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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร
สายสนับสนุน 2) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน และ 3) ศึกษาผลการใช้
หลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 385 คน จากประชากร
ทีเ่ป็นบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 11 แห่ง ซึ่งวิธีด าเนินการวิจัย
และแสดงผลการวิจัยแบ่งเป็น 3 ข้ันตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1 การประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก ใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งช้ันโดยไม่อิงสัดสัดส่วน 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 385 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการส ารวจจากแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลทั่วไป
โดยใช้ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ และวิเคราะห์สภาพความคาดหวังและความเป็นจริง
โดยวิธี priority need index (PNImodified) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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มีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักเรียงล าดับความส าคัญได้ดังนี้ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 3) ด้านการบริการที่ดี 4) ด้านการท างานเป็นทีม และ 5) ด้านการยึดมั่นในความ
ถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 
 ขั้นตอนท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลัก โดยการสร้างโครงร่างหลักสูตร
ฝึกอบรมที่ผ่านการประเมินโดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ด้วยแบบประเมินความเหมาะสม พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นว่า
ทุกองค์ประกอบของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ( X =3.60-4.80, 
S.D.=0.44-0.83)  
 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาผลของการใช้หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลัก  โดยน าหลักสูตร
ฝึกอบรมไปทดลองใช้กับบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ จ านวน 40 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยวิธีการวิจัยกึ่งทดลอง ก าหนดแผนการทดลองแบบกลุ่มเดียววัดก่อนและหลังทดลอง รวม 2 วัน จ านวน 13 ช่ัวโมง 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการบริการที่ดี 
3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม และ  
5) ด้านการท างานเป็นทีม หลังการทดลองกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีความพึงพอใจจากการใช้หลักสูตรอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52, S.D.=0.46) 
ค าส าคัญ: การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม, สมรรถนะหลัก 
 
ABSTRACT 
 The objectives of this research were to (1) assess the needs for core competency of 
the support staff, (2) develop the core competency training course for the support staff and (3) 
investigate the results of using the core competency training course for the support staff 
working at 11 Rajabhat Universities in the Northeast Group. The study was divided into 3 steps 
as follows; 
 Step 1: Assessing the needs for core competency of the support staff using 
questionnaire with 385 samples from 11 Rajabhat Universities. The needs for strengthening core 
competency were: (1) Achievement motivation, (2) Expertise, (3) Service mind, (4) Teamwork 
and (5) Integrity, respectively. 
 Step 2: Developing the training course to enhance core competency of the support 
staff of Rajabhat Universities, consisting of 4 units: (1) Roles, duties and responsibilities of 
support staff, (2) Professional support staff, (3) Effective work development, and (4) Problem 
solving and decision making. The quality of the course was evaluated by 5 experts.    
 Step 3: Investigating the effects of the training course to enhance core competency of 
the support staff by piloting with 40 support staff members for 2 days. One group pre- and 
posttest design was employed. It was found that the mean scores of the 5 aspects of core 
competency after attending the training were higher than those of before attending the training 
with the statistical significance level of .05 and the participants were satisfied with the training 
at the highest level. 
Keywords : Development of training course curriculum, Core competencies 
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บทน า 

 ในยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงและสังคมแห่งความรู้ ท าให้การด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน
ต้องอาศัยความรวดเร็วในการแข่งขัน เพื่อให้ทันกับการ เปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นจากความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ และความก้าวหน้าด้านวิชาการ สิ่งที่องค์กรในยุคปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ หรือเอกชนล้วนแต่ให้
ความสนใจอย่างมากคือ การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ขององค์กรให้มีความสามารถในการแข่งขัน เพื่อให้
สามารถอยู่รอดและบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร สอดคล้อง Saenthong (2017, p. 11) ที่ได้
น าเสนอแนวคิดความสอดคล้องระหว่างการการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ง่ายขึ้น หากบุคลากรได้รับการพัฒนา
สมรรถนะ (Competency) จะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทัศนคติของคนในองค์กรให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และสมรรถนะ (Competency) เปรียบเสมือนตัวเร่ง
ปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่าง ๆ บรรลุได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น ดังนั้น การพัฒนาองค์กร ทักษะ เจตคติ และประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะมีส่วนช่วยให้ผลของการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้หน่วยงาน หรือองค์กร 
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ แต่การที่องค์กรจะมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือได้ 
“คนมีคุณภาพ” นั้น องค์กรจะต้องมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่พร้อมต่อการปฏิบัติงาน 
ซึ่งนอกเหนือจากความรู้ที่ได้กล่าวข้างต้นแล้ว ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กรยังขึ้นอยู่กับการพัฒนา
คุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มีค่าขององค์กร (Delahaye, 2005, p. 9) 
โดยองค์กรจะต้องมีการก าหนดทิศทางการพัฒนาอย่างชัดเจน รวมทั้งสนับสนุนในการใช้เครื่องมือพัฒนาบุคลากร 
โดยเน้นการเรียนรู้ที่เสริมสร้างประสบการณ์ตรงให้กับผู้เรียน เนื่องจากการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน (Watson & Harmel-Law, 2010, pp. 10-11) และเครื่องมือเหล่านี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อเพิ่มความรู้ (Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) ความถนัด (Aptitude) ทักษะ (Skill) และสมรรถนะสว่นบคุคล 
(Individual capacity) สามารถพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผ่านกระบวนการพัฒนา และสร้างความช านาญ เพื่อปรับปรุงคุณลักษณะส่วนบุคคล ทีม ขั้นตอน
การท างาน และระบบงานภายในองค์กร (Swanson & Holton, 2009, p. 4) ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนนุ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าวข้างต้น และส่งเสริมคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่ประกอบด้วย พัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศคติ ความตระหนักรู้ และแรงจูงใจของบุคลากร
ในองค์กร (Smithikrai, 2013, p. 10; Saenthong, 2017, p. 9; Lim, Mathis, & Jackson, 2012, p. 182) ที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานโดยตรง ได้ถูกก าหนดไว้ในสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนของส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (สกอ.) เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ 
ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) 2) การบริการที่ดี (Service mind) 3) การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) และ 
5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) (Office of the Higher Education Commission (OHEC), 2012, p. 1) 
และยังเป็นส่วนประกอบในการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เป็นสิ่งส าคัญที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ
จะต้องให้ความส าคัญ และด าเนินการตามระดับสมรรถนะหลักท่ีก าหนดไว้ 
 จากเหตุผลที่ได้กลา่วข้างต้นผู้วิจัยไดเ้ล็งเหน็ถึงความส าคญัของการสง่เสรมิสมรรถนะหลกัตามที่ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) ได้ก าหนดสมรรถนะหลัก 
ของผู้ปฏิบัติงานไว้ตามที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น เนื่องจากสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านของบุคลากรสายสนับสนุน
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เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู ้ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคลากร
สายสนับสนุนสร้างผลงานที่ดีขึ้น ตามผลการวิจัยของ บริษัท เฮย์กรุ๊ป จ ากัด ซึ่งผลการวิจัยได้ระบุถึงการก าหนด
สมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านของข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement motivation) 
2) การบริการที่ดี (Service mind) 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม (Integrity) และ 5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ประกอบกับรายงานการวิจัย เรื่อง ระบบข้าราชการ
ในอนาคตของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ยังให้ความส าคัญต่อสมรรถนะหลักที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และความส าเร็จขององค์กร (Office of the Civil Service Commission, 2009, p. 3) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะด าเนินการ
ท าวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งข้อมูลดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อการส่งเสริม และเพิ่มขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. เพื่อศึกษาผลการใช้หลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ประโยชน์การวิจัย 

 1. มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้ทราบถึงระดับ
ความส าคัญสมรรถนะหลัก และน าไปพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมส าหรับใช้ในการเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยไปใช้
เป็นแนวทางในการพิจารณาประกอบการก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อให้สอดคล้องต่อนโยบาย
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และเกณฑ์การประกันคุณภาพ
การศึกษาท่ีเกี่ยวข้องต่อไป 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 การประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อให้ได้ข้อมูลส าคัญจากกลุ่มเป้าหมายโดยตรง และวิเคราะห์ผลการทดสอบ
ของสภาพที่เป็นจริง และสภาพที่คาดหวัง ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังน้ี 
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 ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 11 แห่ง ประกอบด้วย 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 2) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 3) มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 4) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
6) มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 7) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 8) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 9) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏชัยภูมิ 10) มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด และ 11) มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
เป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 364 คน 
โดยพิจารณาจากขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม ดังที่ Kanjanawasee et al. (2016, p. 150) ได้น าเสนอขนาดของกลุม่ตวัอย่าง
ที่เหมาะสมส าหรับการวิจัย ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน เพื่อป้องกันอัตราการตอบกลับ
ที่ไม่ครบถ้วน และด าเนินการสุ่มตัวอย่างบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งตามสัดส่วนขนาดตัวอย่าง 
เพื่อแจกแบบสอบถาม โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling) โดยไม่อิงสัดส่วน (Kanjanawasee 
et al., 2016, p. 31) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยศึกษาหลักการแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะที่ใช้
ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนจากการก าหนดสมรรถนุหลักของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดสมรรถนะหลักของบุคลากร ประกอบด้วย 
1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) 2) การบริการที่ด ี(service mind) 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน 
(expertise) 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (integrity) และ 5) การท างานเป็นทีม (teamwork) 
(Office of the Higher Education Commission (OHEC), 2012, p. 1; Office of the Civil Service Commission, 
2009, p. 3) จากนั้นน าเครื่องมือท่ีสร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ ปรับแก้ไขตามข้อช้ีแนะ และน าไปเสนอ
ผู้เช่ียวชาญ 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ น าผลที่ได้ 
มาวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย  (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) (Suriyawong et al., 2007, pp. 259-260) คัดเลือกเฉพาะข้อรายการที่มีค่า 0.50 ขึ้นไป 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ข้อค าถามสภาพความคาดหวังและสภาพความเป็นจริงของความต้องการจ าเป็นสมรรถนะหลัก
ของบุลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีค่าระหว่าง 0.6-1.0 ผู้วิจัยจึงได้น า
แบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จริงในการศึกษา จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันโพรดักท์โมเมนต์ (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม โดยเลือกข้อที่มีค่าสัมประสิทธ์ิตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป เพ่ือน าผลการวิเคราะห์มาปรับปรุง
คุณภาพของแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.32-0.78 และหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach 
(Suriyawong et al., 2007, pp. 256-258) ได้ค่าความเช่ือมั่นสภาพที่คาดหวังทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 และค่าความเช่ือมั่น
สภาพที่เป็นจริงท้ังฉบับเท่ากับ 0.95 
 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัยด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ในขั้นตอนที่ 1 คือ 
วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แจกแจงความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) และวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพความคาดหวังและความเป็นจริง
ของความต้องการจ าเป็นสมรรถนะหลัก โดยวิธี priority need index (PNImodified) (Kanjanawasee 2016, p. 279) 
ได้ปรับสูตรการค านวณมาจากดัชนี PNI โดยการหาค่าผลต่างของ (I-D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของ
ความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพ
ที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม 
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 ขั้นตอนท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะหลัก โดยการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
จากข้อมูลวิเคราะห์ผลการประเมนิความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) จากสภาพที่เป็นจริง และสภาพที่คาดหวังที่เรียงล าดับ
ความส าคัญจากการศึกษาขั้นตอนที่ 1 ประกอบด้วย ล าดับที่ 1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ล าดับที่ 2 ด้านการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ล าดับที่ 3 ด้านการบริการที่ดี ล าดับที่ 4 ด้านการท างานเป็นทีม และล าดับที่ 5 ด้าน
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ผ่านการประเมินคุณภาพและความเหมาะสมจากผู้เช่ียวชาญ
ทางด้านหลักสูตร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน โดยมีกระบวนการในการด าเนินงาน 3 ส่วน คือ 
1) การสร้างโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม แบ่งเป็น (1) ก าหนดหลักการและเหตุผล สภาพปัญหา และความต้องการจ าเป็น 
(2) ก าหนดจุดมุ่งหมายของหลักสูตรฝึกอบรม และ (3) ก าหนดหน่วยการฝึกอบรม ประกอบด้วย ค าอธิบาย
เนื้อหาวิชา วัตถุประสงค์ของหน่วยการฝึกอบรม กิจกรรมการเรียนรู้และวิธีการฝึกอบรม สื่อประกอบการฝึกอบรม 
และการวัดและประเมนิผล 2) การพัฒนาโครงร่างหลกัสูตรฝึกอบรม โดยผู้วิจัยวัดประเมินตนเองของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ก่อนและหลังการฝึกอบรม และ 3) การปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรม โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมของส่วนประกอบ
ในหลักสูตรฝึกอบรมแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ เหมาะสมมากที่สุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง 
เหมาะสมน้อย และเหมาะสมน้อยที่สุด มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ เหมาะสมมากที่สุด เหมาะสมมาก เหมาะสม
ปานกลาง เหมาะสมน้อยและเหมาะสมน้อยท่ีสุด โดยก าหนดค่าเฉลี่ยของคะแนนความเหมาะสม คือ 3.50 ขึ้นไป 
โดยถือว่าโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสม ไม่ต้องด าเนินการปรับปรุง ส่วนข้อที่คะแนนต่ ากว่า 3.50 
ให้พิจารณาปรับปรุงหลักสูตรต่อไป (Suriyawong et al., 2007, p. 223) 
 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาผลการใช้หลักสูตรฝึกอบรม โดยน าหลักสูตรที่ผ่านการตรวจสอบและแก้ไข
ข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 40 คน ด าเนินการแบบวิจัยกึ่งทดลอง 
(Quasi experimental) ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างในการทดลองแบบเจาะจงโดยการคัดเลอืกจากบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ที่มีอายุการปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 40 คน และมีความสมัครใจเข้ารับการทดลอง
ตามวิธีการของหลักสูตรฝึกอบรม และก าหนดแผนการด าเนินการทดลองแบบกลุ่มเดียววัดก่อนและหลังทดลอง 
(One group pre-test and post-test design) ตามหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นและผ่านการตรวจสอบแล้วจากผู้เช่ียวชาญ 
เอกสารประกอบหลกัสตูร ประกอบด้วย 1) ตารางการฝึกอบรม 2) เอกสารประกอบการฝึกอบรม และ 3) แบบประเมินตนเอง
และแบบประเมินความพึงใจ โดยแบบประเมินตนเองตามสมรรถนะหลักชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
ถามเกี่ยวกับระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 5 หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
คิดว่าตนมีสมรรถนะหลกัในระดับมากท่ีสดุ 4 หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคิดว่าตนมีสมรรถนะหลักในระดับมาก 
3 หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคิดว่าตนมีสมรรถนะหลักในระดับปานกลาง 2 หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคิดว่าตน
มีสมรรถนะหลักในระดับน้อย และ 1 หมายถึง ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคิดว่าตนมีสมรรถนะหลักในระดับน้อยที่สุด 
น าแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ น าผลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) พบว่า แบบประเมินตนเองตามสมรรถนะหลักมีค่าระหว่าง 0.80-1.00 
และน าไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา จ านวน 30 คน 
เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันโพรดักท์
โมเมนต์ (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม โดยเลือก
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ข้อที่มีค่าสัมประสิทธิ์ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป (Suriyawong et al., 2007, pp. 256-258) เพื่อน าผลการวิเคราะห์มาปรับปรุง
คุณภาพของแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.37-0.68 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ได้ค่า
ความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 และแบบประเมินความพึงพอใจของบุคลากรสายสนับสนุน ที่มีต่อหลักสูตรฝึกอบรม
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
โดยแบบประเมินมีลักษณะเป็นแบบประเมินความพึงพอใจชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งระดับ
ความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดับ ได้แก ่มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งน าแบบประเมินความพึงพอใจ
ที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ 
และน าไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา จ านวน 30 คน 
เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันโพรดักท์
โมเมนต์ (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม โดยเลือก
ข้อที่มีค่าสัมประสิทธิ์ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป (Suriyawong et al., 2007, pp. 256-258) เพื่อน าผลการวิเคราะห์มาปรับปรุง
คุณภาพของแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.47-0.82 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ได้ค่าความเช่ือมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลโดยด าเนินการทดลอง ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการทดลอง 2 วัน 
(13 ช่ัวโมง) ณ ห้องประชุมสัมมนา ช้ัน 9 อาคารเรียนรวม 9 ช้ัน มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ต าบลนาฝาย อ าเภอเมือง 
จังหวัดชัยภูมิ ด าเนินการทดลองกับบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 40 คน โดยใช้หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  
โดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ และมีการประเมินตนเองสมรรถนะหลักด้านต่าง ๆ ทั้งก่อนและหลังการทดลอง ตลอดจน
การประเมินความพึงพอใจจากการใช้หลักสูตรฝึกอบรม 
 

ผลการวิจัย 

 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถสรุปข้อมูลที่ปรากฏ ได้ดังตารางที่ 1 
 
ตาราง 1 ล าดับความส าคัญรายด้านของความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากร
 สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ประเด็นการประเมิน 
สภาพท่ีคาดหวัง สภาพท่ีเป็นจริง 

PNImodified ล าดับ 
X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.36 0.54 มาก 4.02 0.58 มาก 0.084 1 
ด้านการบริการท่ีดี 4.45 0.56 มาก 4.20 0.56 มาก 0.059 3 
ด้านการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 4.42 0.56 มาก 4.09 0.60 มาก 0.080 2 
ด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม 4.55 0.56 มากที่สุด 4.35 0.62 มาก 0.046 5 
ด้านการท างานเป็นทีม 4.51 0.53 มากที่สุด 4.30 0.60 มาก 0.048 4 
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 จากตารางที่ 1 พบว่า สภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02, S.D.=0.58) เมื่อพิจารณา
สภาพที่คาดหวังดา้นมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.36, S.D.=0.54) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวม มีค่า PNImodified=0.08 ส าหรับสภาพท่ีเป็นจริง
ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณาสภาพ
ที่คาดหวังด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.42, S.D.=0.56) และเมื่อพิจารณา
ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพในภาพรวม มีค่า 
PNImodified=0.08 และสภาพความเป็นจริงด้านบริการที่ดีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=0.56) เมื่อพิจารณา
สภาพที่คาดหวังด้านบริการที่ดีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X =4.45, S.D.=0.57) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นในด้านบริการที่ดีในภาพรวม มีค่า PNImodified=0.05 
 ผลการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถก าหนดเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมภายใต้ขอบเขตสมรรถนะหลัก
ที่เรียงล าดับความจ าเป็นทั้ง 5 ด้าน ร่วมกับข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญด้านการสร้าง และพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุน (กลุ่มทดลอง) ที่เข้ารับการฝึกอบรมได้รับการส่งเสริมสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติหน้าท่ี ได้หน่วยการเรียนรู้ 4 หน่วย คือ 1) บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากรสายสนับสนุน 
2) การเป็นบุคลากรสายสนับสนุนมืออาชีพ 3) การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ และ 4) การตัดสินใจ และแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน ดังภาพท่ี 1 
 

 
 

ภาพที่ 1 เนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมภายใต้ขอบเขตสมรรถนะหลกั 
 

 การประเมินหลักสตูรฝกึอบรม ผู้วิจัยประเมินหลักสูตรฝกึอบรมที่พัฒนาขึ้น โดยน าเอาโครงร่างหลกัสตูรฝึกอบรม
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ให้ผู้เช่ียวชาญด้านหลักสูตรฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คนเป็นผู้ประเมินความเหมาะสม 
โดยใช้แบบประเมินโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ดังข้อมูลที่ปรากฏตามตาราง 2 

การบริการท่ีดี 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การยึดม่ัน 
ในความถูกต้อง 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การบริการท่ีดี 

การสั่งสม 
ความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

 

หน่วยที่ 1 หน่วยที่ 2 หน่วยที่ 3 หน่วยที่ 4 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การบริการท่ีดี 

การสั่งสม 
ความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การท างานเป็นทีม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การสั่งสม 
ความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

การท างานเป็นทีม 
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ตาราง 2  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม 
 

รายการประเมิน X . S.D. แปลผล 
1. สภาพปัญหาและความจ าเป็น มีเหตผุลสมควรที่จะพัฒนาหลักสตูรฝึกอบรม 4.80 0.44 มากที่สุด 
2. หลักการและเหตุผลของชุดฝึกอบรมมีความเหมาะสม 4.80 0.44 มากที่สุด 
3. จุดมุ่งหมายของหลักสูตรมีความถูกต้อง ครบถ้วน เหมาะสม 4.20 0.83 มาก 
4. โครงสร้างของหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสม 4.60 0.54 มากที่สุด 
5. แนวทางการประเมินหลักสูตรฝกึอบรมในภาพรวมมีความเหมาะสม 4.00 0.70 มาก 
6. หลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสมในการน าไปใช้เพื่อการพัฒนาสมรรถนะ            

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4.20 0.83 มาก 
7. เนื้อหาของชุดฝึกอบรม 4.05 0.62 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของแต่ละองค์ประกอบโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม
ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.00-4.80 และค่าเบี่ยงเบน-มาตรฐานมีค่าตั้งแต่ 0.44-0.83 
แสดงว่า ทุกองค์ประกอบของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อที่ 1 สภาพปัญหาและความจ าเป็น มีเหตุผลสมควรที่จะพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และข้อที่ 2 
หลักการและเหตุผลของชุดฝึกอบรมมีความเหมาะสม ( X =4.80, S.D.=0.44) รองลงมา คือ ข้อที่ 4 โครงสร้างของหลักสูตร
ฝึกอบรมมีความเหมาะสม ( X =4.60, S.D.=0.54) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ข้อ 7เนื้อหาของชุดฝึกอบรม ( X =4.05, 
S.D.=0.62) ผลการใช้หลักสูตรฝึกอบรมส าหรับเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แสดงดังตารางที ่3 
 
ตารางที ่3 การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ก่อนและหลัง
 การใช้หลักสูตรฝึกอบรม 

N=40 

สมรรถนะหลัก 
ก่อน หลัง 

t Sig. 
X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

1. ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.12 0.45 มาก 4.45 0.40 มาก -3.38* 0.00 
2. ด้านการบริการท่ีดี 4.09 0.52 มาก 4.64 0.37 มากที่สุด -6.00* 0.00 
3. ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ 3.90 0.55 มาก 4.46 0.49 มาก -4.86* 0.00 
4. ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม 4.16 0.53 มาก 4.64 0.44 มากที่สุด -4.39* 0.00 
5. ด้านการท างานเป็นทีม 4.03 0.41 มาก 4.66 0.44 มากที่สุด -6.83* 0.00 

รวม 400 0.39 มาก 4.57 0.33 มาก -6.76* 0.00 

* p<0.05 
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 จากตารางที ่3 พบว่า ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 
หลังการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั้น
คือ ผู้เข้าอบรมมีสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านเพิ่มขึ้น ( X =4.57, S.D.=0.33) โดยสมรรถนะหลักที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
หลังการฝึกอบรม คือ ด้านการท างานเป็นทีม ( X =4.66, S.D.=0.44) รองลงมา คือ ด้านการบริการที่ดี ( X =4.64, 
S.D.=0.37) และด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( X =4.64, S.D.=0.44) แสดงว่า การใช้หลักสูตร
สามารถเสริมสร้าง สมรรถนะหลักได้ 
 
ตารางที่ 4 ความพึงพอใจจากการใช้หลักสตูรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 
 

รายการประเมิน X . S.D. แปลผล 
1. หลักสูตรฝึกอบรมมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของท่าน 4.60 0.54 มากที่สุด 
2. หลักสูตรมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีท่านต้องการ 4.48 0.59 มาก 
3. ภายหลังการฝึกอบรมท่านมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในบทบาทหน้าท่ีของสายสนับสนุนมากขึ้น 4.58 0.54 มากที่สุด 
4. การท ากิจกรรมกลุ่มในการฝึกอบรม 4.60 0.59 มากที่สุด 
5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการน าเสนอผลการอภิปรายกลุ่ม 4.70 0.51 มากที่สุด 
6. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการท ากิจกรรมกลุ่ม 4.65 0.58 มากที่สุด 
7. การสรุปประเด็นภาพรวมภายหลังวิทยากรจบการบรรยาย 4.57 0.59 มากที่สุด 
8. การเรียนรู้จากการฝึกอบรมโดยรวม 4.75 0.54 มากที่สุด 
9. การได้รับความรู้จากการฝึกอบรมในหัวข้อน้ี 4.60 0.59 มากที่สุด 
10. ประโยชน์ของสื่อการสอน และเอกสารประกอบการบรรยาย 4.40 0.67 มาก 
11. การจัดการโดยรวมและสิ่งอ านวยความสะดวก 4.23 0.76 มาก 
12. ความเหมาะสมของเวลา 4.08 0.79 มาก 
13. วิทยากร 4.53 0.55 มากที่สุด 
14. การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 4.65 0.48 มากที่สุด 

รวม 4.52 0.46 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัราชภัฏชัยภมูิ มีความพึงพอใจจากการใช้หลักสูตรฝึกอบรม
ในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52, S.D.=0.46) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อรายการประเมินที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเรียนรู้จากการฝึกอบรมโดยรวม ( X =4.75, S.D.=0.54) รองลงมา คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
จากการน าเสนอผลการอภิปรายกลุ่ม ( X =4.70, S.D.=0.51) และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการท ากิจกรรมกลุ่ม ( X =4.65, 
S.D.=0.58) ตามล าดับ ส าหรับค่าคะแนนเฉลี่ยที่ต่ าสุด คือ ความเหมาะสมของเวลา ( X =4.08, S.D.=0.79) 
 

อภิปรายผล 

 สภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก กล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักดังกล่าวเป็นสมรรถนะหลัก
อันดับแรกที่ส่วนราชการได้ก าหนดไว้ เนื่องจากเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนที่จะแสดงออก
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และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดของ Office of the Higher Education 
Commission (2012, p. 1) ที่ระบุถึงสมรรถนะหลัก (Core competency) ของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (สกอ.) ที่จะต้องแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นอับดับแรก  
 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถก าหนดเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมภายใต้ขอบเขตสมรรถนะหลักที่เรียงล าดับ
ความจ าเป็นทั้ง 5 ด้าน ได้หน่วยการเรียนรู้ 4 หน่วย คือ 1) บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร
สายสนับสนุน 2) การเป็นบุคลากรสายสนับสนุนมืออาชีพ 3) การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ และ 4) การตัดสินใจ 
และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน ผลการประเมินความเหมาะสม พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นว่า ทุกองค์ประกอบ
ของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการเช่ือมโยงค่าเฉลี่ย
การประเมินความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างของสมรรถนะหลักที่ส ารวจจากบุคลากรสายสนับสนุน 
สอดคล้องกับเนื้อหาที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร ซึ่งตรงกับความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุน และสามารถระบุ
ถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะต้องปฏิบัติระหว่างการฝึกอบรม ซึ่งสร้างความชัดเจนต่อผู้เช่ียวชาญ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Saenthong (2017, pp. 28-29) ที่ระบุถึง การก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม มีขั้นตอน ดังนี้ 1) ก าหนดสิ่งที่ต้องรู้ 
และต้องท า โดยต้องมีการสอบถามถึงความจ าเป็นของความรู้และทักษะของต าแหน่งงานนั้น ๆ ส าหรับการปฏิบัติงาน 
2) ก าหนดหัวข้อหรือหลักสูตรฝกึอบรมว่าความรูห้รือทักษะที่ก าหนดไว้จะต้องอบรมหัวข้ออะไรบ้าง และ 3) ล าดับ
ความจ าเป็นเร่งด่วน และก าหนดเวลาในการฝึกอบรมในแต่ละหัวข้อ ซึ่งการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่สอดคล้อง
กับความรู้และทักษะที่จ าเป็นในต าแหน่งนั้น ๆ จึงเป็นเรื่องส าคัญมาก และแนวคิดของ Buckman (2004, p. 12) 
ที่กล่าวถึงความจ าเป็นของการใช้ความรู้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสามารถสรุปได้ว่า เนื่องจากอดีต การแข่งขัน
ในธุรกิจยังไม่สูงมาก องค์กรใดมีเงินทุนมากก็สามารถลงทุนท าธุรกิจได้ แต่ในปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
องค์กรใดที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่ององค์กรนั้นอยู่รอด ท าให้ทุกองค์กรต้องมีการพัฒนาเพื่อให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะการพัฒนาด้านความรู้ เพราะ “ความรู้” หมายถึง อ านาจในการอยู่รอด ปรับตัว และเติบโต  
 การใช้หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ
ที่เข้ารับการอบรม พบว่า หลังการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรมีสมรรถนะหลักสูงขึ้นมากกว่าก่อนการฝึกอบรม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั้นคือ ผู้เข้าอบรมมีสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านเพิ่มขึ้น และบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ มีความพึงพอใจจากการใช้หลักสูตรฝึกอบรมในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  ทั้งนี้
อาจกล่าวได้ว่า ระหว่างที่ผู้รับการฝึกอบรมได้ร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่ระบุไว้ในหลักสูตร ตลอดจนการได้มีส่วนร่วม
ทางความคิด เช่น การอภิปราย การระดมสมอง การฝึกปฏิบัติ และทดลอง เป็นต้น อาจส่ งผลต่อความพึงพอใจ
จากผู้เข้าฝึกอบรม เพราะสิ่งที่ได้เรียนรู้เป็นการจ าลองสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจริงจากการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Patrick (1992, p. 25) ที่ได้น าเสนอถึงการฝึกอบรมนอกการปฏิบัติงาน คือ การฝึกอบรมที่มีขึ้น
นอกเหนือจากการปฏิบัติงาน โดยเน้นไปที่การเรียนรู้ดว้ยตนเอง หรือไปเข้าร่วมประชุม อภิปรายกลุ่ม โดยสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 1) การฝึกอบรมรายบุคคล 2) การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 3) การฝึกอบรมโดยวิธีการจ าลองสถานการณ์ 
และ 4) การฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ และงานวิจัยของ Tannukit (2013, p. 186) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาชุด
ฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผู้บรหิารทางการพยาบาลระดบัต้น โรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจระดับมากถึงมากที่สุด 2) ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ
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ของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นหลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับระดับความพึงพอใจต่อหลักสูตรฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด สามารถอภิปรายได้ว่า หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถเสริมสร้างสมรรถนะหลักให้กับบุคลากร
ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nakabun (2015, p. 281) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
คุณลักษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานส าหรับองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ผลการวิจัย
พบว่า ความพึงพอใจต่อหลักสูตรฝึกอบรมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด  เช่นเดียวกับ Yaemtup (2015, p. 190 ) 
ศึกษาเรื่อง การพัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะวิชาชีพพนักงานรักษาความปลอดภัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
รักษาความปลอดภัยมีความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมสมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด นอกจากนี้ 
Deeudom (2015, p. 133) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาชุดฝึกอบรมออนไลน์เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวิจัยพบว่า มีความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมออนไลน์เพื่อพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรมีการวิจัยพัฒนาหรือสร้างหลักสูตรที่มีเหมาะสมกับสมรรถนะประจ าสายงาน ( Functional 
competency) เพื่อให้การความช านาญในสายงานที่มีความเฉพาะ 
 2. ควรมีการศึกษารูปแบบกิจกรรมที่เหมาะสมระหว่างจัดฝึกอบรมส าหรับการพัฒนาสมรรถนะหลัก
เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในแต่ละกิจกรรม 
 3. ศึกษาพัฒนาหลักสตูรฝกึอบรมสมรรถนะหลกัผา่นระบบออนไลน์ ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
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