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บทคัดยอ 

  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ (2) ศึกษารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ใชกลุมตัวอยาง จานวน 233 คน เครื่องมือวิจัย เปนแบบสอบถาม และสัมภาษณ เชิงลึก 
ผลการวิจัย พบวา (1) สภาพการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวม อยูในระดับมาก (2) รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ประกอบดวย บทนํา หลักการ วัตถุประสงคของรูปแบบ 
สวนท่ี 2 แนวปฏิบัติเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา และสวนท่ี 3 แบบ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
คําสําคัญ : รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ, บุคลากรสายสนับสนุน  
 

Abstract 
 The purposes of this research were: 1) to identify the work competency 
of the supporting –line personnel at mahachulalongkornrajavidyalaya university 
2) to create a model for development of work competency of the supporting –
line personnel at  mahachulalongkornrajavidyalaya university, and 3 ) to validate 
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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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the model for development of work competency of the supporting –line 
personnel at  mahachulalongkornrajavidyalaya university. The research 
methodology was based on mixed methods.  by studying the samples of 2 3 3 
persons  from supporting –line personnel at  mahachulalongkornrajavidyalaya 
university, questionnaires and In - depth Interview. The research results 1 . The 
situation of the work competency of the supporting–line personnel at 
mahachulalongkornrajavidyalaya university overall at the high level. 2 . The 
model for development of the supporting –line personnel’s competency of 
three elements (1 ) Introduction; Principles; Objectives (2 ) Guidelines on 
development of the supporting –line personnel’s competency (3 ) Efficient and 
effective assessment of the performance of the supporting –line personnel.  
Keywords :  development of competency model,  supporting –line personnel 
 
1.บทนํา 
 การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงในปจจุบันเปนสิ่งจําเปน “แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู”  คือการบริหารจัดการ
องคกรรูปแบบหนึ่งท่ีสามารถพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลท่ีมีความรู  คือ สามารถนําความรูไปสู
การปฏิบัติ  (Action Learning)   และยังเปนการพัฒนาองคกรอีกรูปแบบหนึ่งท่ีไดรับความนิยม
และทันสมัย   ท่ีทําใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จได  ดวยการสรางคุณภาพและประสิทธิภาพ
ขององคกรจากการอาศัยบุคคล  ทีมงาน  และทุกฝายท้ังภายในและภายนอก  เพ่ือนําความรู  
ทักษะ  และประสบการณท่ีมีอยูมาใชปฏิบัติ  เพ่ือใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูซ่ึงกันและกัน
ของบุคคล    
 การดําเนินงานในโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเรียนรูมากข้ึน หากบุคลากรในองคกรใด
สามารถเรียนรูไดเร็วกวาหรือดีกวาบุคลากรขององคกรอ่ืน จะสงผลใหองคกรนั้นมีความไดเปรียบ
ในการดําเนินธุรกิจในภาวะท่ีมีการแขงขันสูงเชนในปจจุบัน ดังนั้นการพัฒนาองคกรในปจจุบันนี้
จึงข้ึนอยูกับความสามารถของบุคลากรรายบุคคล  ในการท่ีจะบริหารจัดการเชิงกลยุทธใหองคกร
มีการมุงเนน  การกระตุนเรงเรา และจูงใจใหบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง  เพ่ือเพ่ิมพูนและขยายศักยภาพของตนเองและองคกรอยูตลอดเวลา   
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลโดย
พิจารณาวาสมรรถนะเปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดเรื่อง
สมรรถนะเริ่มข้ึนในป ค.ศ.  1973 โดย David, C. McClelland.  นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย
ฮารวารด  ซ่ึงไดทําการพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาพบวาบุคคลท่ีทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นควรตองมีทัศนคติและนิสัยอยางไรเพ่ือกําหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน  
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ไดใชความรูในเรื่องเหลานี้ชวยแกไขปญหาการคัดเลือกบุคลากรใหแกหนวยงานของรัฐบาล
สหรัฐอเมริกาไดแกปญหากระบวนการคัดเลือกท่ีเนนการวัดความถนัดท่ีทําใหคนผิวดําและชน
กลุมนอยอ่ืน ๆ ไมไดรับการคัดเลือก (ซ่ึงผิดกฎหมาย) และปญหาผลการทดสอบความถนัดท่ีมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก (ซ่ึงแสดงวาการทดสอบความถนัดไมสามารถทํานาย
ผลการปฏิบัติงานได) แมคเคนแลนไดเก็บขอมูลของกลุมผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเดนและผูท่ี
ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณพบวาสมรรถนะเก่ียวกับความเขาใจความแตกตางทาง
วัฒนธรรมเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบ
ความถนัดบทความเรื่อง Testing for Competence Rather Thanfor Intelligence ของ Mc  
Clelland.  1973  ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนักวิชาการท้ังท่ีเห็นดวยและไมเห็นดวย
อยางไรก็ดีแมคเคลแลนก็ไดทําใหเรื่องสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอ ๆ มาจนถึง
ทุกวันนี้  
 การทํางานของบุคคลในองคกรนั้นความสามารถถือวาเปนพฤติกรรมท่ีเปนปจเจก
บุคคลแสดงใหเห็นในขณะปฏิบัติหนาท่ีท่ีสอดคลองกับงานท่ีรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพใน
บริบทท่ีองคกรกําหนดข้ึน สมรรถนะในมิติอันเก่ียวของกับพฤติกรรมนี้  Rankin, (2004:20-21) 
ไดแสดงความเห็นวาสมรรถนะคือ คําจํากัดความของผลปฏิบัติงานท่ีคาดหวัง ซ่ึงฉายภาพท่ี
ชัดเจนของพฤติกรรมอันท่ีคุณคาท่ีสุดอันเปนคุณคาและงานท่ีตองการบรรลุผลสําเร็จขององคกร 
ในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งนั้นบุคคลจะตองรูวาตนรูอะไรและจะตอรูวาจะทํางานนั้นอยางไร
และควรจะตองมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดประสบผลสําเร็จ หรือ
กลาวอีกนัยหนึ่งคือ คนๆนั้นควรจะมีสมรรถนะอยางไรนั้นเอง สมรรถนะโดยนัยนี้ จึงหมายถึง 
ทักษะความรูและความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง      
 การจัดการทรัพยากรมนุษยสําหรับองคกรยุคปจจุบัน คือ การแปลงทรัพยากรบุคคล
ใหเปนสินทรัพยทางปญญา (Intellectual Arrear) ในการจัดการดานทรัพยากรบุคคลจะ
พิจารณากันท่ีคุณคาในตัวบุคคล ซ่ึงก็คือขีดความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีมีในตัวบุคคล ซ่ึงก็คือ
ขีดความสามารถหรือสมรรถนะท่ีมีในตัวบุคคล เพราะสมรรถนะของบุคคลในการปรับปรุง
กระบวนการทํางานคือรากฐานในการปรับปรุงภาคการจัดการ สมรรถนะของบคุคลประกอบดวย 
ความรู ทักษะและคุณลักษณะอ่ืนๆ อันเปนองครวมท่ีจะชวยขับเคลื่อนองคกรใหประสบ
ความสําเร็จ เนื่องจากกลยุทธในการแขงขันองคกรและความสามารถท่ีจะบรรลุความไดเปรียบใน
การแขงขันท่ียั่งยืนข้ึนอยูกับการสรางและใชสมรรถนะหลัก อันเปนรากฐานความไดเปรียบในการ
แขงขัน  องคกรจึงจําเปนตองคนหาสมรรถนะหลักขององคกรและบุคคลอันถือเปนการพัฒนาทุน
ทางปญญาสําหรับองคกร ในท่ีสุดแลวสามารถนําไปใชในการสรางหรือกอใหเกิดมูลคาเพ่ิม และ
ชวยสรางความไดเปรียบในการแขงขันและประสบความสําเร็จ จากท่ีกลาวมาชี้ใหเห็นวา การ
บริหารจัดการหรือการปฏิบัติงานโดยใชสมรรถนะ ไดรับความสนใจเปนอันดับตนๆจากผูบริหาร
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ในองคกรตางๆท่ัวโลก ซ่ึงตางตระหนักดีวาการสรางสมรรถนะใหกับองคกรและคนในองคกรจะ
นําพาองคกรใหประสบความสําเร็จและแขงขันได   
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยมีรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติ
หนาท่ีของบุคลากรตามลักษณะขององคกร  ท้ังนี้ จากการศึกษารูปแบบพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรพบวามีการกําหนดสมรรถนะโดยสรุปรวมคือ  สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํากลุม
งาน  แตหากศึกษาแยกยอยลงไปก็จะมีบางสมรรถนะท่ีบรรลุตามกรอบมาตรฐานกําหนด
โดยเฉพาะสายวิชาการหรือสายอาจารยผูสอน  สวนสมรรถนะประจํากลุมงานไมวาจะเปน
สมรรถนะประจํ าตํ าแหน ง (Job competency)  สมรรถนะทางเทคนิ ค   (Technical 
competency)  และสมรรถนะเฉพาะบทบาทหนาท่ี  (Role Specific competency)  สะทอน
ใหเห็นจากการประเมินผลการประกันคุณภาพการจัดการศึกษา ท้ังจากภายในและภายนอก โดย
ผลท่ีปรากฏแตละดานของการประเมินจึงเปนตัวชี้วัดท่ีสะทอนใหเห็นวาสมรรถนะในการปฏิบัติ
หนาท่ีของบุคลากร  ท้ังระดับสมรรถนะหลัก   
 จากปญหาดังกลาวผูวิจัยจึงไดกําหนดกรอบในการศึกษาเพ่ือคนหาสมรรถนะท่ี
มหาวิทยาลัยดําเนินการอยูในปจจุบัน  เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะตลอดจนการศึกษาหารูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย   
 
2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือ ศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบั ติ งานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 2. เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 3.ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัย รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัย  ดังนี้ 
 1. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ไดแก มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยวิทยาวิทยาเขต 
จํานวน10 แหง มีดังนี้ 
 1.1 วิทยาเขตนครราชสีมา  จังหวัดนครราชสีมา 
 1.2 วิทยาเขตสุรินทร  จังหวัดสุรินทร 
 1.3 วิทยาเขตอุบลราชธานี  จังหวัดอุบลราชธานี 
 1.4 วิทยาเขตขอนแกน  จังหวัดขอนแกน 
 1.5 วิทยาเขตหนองคาย จังหวัดหนองคาย 
 1.6 วิทยาเขตนครศรธีรรมราช จังหวัดนครศรีธรรมราช 
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 1.7 วิทยาเขตเชียงใหม จังหวัดเชียงใหม 
 1.8 วิทยาเขตพะเยา จังหวัดพะเยา 
 1.9 วิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส  จังหวัดนครปฐม  
 1.10 วิทยาเขตแพร จังหวัดแพร  
 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยและพัฒนาดําเนินการ
วิจัยโดยใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีมีการเก็บรวบรวมขอมูลหลายอยาง
ตามข้ันตอนการวิจัย ซ่ึงแบงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
 2.1 การวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษา สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  2.1.1 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 2 ดาน ไดแก 
  1)  สมรรถนะสวนบุคคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อาย ุ
  1.3 ระดับการศึกษา 
  1.4 การฝกอบรม 
  1.5  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
  1.6  เจตคติตอบทบาทแหงตน 
  1.7  ความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ี 
  1.8. ความเขาใจองคกร 
  1.9  การพัฒนาศักยภาพตนเอง 
  1.10 การคิดเชิงวิเคราะห   
  2) คุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 3 ดาน  ไดแก   
  1) ดานการบริหาร 
  2) ดานตามบทบาทหนาท่ี 
  3) ดานตามสายงาน 
 2.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน  คือกลุมเปาหมายท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก  รองอธิการบดีวิทยา
เขต  งานฝายบริหารท่ัวไป งานฝายนโยบายและแผน งานฝายวิชาการและแผนงานวิชาการและ
วิจัย  ลูกจางประจํา และลูกจางชั่ว คราว จํานวน 14 รูป/คน  โดยเก็บรวบรวมขอมูลแบบ
สัมภาษณเชิงลึก เพ่ือยืนยันรูปแบบ 
 3.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดแบงกลุมประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย ดังนี้ 
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 3.1  ประชากรในการวิจัย แบงออกเปน 2 กลุม  ดังนี้ 
  3.1.1 กลุมท่ี 1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ  ไดแกบุคคลากรท่ีมีอายุ 
ปฏิบัติงาน 2 ปข้ึนไป  และท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน 
555 รูป/คน 
  3.1.2  กลุมท่ี 2  ประชากรท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก รองอธิการบดี
วิทยาเขต  งานฝายบริหารท่ัวไป งานฝายนโยบายและแผน งานฝายวิชาการและแผนงานวิชาการ
และวิจัย  ลูกจางประจํา และลูกจางชั่ว คราว จํานวน 14 รูป/คน 
 3.2  กลุมตัวอยางในการวิจัย แบงออกเปน  2 กลุม  ดังนี้ 
  3.2.1  กลุมท่ี 1 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ  ไดแก เจาหนาท่ี ท้ัง
ลูกจางประจําและลูกจางชั้วคาว ท่ีมีอายุการปฏิบัติงาน 2 ป ข้ึนไป  และท่ีปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจํานวน 14 รูป/คน  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางตาม
สูตรของ ทาโร  ยามาเน (Taro Yamane.  1973 : 727) ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 233 รูป/
คน ซ่ึงจะดําเนินการหาสัดสวนประชากรกับกลุมตัวอยาง และใชวิธีสุมกลุมตัวอยางโดยแบบอยาง
งาย   
  3.2.2  กลุม ท่ี  2 กลุมเป าหมายท่ีใช ในการวิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยเลือก
กลุมเปาหมายเลือกแบบเจาะจง แบงเปนท้ังหมด 7 กลุม จํานวน  14  คน     
 4.  ขอบเขต ดานระยะเวลาในการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนดระยะเวลาในการศึกษา
ระหวาง  เดือน  พฤษภาคม ถึง ตุลาคม  2559 
 
4. วิธีดําเนินการวิจัย  
 ระยะท่ี  1  ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรฝายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย     
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  แบบสอบถาม ซ่ึงมีองคประกอบแบงออกเปน 2 
ตอน คือ ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของ ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ 
(Check list) ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรฝายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Liker,1967 ) มี 5 ระดับ  
 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวนตามวัตถุประสงคการวิจัยผูวิจัยไดใชวิธีการรวบรวมขอมูล
โดยศึกษาขอมูลจากเอกสารและรายงานท่ีเก่ียวของประกอบกับการศึกษาภาคสนาม(Field 
Research) ซ่ึงผูวิจัยไดใชหลากหลายวิธีท้ังการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีดังนี้  
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 1. ศึกษาขอมูลจากเอกสารแนวการดาเนินงานรายงานการประชุมและรายงานประจา
ปท่ีเก่ียวของ  
 2. ศึกษาภาคสนาม (Field Research) ไดใชหลากหลายวิธีท้ังการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)    
 การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  
 ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยการสํารวจขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน  
รวม จํานวน 233 คน  
 ระยะท่ี  2  ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานบุคลากรฝาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  แบบสัมภาษณ ซ่ึงมีองคประกอบแบงออกเปน 
2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เปนขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ ประกอบดวย ชื่อ-นามสกุลอายุ เพศ 
ตําแหนงงาน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตอนท่ี 2 ประเด็นในการสัมภาษณตาม
แนวขอคําถามท่ีกําหนดไว    
 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวนตามวัตถุประสงคการวิจัยผูวิจัยไดใชวิธีการรวบรวมขอมูล
โดยศึกษาขอมูลจากเอกสารและรายงานท่ีเก่ียวของประกอบกับการศึกษาภาคสนาม (Field 
Research) ซ่ึงผูวิจัยไดใชการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก
โดยเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกและการอภิปรายกลุมรวมดวยสําหรับรายละเอียด
มีดังนี้  
 1. ศึกษาขอมูลจากเอกสารแนวการดาเนินงานรายงานการประชุมและรายงานประจา
ปท่ีเก่ียวของ  
 2. ศึกษาภาคสนาม (Field Research) ไดใชหลากหลายวิธีท้ังการวิจัยเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)    
 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
 1. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณ เชิงลึก (In-depth Interview) จากบุคลากรและ
ผูบริหารรวม 14 คน  
 2. ตรวจสอบขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพแบบสามเสา(triangulation)  
 3. วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากการนําเสนอประเด็นในการสนทนากลุม 
(Focus Group) โดยผูทรงคุณวุฒิ เขารวมการประเมินรางรูปแบบในการวิจัยประกอบดวย 
ผูทรงคุณวุฒิผูใหขอมูลสําคัญ ท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีวิจัยรวม 14 คน 
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5. สรุปผลการวิจัย 
 1. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย โดยรวมมีระดับสมรรถนะท่ีมีอิทธิพลอยูในระดับมาก ( X = 3.83, S.D.=0.95) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก ท้ัง 7 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย 3  ลําดับแรก ดังนี้ ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ( X = 3.98, S.D.=0.92) ดานการพัฒนา
ศักยภาพตนเอง ( X = 3.90, S.D.=0.89) และดานความเขาใจองคกร ( X = 3.86, S.D.=0.99) 
 2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 
ไดแก คําชี้แจง และบทนํา ประกอบรายละเอียด ดังตอไปนี้ คําชี้แจง แสดงถึงจุดมุงหมาย เพ่ือให
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบคุลากรสายสนับสนุน  ดานวิชาการ ดานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 1. บทนํา ประกอบดวย 1.1 หลักการของรูปแบบฯ 1.2 วัตถุประสงคของรูปแบบฯ 1.3 
ความสําคัญของรูปแบบฯเพ่ือใชเปนแนวทางใหสถานศึกษา และ หนวยงานท่ีเก่ียวของไดมี
รูปแบบบริหารการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 1.4 ขอบขายของ
รูปแบบฯ ครอบคลุมดานความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ี  ดานเจตคติตอบทบาทแหงตน  
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และดานการฝกอบรมพัฒนา 1.5. แนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพ่ือใหผูบริหาร และผูเก่ียวของมีความตระหนัก ความเขาใจท่ีตรงกัน และงายตอการ
นําไปใช  สวนท่ี 2 แนวปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยท่ีจัดทําข้ึนอยางเปนระบบ 
เปนข้ันเปนตอน ตามกระบวนการดังตอไปนี้ (1) การบริหารพัฒนาสมรรถนะ (2) การจัดทํา
แผนการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ (3) การติดตาม ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ สวนท่ี 3 
แบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนนุ 
 
6. อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีประเด็นเพ่ืออภิปรายผล คือ  
 1. ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา สภาพการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา อยูใน
ระดับมาก อาจเนื่องมาจาก นโยบายของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มี
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีเปนระบบ การมีสวนรวมของบุคลากร การกําหนดแผน
กลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะอยางเขมขน มีเปาหมายชัดเจน และเปนลายลักษณอักษร มีการ
ทดสอบและประเมินผลโดยใชระบบสารสนเทศ สอดคลองกับการศึกษาของ อัจฉรา หลอตระกูล
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9 เรื่องการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพและปญหา
อุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ในปจจุบันพบวา ผูใหขอมูลสําคัญเห็น
วา การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐมีปญหาและอุปสรรคในเรื่องของเวลา 
เนื่องจาก ภารกิจหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยในปจจุบัน ประกอบไปดวย งานสอน งานวิจัย 
งานบริการวิชาการ งานทานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงไดรับมอบหมายภาระงานมาจาก
ผูบั งคับบัญชา จึงทําให ไม มี เวลาในการพัฒนาตนเอง หรือเขารับการพัฒนา และจาก
แบบสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐพบวาในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
รายดานพบวา อยูในระดับปานกลางในดานการมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี และการทางานเปน
ทีม ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมีปญหานอยท่ีสุด คือ การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม  
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  สุชญา  รังสฤษติกุล 10 ไดศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะของ
ผูปฏิบัติงานในฝายบัญชีตามทัศนะของหัวหนางานบัญชีและผูปฏิบัติงานบัญชี ของสถาน
ประกอบการ พบวา  ความคิดเห็นของหัวหนางานบัญชีและผูปฏิบัติงานบัญชีเก่ียวกับสมรรถนะ
ของผูปฏิบัติงานในฝายบัญชี 3 ดานนั้น ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของผูปฏิบัติงาน และดาน
ทักษะใน  การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ประกอบดวย 
คําชี้แจง และบทนํา ประกอบรายละเอียด ดังตอไปนี้ คําชี้แจง แสดงถึงจุดมุงหมาย เพ่ือให
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบคุลากรสายสนับสนุน  ดานวิชาการ ดานวิชาชีพ และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 1. บทนํา ประกอบดวย 1.1 หลักการของรูปแบบฯ 1.2 วัตถุประสงคของรูปแบบฯ 1.3 
ความสําคัญของรูปแบบฯเพ่ือใชเปนแนวทางใหสถานศึกษา และ หนวยงานท่ีเก่ียวของไดมี
รูปแบบบริหารการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 1.4 ขอบขายของ
รูปแบบฯ ครอบคลุมดานความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ี  ดานเจตคติตอบทบาทแหงตน  
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และดานการฝกอบรมพัฒนา 1.5. แนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เพ่ือใหผูบริหาร และผูเก่ียวของมีความตระหนัก ความเขาใจท่ีตรงกัน และงายตอการ
นําไปใช  สอดคลองกับการวิจัยของ  อัจฉรา หลอตระกูล.   เรื่องการพัฒนาสมรรถนะพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เปนรูปแบบการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
เพราะจะทาใหผูรับการพัฒนา ไดเรียนรูจากการฟงและการปฏิบัติจริงอยางถูกตองและเกิด
ประโยชนสูงสุด นอกจากนี้การฝกอบรมยังเปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู และทักษะใหแกผูเขา
รับการอบรมเพ่ือการพัฒนาตนเอง นําไปเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของตน ความคิดเห็น
ของผูใหขอมูลสําคัญ และระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีมีตอการพัฒนา
สมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย ตามหลักไตรสิกขา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และ มีระดับ
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ความคิดเห็นในทุกดานอยูในระดับมาก ความคิดเห็นของผูใหขอมูลสําคัญ วา หลักไตรสิกขาเปน
เครื่องมือในการพัฒนาคนใหเปนผูท่ีพรอมท้ังดานศีล สมาธิ และปญญา โดยการนําคําสอนของ
พระพุทธเจามาเปนหลักคิด เพ่ือใหพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเขารับการพัฒนาดวยหลักไตรสิกขานี้
มีความรูความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตท้ังทางดานพฤติกรรม จิตใจ และ
ปญญา  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ   มณีรัตน  ฉัตรอุทัย11  เรื่องการศึกษากรอบ
สมรรถนะและความตองการในการพัฒนาสมรรถนะของผู ใหบริการหองสมุดของสํานัก
หอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเจาคุณทหารลาดกระบัง ผลการวิจัยพบวา 1) กรอบ
สมรรถนะของผูใหบริการหองสมุด มีจํานวน 11 สมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก จํานวน 
5 สมรรถนะ ไดแก การบริการท่ีดี จริยธรรม การมุงผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเชียวชาญในงาน
อาชีพ และ ความรวมแรงรวมใจและสมรรถนะประจํางานใหบริการหองสุมด จํานวน 6 
สมรรถนะ ไดแก การมุงเนนท่ีคุณภาพ การบริหารจัดการระบบสารสนเทศ การสืบเสาะหาขอมูล 
ความถูกตองของงาน จรรยาบรรณวิชาชีพ และความเขาในผูอ่ืน 2) ชองวางระหวางความ
ตองการในการพัฒนาสมรรถนะกับสมรรถนะท่ีมีอยูตามกรอบสมรรถนะของผูใหบริการหองสมุด
จากมากไปหานอย ไดแก การบริหารจัดการระบบสารสนเทศ การบริการท่ีดี จรรยาบรรณ
วิชาชีพ การมุงผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม การสืบเสาะหาขอมูล ความถูกตองของงาน การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความเขาใจผูอ่ืน การมุงเนนท่ีคุณภาพ และความรวมแรงรวมใจ 
 
7.  ขอเสนอแนะ  
 1. ควรศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะเฉพาะตําแหนง หรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน 
(Functional Competency) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีมีความเฉพาะเจาะจงในดานนั้น ๆ เพ่ือทําให
ทราบถึงสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีแทจริง และสามารถนําไปประยุกตใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามกรอบสมรรถนะได 
 2. ควรศึกษาถึงปญหา และความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (ทุกวิทยาเขต) เพ่ือทราบถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานและทราบถึงความตองการของบุคลากรสายสนับสนุนในดานตาง ๆ ท่ีตองการ
ใหทางมหาวิทยาลัยสนับสนุนสงเสริม อันจะนําซ่ึงแนวทางการพัฒนาปรับปรุงนโยบายดานการ
บริหารทรัพยากรมนษุยใหตรงตามความตองการของบุคลากรสายสนับสนุนอยางแทจริง 
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