

 (4
) 

ปา
นก

ลา
ง(3

) 

น้อ
ย(

2) 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

1.  ด้านบริบท 
  1.1  ด้านวัตถุประสงค์ของโครงการ 
1 มีความชัดเจน  สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย      

2 สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรประจ า
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

     

3 สอดคล้องกับความสนใจของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป 

     

4 สอดคล้องกับการส่งเสริมให้บุคลากรในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป  มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาระงาน 

     
  1.2  ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกในการจัดโครงการ      
5 ที่ตั้งของสถานที่จัดโครงการมีความเหมาะสม      

6 ความเพียงพอของสิ่งอ านวยความสะดวกของสถานที่  เช่น  ห้องน้ า  
ที่จอดรถ  และเครื่องปรับอากาศ 

     

7 ความสะอาดของสถานที่การจัดโครงการมีความเหมาะสม      

2.  ด้านปัจจัยน าเข้า  (Input)   
  2.1  ด้านหน่วยงาน 

     

8 หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้ความส าคัญกับโครงการฯ      

9 หน่วยงานที่ท่านสังกัดอยู่ให้การสนับสนุนในการเข้าร่วมโครงการฯ      

  2.2  ด้านทรัพยากร      

10 เอกสารประกอบการเข้าร่วมโครงการมีความเหมาะสม      

11 ระยะเวลาในการจัดโครงการมีความเหมาะสม      

12 วิทยากรในแต่ละกิจกรรมในการจัดโครงการมีความเหมาะสม      
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
  (

5) 

มา
ก 

 (4
) 

ปา
นก

ลา
ง(3

) 

น้อ
ย(

2) 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

13 อาหาร  อาหารว่างและเครื่องดื่มมีความเหมาะสม      

14 การให้บริการและอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่มีความเหมาะสม      

15 งบประมาณท่ีใช้ในโครงการมีความเหมาะสม      

16 วัสดุอุปกรณ์  ในการด าเนินกิจกรรมของโครงการมีความเหมาะสม      

3.  ด้านกระบวนการ  (Process)   
  3.1  ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

     

17 ท่านร่วมรับรู้ข้อมูลการประชาสัมพันธ์  เชิญชวนให้บุคลากรต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯโดยมหาวิทยาลัย 

     

18 ท่านทราบข้อมูลการประชาสัมพันธ์  ให้บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  เข้าร่วมโครงการฯโดยหน่วยงานของท่าน 

     

19 ท่านเข้าร่วมโครงการทุกข้ันตอนตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงสิ้นสุดโครงการฯ      

  3.2  ด้านการบริหารโครงการ      

20 หน่วยงานที่รับผิดชอบโครงการ  มีการประสานงานเตรียมการ
ระหว่างผู้เข้าร่วมโครงการ  และผู้เกี่ยวข้อง 

     

21 มีข้ันตอนและวิธีการด าเนินโครงการอย่างเหมาะสม      

22 มีความพร้อมในการลงทะเบียน  การเตรียมเอกสารประกอบ 
การอบรม 

     
23 มีการเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมโครงการฯ ซักถามหรือแสดงความคิดเห็น      
24 มีบรรยากาศในการเข้าร่วมโครงการเป็นกันเอง      

  3.3  ด้านการประเมินผล      

25 มีแผนก ากับ  ติดตาม  ประเมินผล  สรุปเพื่อปรับปรุงแก้ไขโครงการฯ      

26 มีการรายงานผลการด าเนินโครงการฯ  ให้ผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ทราบ 
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 4.  ด้านผลผลิต  (Product) 
  4.1  แบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติต่อโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ค าชี้แจง  ให้ท่านท าเครื่องหมาย    ลงใน    ตามความคิดเห็นของท่าน   
 

ประเด็นค าถาม 

ระดับทัศนคติ 

เห
็นด

้วย
มา

กท
ีสุ่ด

  (
5) 

เห
็นด

้วย
มา

ก 
 (4

) 

  ไ
ม่แ

น่ใ
จ 

 (3
) 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 
 (2

) 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

  (
1) 

1 ท่านคิดว่าโครงการฯ  ช่วยให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้น      

2 ท่านยินดีให้ความร่วมมือท ากิจกรรมในโครงการฯ      

3 ท่านได้รับประโยชน์จากการเข้าร่วมท ากิจกรรมในโครงการฯ      

4 ท่านคิดว่าโครงการฯ  ท าให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความสามารถ      

5 ท่านบอกเล่าให้คนรู้จักหรือเพ่ือนทราบถึงข้อดีของโครงการฯ      

6 ท่านรู้สึกยินดีที่จะเข้าร่วมโครงการฯอีกครั้ง      

7 ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายที่ต้องเข้าร่วมกิจกรรมในโครงการฯ      

8 ท่านรู้สึกว่าโครงการฯ  ท าให้ท่านเสียเวลาในการท างาน      
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 4.2  แบบสอบถามเก่ียวกับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
 
ค าชี้แจง  หลังจากการที่ท่านเข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคามในปีที่ผ่านมา  ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  
  ลงใน    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นท่าน 
 
ข้อ ข้อความ ถูก ผิด 
1 สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

มี  6  ด้าน 
  

2 สมรรถนะหลักของต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม  มี  6  ด้าน 

  

3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
4 การบริการที่ดี  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  ไม่ใช่สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไป 
  

6 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

  

7 การท างานเป็นทีม  คือ  สมรรถนะประจ าต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
8 การคิดวิเคราะห์  คือ  การท าความเข้าใจและวิเคราะห์สถานการณ์  ประเด็น  

ปัญหา  แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเป็นขั้นตอน 
  

9 การด าเนินการเชิงรุก  คือ  การเห็นปัญหาหรือโอกาส  พร้อมจัดการปัญหานั้น 
โดยไม่รอช้า 

  

10 ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  คือ  ความตั้งใจที่จะแสดงออกมาทางพฤติกรรม
ที่สอดคล้องกับความต้องการ  และเป้าหมายของส่วนราชการ 

  

11 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  คือ  ความเข้าใจ  และการปฏิบัติงานได้
ตามแนวทางที่ก าหนด  ตลอดจนความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน
และลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น 

  

12 การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  ไม่ใช่สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
ของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

  

13 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  คือ  ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 
และกลุ่มคนที่หลากหลาย  ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  

14 การสืบเสาะหาข้อมูล  ไม่ใช่สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
15 การร่วมแรงร่วมใจ  คือ  สมรรถนะหลักต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   
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 4.3  แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
ค าชี้แจง  หลังจากการที่ท่านเข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคามในปีที่ผ่านมา  ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  
  ลงใน    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นท่าน 
 

ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
  (

5) 

มา
ก 

 (4
) 

ปา
นก

ลา
ง(3

) 

น้อ
ย(

2) 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

4.  ด้านผลผลิต  (Output)      

  4.3.1  ด้านการคิดวิเคราะห์  (Analytical  Thinking)      

1 ท่านสามารถแยกแยะปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานออกเป็นรายการได้      

2 ท่านสามารถระบุข้อดีและข้อเสียของประเด็นต่างๆ  ได้      

3 ท่านสามารถวางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม  ขั้นตอนการด าเนินงาน
ต่างๆ  ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4 ท่านวางแผนงานที่ซับซ้อนโดยก าหนดกิจกรรม  ขั้นตอน 
การด าเนินงานต่างๆ  ที่มีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย 

     

5 ท่านใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลายรูปแบบเพ่ือหาทางเลือก   
ในการแก้ปัญหา  รวมถึงพิจารณาข้อดี  ข้อเสียของทางเลือก 
แต่ละทาง 

     
  4.3.2  การด าเนินการเชิงรุก  (Proactiveness)      
6 ท่านมองเห็นปัญหา  อุปสรรค  และลงมือวิธีแก้ไขโดยเร็ว      

7 ท่านแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน  โดยไม่รอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง      

8 ท่านสามารถคาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหา 
ที่อาจเกิดขึ้น 

     

9 ท่านสามารถคิดนอกรอบเพ่ือหาวิธีการที่แปลกใหม่  และทางเลือก
ใหมใ่นการแก้ไขที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 

     

10 ท่านสร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน   
เสนอความคิดใหม่ในการท างาน  เพ่ือแก้ไขปัญหา 

     

  4.3.3  ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  (Organizational  
Commitment) 

     

11 ท่านเคารพและปฏิบัติตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติ 
ของหน่วยงาน 

     

12 ท่านมีส่วนสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงให้แก่ส่วนราชการ      
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
  (

5) 

มา
ก 

 (4
) 

ปา
นก

ลา
ง(3

) 

น้อ
ย(

2) 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

13 ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานได้      

14 ท่านยึดประโยชน์ของหน่วยงานเป็นที่ตั้ง  ก่อนที่จะคิดถึงประโยชน์
ของตนเอง 

     

15 ท่านเสียสละ/โน้มน้าวผู้อ่ืนให้เสียสละประโยชน์ส่วนตน   
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

     

  4.3.4  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  (Organizational  
Awareness) 

     

16 ท่านมีความเข้าใจโครงสร้างองค์กร  สายการบังคับบัญชา  กฎ  
ระเบียบ  นโยบาย  และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

     

17 ท่านเข้าใจสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  รู้ว่าผู้ใดมีอ านาจ
ตัดสินใจในระดับต่างๆ  และน าความเข้าใจนี้มาใช้ประโยชน์ 
โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรเป็นส าคัญ 

     

18 ท่านมีวิธีการสื่อสารเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

19 ท่านรับรู้และเข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจของผู้บริหารในหน่วยงาน      

20 ท่านมีความเข้าใจพ้ืนฐานของพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงาน   
และเข้าใจประเด็นปัญหาทางการเมือง  เศรษฐกิจ  สังคม 

     
  4.3.5  การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
(Concern  for  Order) 

     

21 ท่านปฏิบัติตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน  กฎ  ระเบียบที่วางไว้ 
อย่างเคร่งครัด 

     

22 ท่านปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  และตระหนักถึงผลเสีย 
ที่อาจจะเกิดข้ึนกับตนเองหรือหน่วยงาน  จากความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานของตน 

     

23 ท่านสามารถตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของตนเองและผู้อื่นตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดโดยกฎหมาย  กฎ  
ระเบียบ  ข้อบังคับที่เก่ียวข้อง 

     

24 ท่านสามารถตรวจสอบความถูกต้อง  ครบถ้วน  โดยรวมของงาน   
โดยอิงกฎหมาย  ข้อบังคับ  กฎ  ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับงาน 

     

25 ท่านสามารถตรวจสอบความก้าวหน้าของการด าเนินงาน  สามารถ
ระบุข้อบกพร่องและหาแนวทางการป้องกันได้ 
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
  (

5) 

มา
ก 

 (4
) 

ปา
นก

ลา
ง(3

) 

น้อ
ย(

2) 

น้อ
ยท

ี่สุด
(1)

 

  4.3.6  ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  (Flexibility)      

26 ท่านสามารถปรับตัวได้  แม้จะมีอุปสรรคในการท างาน      

27 ท่านสามารถยอมรับและเข้าใจความคิดเห็นของผู้อื่น  หรือเต็มใจที่จะ
เปลี่ยนความคิด  ทัศนคต ิ เมื่อได้รับข้อมูลใหม่ 

     

28 ท่านมีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ  ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

     

29 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  ให้เข้ากับสถานการณ์      

30 ท่านสามารถปรับแผนงาน  เป้าหมาย  เพ่ือให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์เฉพาะหน้า   

     

 
ตอนที ่ 3  ข้อเสนอแนะต่างๆ  ที่เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
สายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
............................................................................................................................. .......................................   
............................................................................................................................. .......................................   
............................................................................................................................. .......................................   
......................................................................................... ...........................................................................   
............................................................................................................................. .......................................   
........................................................................................................................................ ............................   
.................................................................................................... ................................................................   
............................................................................................................................. .......................................   
............................................................................................................................................. .......................   
............................................................................................................... .....................................................   
............................................................................................................................. .......................................   
 
 

ขอขอบพระคุณ  ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าของท่าน 
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก  ข 
หนังสือราชการขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือราชการขอความอนุเคราะห์เก็บรวมรวบข้อมูล 
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ภาคผนวก  จ 
บริบทท่ัวไปเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



116 

บริบทท่ัวไปเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
   1  ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ถือก าเนิดมาจากวิทยาลัยวิชาการศึกษา  และได้รับ 
การยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วิทยาเขตมหาสารคาม  จากนั้นได้รับการจัดตั้งเป็น  
“มหาวิทยาลัยมหาสารคาม”  เมื่อวันที่  9  ธันวาคม  2537  โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรง 
ลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติ  ของมหาวิทยาลัยซึ่งได้มีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่มที ่ 111  ตอนที่  54  ก  นับเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งที่  22  ของประเทศไทย  ในปี  พ.ศ.2538  
มหาวิทยาลัยมหาสารคามได้ขยายการบริหารงานเพ่ือรองรับการจัดการเรียนการสอนการวิจัย 
และการบริหารงานต่างๆ  ที่เพ่ิมขึ้น  จึงย้ายศูนย์กลางการบริหารงานมาตั้ง  ณ  41/20  ต าบลขามเรียง   
อ าเภอกันทรวิชัย  จังหวัดมหาสารคาม  44150  บนเนื้อที่  1,300ไร่  ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
มีเนื้อที่ส าหรับหน่วยงานต่างๆ  ที่จัดตั้งขึ้นในเขตจังหวัดมหาสารคามเพ่ือรองรับการจัดการเรียนการสอน
การวิจัยและการบริหารงานด้านต่างๆ  จ านวนหลายแห่งรวม  3,592  ไร่ 
 
 2  ปรัชญา  วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
  ปรัชญา 
   ผู้มีปัญญาพึงเป็นอยู่เพ่ือมหาชน 
  วิสัยทัศน 
     มหาวิทยาลัยมหาสารคามเป็นมหาวิทยาลัยที่ไดรับการจัดอันดับคุณภาพและมาตรฐาน  
การศึกษา  1  ใน  10  ของประเทศ  และไดรับการยอมรับเป็นมหาวิทยาลัยเพ่ือชุมชนอันดับ  1   
ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
  ค าอธิบายวิสัยทัศน์  :   
  วิสัยทัศน 
     มหาวิทยาลัยมหาสารคามเป็นมหาวิทยาลัยที่ไดรับการจัดอันดับคุณภาพและมาตรฐาน  
การศึกษา  1  ใน  10  ของประเทศ  และไดรับการยอมรับเป็นมหาวิทยาลัยเพ่ือชุมชนอันดับ  1   
ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
  ค าอธิบายวิสัยทัศน์  :   
   1)  มหาวิทยาลัยมหาสารคามเป็นมหาวิทยาลัยที่ไดรับการจัดอันดับ  1  ใน  10   
ของประเทศ  หมายถึง  เป็นมหาวิทยาลัยที่ไดรับการจัดอันดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  10  
มหาวิทยาลัยแรกของ  ประเทศ  จากการจัดอันดับของสถาบันหรือองคก์รที่ไดรับการยอมรับ 
ทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ   
   2)  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ไดรับการยอมรับเป็นมหาวิทยาลัยเพ่ือชุมชน  อันดับ  1  
ของภาค  ตะวันออกเฉียงเหนือ  หมายถึง  มหาวิทยาลัยมหาสารคามจะเป็นที่พ่ึงของชุมชนและภาคส่วน 
ต่างๆ  ในภาค  ตะวันออกเฉียงเหนือ  ด้วยการผลิตบัณฑิตที่มีอัตลักษณ์ในการช่วยเหลือสังคมและชุมชน  
ผา่นกระบวนการ  บูรณาการ  การเรียนการสอน  การวิจัย  การให้บริการวิชาการ  และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมรว่มกับชุมชน  เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแขง็ของชุมชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือให้ยั่งยืน  
(แผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  พ.ศ.  2558 - 2561) 
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  พันธกิจ 
   1)  จัดการศึกษาและวิชาชีพชั้นสูงโดยมุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพการศึกษาการผลิตบัณฑิต 
ที่มีคุณภาพ  ตามมาตรฐานและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์   
   2)  สร้างผลิตผลจากงานวิจัยที่เป็นองค์ความรูใหม่และมีคุณภาพในทุกสาขาวิชา   
เพ่ือสนับสนุน  การเรียนการสอน  การบริการวิชาการ  การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  และน าไปใช้ 
ประโยชนตามความ  เหมาะสม   
   3)  ให้บริการวิชาการแกชุมชนและสังคม  เพ่ือใหชุมชนและสังคมสามารถพ่ึงพาตนเอง
ไดอย่างยั่งยืน   
   4)  อนุรักษ์  ฟ้ืนฟ ู ปกป้อง  เผยแพร  และพัฒนาศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียม
ประเพณีของอีสาน  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีอธิการบดีเป็นผู้บริหารสูงสุด  ภายใต้การควบคุม  
ก ากับ  ดูแลของสภามหาวิทยาลัย  ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีคณะ/หน่วยงานที่จัดการเรียนการสอน 
ทั้งสิ้น  21  หน่วยงาน  ประกอบด้วย  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  คณะศึกษาศาสตร์   
คณะการบัญชีและการจัดการ  คณะศิลปกรรมศาสตร์  คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม   
วิทยาลัยการเมืองการปกครอง  วิทยาลัยดุริยางคศิลป์  คณะวัฒนธรรมศาสตร์  คณะนิติศาสตร์  
คณะวิทยาศาสตร์  คณะเทคโนโลยี  คณะวิศวกรรมศาสตร์  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ผังเมือง 
และนฤมิตศิลป์  คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์  คณะวิทยาการสารสนเทศ  สถาบันวิจัยวลัย 
รุกขเวช  (สาขาวิชาความหลากหลายทางชีวภาพ)  คณะพยาบาลศาสตร์  คณะเภสัชศาสตร์   
คณะสาธารณสุขศาสตร์  คณะแพทยศาสตร์  และคณะสัตวแพทยศาสตร์และสัตวศาสตร์  มหาวิทยาลัย 
มหาสารคามมีบุคลากร  ทั้งสิ้น  3,737  คน  (ข้อมูล  ณ  วันที ่ 8  พฤษภาคม  2558)   
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ภาคผนวก  ฉ 
โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ประจ าปี  2558 
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โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ประจ าปี  2558 

------------------------------------------ 
1.  ชื่อโครงการ  :  โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน  ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ประจ าปี  2558 
2.  สถานภาพของโครงการ  :    โครงการใหม่      โครงการปกติ   
  โครงการต่อเนื่องโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป   
3.  ผู้รับผิดชอบโครงการ  :  ผู้อ านวยการกองกลาง  และบุคลากรกองกลาง 
4.  ความสอดคล้อง/ตอบสนองของโครงการกับแผนพัฒนาหน่วยงานและการประกันคุณภาพ
การศึกษา   
 1)  สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาของหน่วยงาน  /  ตัวชี้วัด 
 

ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัด ยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัด 
  ยุทธศาสตร์ที่  1  การผลิต
บัณฑิต 

   ยุทธศาสตร์ที่  5  การท านุบ ารุงศิลปะฯ  

  ยุทธศาสตร์ที่  2  การพัฒนา
นิสิต 

   ยุทธศาสตร์ที่  6  การพัฒนาสถาบันสู่
สากล 

 

  ยุทธศาสตร์ที่  3  การวิจัย    ยุทธศาสตร์ที่  7  การบริหารจัดการ 1.1.7 

  ยุทธศาสตร์ที่  4  การบริการ
วิชาการ 

   ยุทธศาสตร์ที่  8  การพัฒนาภูมิทัศน์  

  
 2)  สอดคล้องกับการประกันคุณภาพภายใน 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
  องค์ประกอบที่  1  ปรัชญา  
ปณิธานฯ 

   องค์ประกอบที่  6  การทะนุบ ารุง 
ศิลปะฯ 

 

  องค์ประกอบที่  2  การพัฒนา
บุคลากร 

2.4   องค์ประกอบที่  7  การบริหาร 
และการจัดการ 

 

  องค์ประกอบที่  3  การพัฒนา
นิสิต 

   องค์ประกอบที่  8  การเงินและ
งบประมาณ 

 

  องค์ประกอบที่  4  การวิจัย    องค์ประกอบที่  9  การประกัน
คุณภาพ 

 

  องค์ประกอบที่  5   
การบริการวิชาการ 

   องค์ประกอบที่  10  3  ดี  
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5.  หลักการและเหตุผล 
 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการติดต่อ  นัดหมาย  จัดงาน
รับรองและงานพิธีต่างๆ  เตรียมเรื่องและเตรียมการส าหรับประชุม  จดบันทึกและเรียบเรียง  รายงาน
การประชุมทางวิชาการ  และรายงานอื่นๆ  ท าเรื่องติดต่อกับหน่วยงานและบุคคลต่างๆ  ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ  ติดตามผลการปฏิบัติตามมติที่ประชุมหรือผลการปฏิบัติงานตามค าสั่งหัวหน้า 
ส่วนราชการ  หรือมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติเกี่ยวกับการควบคุมและการบริหารงานหลายด้านพร้อมกัน   
เช่น  งานธุรการ  งานสารบรรณ  งานบุคคล  งานจัดระบบ  งานการเงินและบัญชี  งานพัสดุ   
งานจัดพิมพ์  งานแจกจ่ายเอกสาร  งานทะเบียนแบบแผน  งานรวบรวมข้อมูลสถิติ  งานสัญญา 
และงานอื่นๆ  ในปัจจุบันการท างานผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  จ าเป็นต้องมี 
สมรรถนะในการท างานสูง  ทั้งในด้านความรู้  วิเคราะห์  สังเคราะห์  ต้องรู้ทันการเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก  จุดอ่อน  จุดแข็งขององค์กร  ผลกระทบที่มีต่อการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์กร  ตลอดจนการวิเคราะห์การติดตามประเมินผล  นอกจากนี้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน  
ด้านนี้จ าเป็นต้องน าสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่  ก.พ.ก าหนด  และที่ได้
เลือกไว้ทั้งสิ้น  6  ด้าน  ประกอบด้วย  1.  ด้านการคิดวิเคราะห์  2.  ด้านการด าเนินงานเชิงรุก   
3.  ด้านความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ  4.  ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   
5.  ด้านการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน  6.  ด้านความยืดหยุ่น  ผ่อนปรน  เพ่ือเป็นแนวทาง 
ในการน ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งตามสมรรถนะ  และในปี  2557  ที่ผ่านมานั้นได้   
เลือกสมรรถนะไว้  3  ด้าน  คือ  1.  ด้านความเข้าใจขององค์กรและระบบราชการ  2.  ด้านการตรวจสอบ 
ความถูกต้องตามกระบวนงาน  3.  ด้านความยืนหยุ่นผ่อนปรน 
 
6.  วัตถุประสงค์ 
 1)  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
 2)  เพ่ือให้เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง
และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
 
7.  ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
 เชิงปริมาณ   
  1)  จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ  ร้อยละ  70  ของจ านวนกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 
  2)  ผู้เข้าร่วมโครงการมีความพึงพอใจในการเข้าร่วมกิจกรรมไม่น้อยกว่า  ร้อยละ  80 
  3)  บรรลุเป้าหมายตามแผนไม่ต่ ากว่า  ร้อยละ  80 
 
8.  กลุ่มเป้าหมาย/ผู้เข้าร่วมโครงการ 
 บุคลากรสายสนับสนุนต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
 
9.  ระยะเวลาด าเนินโครงการ   
 วันด าเนินโครงการ  วันที ่ 20  กุมภาพันธ์  พ.ศ.  2558 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



121 

10.  สถานที่ด าเนินโครงการ   
 ห้องประชุมชั้น  2  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์-ฝังเมือง-นฤมิตศิลป์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
11.  แผนการด าเนินงาน 
 

ที ่
ขั้นตอน/
กิจกรรม 

ปีงบประมาณ  พ.ศ.  2558 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1 เขียนโครงการ             

2 จัดท า
ก าหนดการ 

            

3 ประชุมคณะ
กรรมการฯ 

            

4 ด าเนิน
โครงการฯ 

            

5 สรุปโครงการฯ             

6 รายงานผลการ
ด าเนินโครงการ  
(จัดท ารูปเล่ม) 

            

 
12.  งบประมาณ 
 

รายการ งบประมาณ  (บาท) 
1.  ค่าอาหารว่างและเครื่องดื่ม 18,000.- 
2.  ค่าอาหารกลางวัน 45,000.- 
3.  ค่าเอกสารประกอบการประชุม 10,000.- 
4.  ค่าวัสดุอุปกรณ์ 10,000.- 
5.  ค่าตอบแทนวิทยากร 10,800.- 
6.  ค่าจ้างท าป้ายโครงการ 1,500.- 
7.  ค่าดอกไม้ตกแต่งสถานที่ 3,000.- 
8.  ค่าจ้างท าเอกสารสรุปโครงการ 5,000.- 

รวมทั้งสิ้น 103,300.- 
หมายเหตุ  :  ค่าใช้จ่ายถัวเฉลี่ยทุกรายการ 
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13.  ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 1)  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  มีความรู้ความเข้าใจในสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งเพ่ิมมากข้ึน 
 2)  บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปน าความรู้ที่ได้จากสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
 
14.  การประเมินผลโครงการ 
 1)  ประเมินจากภาพถ่าย  และผลจากแบบสอบถาม 
 2)  สรุปวิเคราะห์ผลการประเมินโครงการ  และข้อเสนอแนวทางการแก้ไข  เพ่ือพัฒนา
มหาวิทยาลัยต่อไป   
 
15.  สาเหตุหรือปัจจัยความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดขึ้นในการด าเนินโครงการ   
 

สาเหตุหรือปัจจัยความเสี่ยง แนวทางแก้ไข/ป้องกันความเสี่ยง 

1)  ผู้เข้าร่วมโครงการติดภารกิจ  มีงานเร่งด่วน 1)  ขอความร่วมมือให้บุคลากรมหาวิทยาลัย 
เข้าร่วมโครงการโดยพร้อมเพรียงกัน 

2)  ผู้บังคับบัญชาไม่อนุญาตให้เข้าร่วมโครงการได้
ทุกคน 

2)  ผู้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือส่งบุคลากร 
เข้าร่วมอบรมครบทุกคน 
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ภาคผนวก  ช 
แบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากร  (Development  the  Plan  :  IDP) 
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แบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากร  (Development  the  Plan  :  IDP) 
 

ส่วนที่  1  :  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ชื่อผู้รับการพัฒนา................................................นามสกุล............................................................………........ 
ต าแหน่ง..............................................................สังกัด..........................................................................……… 
วันที่จัดท าแผน  (IDP)………………………………………………………………………………………………….…………….…. 
 
ส่วนที่  2  :  ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (การประเมินแบบ  360  องศา) 
  กรณีระดับหัวหน้างานขึ้นไป 
 

ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลคะแนนการปฏิบัติงาน  
(คะแนนเต็ม  70  คะแนน) 

ผลคะแนนสมรรถนะ  
(คะแนนเต็ม  30  คะแนน) 

จากผู้บังคับบัญชา   
จากการประเมินตนเอง   
จากผู้ใต้บังคับบัญชา   
ผลคะแนนการประเมินเฉลี่ย   

 
กรณีเป็นลูกจ้างช่ัวคราว 
 

ผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลคะแนนการปฏิบัติงาน  
(คะแนนเต็ม  70  คะแนน) 

ผลคะแนนสมรรถนะ  
(คะแนนเต็ม  30  คะแนน) 

จากผู้บังคับบัญชา   
จากการประเมินตนเอง   
จากเพ่ือนร่วมงาน   
ผลคะแนนการประเมินเฉลี่ย   

 
ส่วนที่  3  :  ผลการพัฒนาความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ  (รอบที่ผ่านมา) 
 
3.1  ความรู้ที่ได้รับการพัฒนา………………………………………………………………………………………..………………. 
  กิจกรรมที่จะพัฒนา…………………………………………………………………………………………………………………….. 
  ผลการพัฒนา……………………………………………………………………………………………………………………………... 
3.2  ทักษะที่ได้รับการพัฒนา……………………………………………………………..………………………………………….. 
  กิจกรรมที่จะพัฒนา…………………………………………………………………………………………………………………….. 
  ผลการพัฒนา…………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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3.3  สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ได้รับการพัฒนา 
   การคิดวิเคราะห์             การด าเนินการเชิงรุก 
   ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ         ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
   ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   
   การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน   
กิจกรรมที่จะพัฒนา………………………………………………………………………………………………………………………. 
ผลการพัฒนา……………………………………………………………………………………………………………………………….. 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
 
ส่วนที่  4  :  ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ  ที่ต้องการพัฒนา 
 

ที ่
ความรู้/ทักษะ/

สมรรถนะ 
เป้าหมายการพัฒนา วิธีการพัฒนา 

ระยะเวลาที่จะพัฒนา 
ต.ค.-มี.ค. เม.ย.-  ก.ย. 

      
      
      

 
ส่วนที่  5  :  การวัดผลตามแผนพัฒนารายบุคคล   
 
วัน  เดือน  ปีจะวัดตามแผนพัฒนารายบุคคล  :  วันที่.............................................................. 
ผลที่ได ้    ส าเร็จตามเป้าหมาย 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
   ควรได้รับการพัฒนาต่อ 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
   ไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
 
 
 
 

ลงชื่อรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล 
(......................................................) 

ต าแหน่ง................................................ 
                   ผู้รับการพัฒนา 
วันที่........................................................ 
 

ลงชื่อรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล 
(......................................................) 

ต าแหน่ง................................................. 
                   ผู้บังคับบัญชา 
วันที่......................................................... 
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