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Abstract

 The purposes of this research were: 1) to study the effectiveness of Rajabhat Rajanagarindra University  

Chachoengsao province, 2) to study the core competencies of academic support staff workgroup of Rajabhat  

Rajanagarindra University Chachoengsao province, 3) to study the core competencies of academic support staff 

workgroup that affected the effectiveness of Rajabhat Rajanagarindra University Chachoengsao province, 4) to study 

problems and obstacles of the core competencies of academic support staff workgroup development of Rajabhat 

Rajanagarindra University, Chachoengsao province and 5) to study the trends of the core competencies of  

academic support staff workgroup development of Rajabhat Rajanagarindra University, Chachoengsao province.  

The researcher used the mixed-methods which consisted of quantitative and qualitative research. The quantitative 

research was used with 2 groups of populations. Group 1 included 233 persons of academic support staff and group 

2 included 37 administrators in faculties and directors. The qualitative research was used with the 14 samples of 

those were the president, the deans and the directors.

 The result revealed that the majerity of academic support staff of Rajabhat Rajanagarindra University Chacho-

engsao province were 31-40 years old, female with Bachelor’s Degree working under office of the president, opera-

tional level as university staff for 6-10 years. Most of the administrators in faculties and directors were 41-50 years 

old, male who agreed that the core competencies of academic support staff workgroup consisted of achievement 

motivation, service mind, expertise in career accumulation, adherence to integrity and integrity, teamwork, human 

resource development, creative and analytical thinking which frequently behaved. The effectiveness of Rajabhat 

Rajanagarindra University Chachoengsao province was at the good level. The core competencies of academic support 

staff workgroup which most affected the effectiveness of Rajabhat Rajanagarindra University Chachoengsao province 

and have a positive relationship with all aspects at the 0.01 level of significance.
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บทคัดย่อ

 การวจิยัเรือ่ง สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการกบัประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา 

มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 2) ศึกษาสมรรถนะของกลุ่มงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 3) ศึกษาสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการที่ส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 4) ศึกษาปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานสาย

สนบัสนนุวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวัดฉะเชงิเทรา 5) ศกึษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของกลุม่งานสายสนับสนนุ

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ผู้วิจัยใช้การวิจัยแบบผสม ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณใช้ประชากร 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ�านวน 233 คน กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ผู้บริหาร

คณะ ศูนย์ ส�านัก จ�านวน 37 คน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้กลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 14 คน ได้แก่ อธิการบดี คณบดีคณะ ผู้อ�านวยการส�านัก 

ผู้อ�านวยการศูนย์ และผู้อ�านวยการสถาบัน

 ผลการวจิยัพบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จังหวดัฉะเชงิเทรา ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ อายุ

ระหว่าง 31-40 ปี วฒุกิารศกึษาปรญิญาตร ีสงักดัส�านกังานอธกิารบด ีระดับต�าแหน่งปฏบิตักิาร ประเภทพนกังานมหาวทิยาลยั ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี กับผู้บริหารคณะ ศูนย์ ส�านัก ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 41-50 ปี มีความคิดเห็นตรงกันว่า

สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการ ประกอบด้วย ด้านการมุง่ผลสมัฤทธิ ์ด้านการบรกิารทีด่ ีด้านการสัง่สมความเชีย่วชาญในสาย

อาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม ด้านการท�างานเป็นทีม ด้านการพัฒนาศักยภาพคน ด้านความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ และด้านการคดิวเิคราะห์ อยูใ่นระดบัมาก และประสทิธผิลของมหาวทิยาลัยราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา อยูใ่นระดบั

จรงิมากเช่นกัน สมรรถนะของกลุม่งานส่งผลต่อประสทิธผิลของมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์ จังหวดัฉะเชิงเทรา มากทีสุ่ด และมคีวาม

สัมพันธ์กันในทางบวกทุกด้าน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ค�าส�าคัญ : สมรรถนะของกลุ่มงาน สายสนับสนุนวิชาการ ประสิทธิผล

ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา
 พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 แก้ไขเพิม่เตมิ 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มีเจตนารมณ์

ที่ท�าการปฏิรูปการศึกษา โดยก�าหนดแนวทางในการพัฒนา

ข้าราชการครู ตามมาตรา 52 สรุปได้ว่า ให้กระทรวงส่งเสริมให้มี

ระบบ กระบวนการผลิตการพัฒนาครูคณาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็น

วิชาชีพชั้นสูง โดยการก�ากับและประสานให้สถาบันที่ท�าหน้าที่ผลิต

และพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความ

พร้อมและมคีวามเข้มแขง็ในการเตรยีมบคุลากรใหม่และการพฒันา

บุคลากรประจ�าการอย่างต่อเน่ือง รวมท้ังในมาตรา 53 ได้ก�าหนด

ให้องค์การวชิาชพีครูและผูเ้กีย่วข้องกบัการศกึษา ภายใต้การบรหิาร

ของสภาวชิาชพีออกใบเพกิถอนและใบประกอบอนญุาตวชิาชพีและ

ก�ากับ ดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

รวมทั้งด้านการพัฒนาวิชาชีพ โดยในการปฏิรูปครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีเป้าหมายที่จะพัฒนาวิชาชีพครูให้มีคุณภาพมี

ประสิทธิภาพและมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ และการพัฒนางาน

อาชีพของตนตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอ

ยทุธศาสตร์การปฏริปูการศึกษาของคณะกรรมการอ�านวยการปฏิรปู

การศึกษา (ส�านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2554, หน้า 18) 

 ในส่วนของส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้

ก�าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคล ซ่ึง

เป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามกรอบมาตรฐานความส�าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(standard for success) เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อความส�าเร็จของ

ส่วนราชการ ข้าราชการได้รับการปฏบิติัทีเ่ป็นธรรมตามหลกัคณุธรรม 

มีความพร้อมรับผิดในการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับความส�าเร็จ

ของส่วนราชการ จึงได้มีการน�าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมาใช้ใน

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล (รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม, 2548, 

หน้า 2)

 ปัจจุบันนี้ สมรรถนะจึงมีบทบาทและมีความส�าคัญต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วย

สนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้ง

สามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็น 

เครือ่งมือในการบรหิารงานด้านทรพัยากรมนษุย์ เช่น การคดัเลอืกบคุคล

เข้าท�างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเล่ือนระดับปรับต�าแหน่งงาน 

การโยกย้ายต�าแหน่งหน้าท่ีงาน การประเมนิผลการปฏบัิตงิาน และ

การบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจ

การพัฒนาคนเพื่อให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใช้เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ใน

ขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปี เท่านั้น ดังนั้น 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ�าเป็นอย่างยิ่ง 

ที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร ่งด�าเนินการ (ส�านักงานเลขาธิการ 

สภาการศึกษา, 2547, หน้า 64) 

 กระทรวงศึกษาธิการ โดยคณะกรรมการข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้น�าสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร

งานบุคคล ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร 

พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม มีกระบวนการประเมินสมรรถนะตาม
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ระเบยีบ ก.ค.ศ. โดยน�าไปผกูตดิกบัระบบการมหีรอืเลือ่นวทิยฐานะ 

คือ เงินวิทยฐานะ ซึ่งข้าราชการครูที่จะมีหรือเลื่อนวิทยฐานะให้สูง

ขึ้นทุกต�าแหน่งต้องผ่านประเมิน 3 ด้าน ตามที่เกณฑ์ก�าหนด คือ 

ด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ด้าน

คุณภาพการปฏิบัติงานสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 1) การมุ่งผล

สัมฤทธิ์ ได้แก่ การมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ได้มีคุณภาพถูก

ต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนา

ผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 2) การบริการท่ีดี ได้แก่ ความ

ตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของผูรั้บบรกิาร 3) การพฒันาตนเอง ได้แก่ การศึกษา

ค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวง

วชิาการและวชิาชพีเพ่ือพฒันาตนเองและพฒันางาน 4) การท�างาน

เป็นทีม ได้แก่ การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงให้

ก�าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรือแสดง

บทบาทผู้น�า ผู้ตาม ได้อย่างเหมาะสม ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน

สมรรถนะประจ�าสายงาน 1) การออกแบบการเรียนรู้ ได้แก่ ความ

รู้ ความเข้าใจและความสามารถในการออกแบบการเรียนรู้ และ 

น�าไปใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างได้ผล 

2) การพัฒนาผูเ้รยีน ได้แก่ การปลกูฝังคณุธรรม จรยิธรรม คณุลักษณะ

อันพึงประสงค์และสุขภาพกาย จิตที่ดีให้กับผู้เรียนสามารถอยู่ร่วม

กับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างมีความสุข 3) การบริหารจัดการช้ันเรียน 

ได้แก่ การจัดบรรยากาศการเรียนการสอน การจัดท�าข้อมูล

สารสนเทศและเอกสารประกอบการเรียน เอกสารประจ�าชั้นเรียน 

ประจ�าวิชา การก�ากับชั้นเรียนให้ผู้เรียนได้เรียนรู้เต็มตามศักยภาพ

และสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างราบรื่น (ชัชรินทร์ ชวนวัน, 2547, 

หน้า 20-65)

 ในการพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส�าเร็จ เป็นไปตาม

วตัถปุระสงค์และเป้าหมายขององค์กรไม่ว่าภาครฐั หรอืภาคเอกชน

จ�าเป็นอย่างยิ่งต้องมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเป็นกลไกขับเคลื่อน

ส�าคัญที่มุ่งไปสู่ความส�าเร็จขององค์กร จึงเป็นเหตุผลหลักประการ

หนึง่ทีอ่งค์กรต่างเลอืกทีจ่ะลงทนุเพือ่สร้างมลูค่าเพิม่ให้กบับคุลากร

ของตน โดยจะเห็นได้ อย่างองค์กรหลายแห่งจดัสรรงบประมาณเพือ่

พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรท่ีชัดเจนมากข้ึน ส�าหรับประเทศไทย

หลงัจากทีม่กีารปฏริปูระบบราชการท�าให้เกดิกระบวนการกระจาย

อ�านาจท้ังส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค องค์การจะมีประสิทธิผลได้นั้น 

จะต้องเกดิมาจากสมรรถนะในการท�างานระดับบคุคล ซ่ึงถอืว่าเป็น

ระดับพื้นฐานที่ส�าคัญต่อการประสบความส�าเร็จในเป้าหมายของ

องค์การ (Gibson and Ivancevich, 1997, p. 18) สมรรถนะของ

บุคลากรในองค์การมีส่วนส�าคัญยิ่งต่อผลส�าเร็จขององค์การ 

สมรรถนะบคุคล (personal competency) มคีวามสมัพนัธ์โดยตรง

กบัประสทิธผิลของงาน (Spencer and Spencer, 1993) กระทรวง

ศึกษาธิการ (2548, หน้า 4-5) ได้ก�าหนดให้มีระบบการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาที่เน้นสมรรถนะ

 ส�าหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ได้เริ่มก่อตั้ง

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ แห่งที่ 2 ที่ต�าบลหัวไทร อ�าเภอ

บางคล้า และเริ่มจัดการเรียนการสอน ตั้งแต่ปี 2541ประกอบด้วย 

บคุลากรสายวชิาการ และสายสนบัสนนุวชิาการ ในการประเมินผล

การท�างานประสบปัญหาความก้าวหน้าในอาชีพ การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ไม่สามารถท่ีจะบรรลุความส�าเร็จตามสมรรถนะส่ง

ผลต่อการพฒันาและความส�าเรจ็ขององค์การ น�าไปสูก่ารพฒันาและ

ความส�าเรจ็ของมหาวทิยาลยัราชภัฏราชนครินทร์ เนือ่งจากบุคลากร 

สายสนับสนนุ ท�าหน้าทีส่นบัสนนุงานทีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการเรยีน

การสอนของมหาวิทยาลัย มีแผนพัฒนาบุคลากรเมื่อปี 2551 การ

ท�างานท�าแผนพฒันาบคุลากรเป็นไปอย่างล่าช้า และยงัไม่บรรลผุล

ส�าเร็จเท่าที่ควร เมื่อโลกมีการเปลี่ยนแปลงในการแข่งขันบุคลากร

สายสนับสนุนซึ่งเป็นหัวใจส�าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้เป็นไป

ตามพนัธกจิทีต่ัง้ใจ ดงันัน้ การทีจ่ะพฒันามหาวทิยาลยัราชภัฏราช-

นครินทร์ได้มีองค์ประกอบ 2 สายงาน คือ 1) สายวิชาการ และ 2) 

สายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งหนึ่งในสองสายงานนั้นสายสนับสนุน

วิชาการมีหน้าที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร

เช่นกัน สายสนับสนุนจึงมีส�าคัญในการช่วยพัฒนาองค์กรให้มี

ประสิทธิผล หากบุคลากรสายสนับสนุนมีความสามารถ ทักษะเป็น

ไปตามสมรรถนะ จะน�าไปสู่ความส�าเร็จขององค์การ 

 จากเหตผุลและความส�าคัญดงักล่าวข้างต้น ผู้วจัิยจึงมคีวาม

สนใจทีจ่ะศกึษา เรือ่ง สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการ

กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา เพ่ือน�าผลการวิจัยมาเป็นแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนบัสนนุวชิาการทีส่่งผลต่อประสทิธผิล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1.  เพือ่ศกึษาระดบัประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราช-

นครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 2.  เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 3.  เพือ่ศึกษาสมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการ

ทีส่่งผลต่อประสิทธผิลของมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์ จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา

 4. เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะของ

กลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 
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 5. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการด้านการ

ท�างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 6. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการด้านการ

พัฒนาศักยภาพคนส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 7.  สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการด้านความ

คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 8.  สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนสายวิชาการด้าน

การคิดวิเคราะห์ส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

กรอบแนวคิดการวิจัย
 การศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะของกลุ่มงานสนับสนุนสาย

วชิาการกับประสิทธผิลของมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์ จังหวดั

ฉะเชงิเทรา ผูว้จิยัได้ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ทีก่ล่าวถงึแนวคดิ ผล

งานวิจัย และตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะได้น�ามาใช้ในการศึกษาวิจัย

ในครั้งนี้ ซึ่งสามารถน�ามาก�าหนดตัวแปรในการวิจัยได้ดังนี้

 5.  เพือ่ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของกลุม่งานสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา

สมมติฐานของการวิจัย
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก�าหนดข้อสมมติฐานการวิจัย

ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดข้างต้น ดังนี้

 สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการกบัประสทิธผิล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 1. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการด้านการ

มุ ่งผลสัมฤทธิ์ส ่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 2. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการด้านการ

บริการที่ดีส ่ งผลต ่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 3. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการด้านการ

สั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพส่งผลต่อประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 4. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนบัสนนุวชิาการด้านการยดึ

มั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรมส่งผลต่อประสิทธิผล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

สมรรถนะหลักของกลุ่มงานสนับสนุนสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

(ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553)

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์

2. การบริการที่ดี

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ

4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม

5. การท�างานเป็นทีม

สมรรถนะประจ�ากลุ่มงาน (ส�านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, 2553)

1. การพัฒนาศักยภาพคน

2. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

3. การคิดวิเคราะห์

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา  

(Caplow, 1964)

1. ความมั่นคงในระยะยาว

2. ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

3. ความสมัครใจ

4. ความสัมฤทธิผล

 ตัวแปรต้น  

(independent variables)

ตัวแปรตาม

 (dependent variables)

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ

ที่มา : พรพรรณ ดอนพนัส (2561)
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการ

กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ในครั้งนี้ เพื่อให้ทราบถึง 

 1. สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

 2. ระดับประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 3. ความสัมพันธ์ของสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุน

สายวิชาการกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 4. ปัญหาอุปสรรค ตลอดจนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

ของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จงัหวดัฉะเชงิเทรา และมหาวทิยาลยัราชภฏัอืน่ๆ เพือ่ใช้เป็นแนวทาง

ในการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลัย

ราชภฏัราชนครนิทร์ เพือ่พฒันาประสิทธผิลของมหาวทิยาลยัต่อไป

ขอบเขตในการวิจัย
 การศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุน

วิชาการกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา ผู้วิจัยจ�าแนกขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังต่อไปนี้

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา

 ผู้วิจัยก�าหนดขอบเขตด้านเนื้อหา ตามแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนุนวชิาการ

กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ได้แก่ สมรรถนะของกลุ่มงานสนับสนุนสายวิชาการ

ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสม

ความเชีย่วชาญในสายอาชพี 4) การยดึม่ันในความถกูต้อง ชอบธรรม 

และจรยิธรรม 5) การท�างานเป็นทมี และสมรรถนะประจ�ากลุม่งาน 

ประกอบด้วย 1) การพฒันาศกัยภาพคน 2) ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ 

3) การคิดวิเคราะห์ ส�าหรับประสิทธิผล ได้แก่ 1) ความมั่นคงใน

ระยะยาว 2) ความผสมผสานเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั 3) ความสมคัร

ใจ 4) ความสัมฤทธิผล

 2. ขอบเขตด้านประชากร

  2.1  การวิจัยเชิงปริมาณ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ

   1)  ผูว้จิยัได้ก�าหนดขอบเขตของประชากร ซ่ึงเป็น

ผูใ้ห้ข้อมลูกลุม่ที ่1 ในการวจิยั ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุท่ีปฏบิตัิ

งานในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จ�านวน 258 คน

   2)  ผู ้วิจัยได ้ก�าหนดขอบเขตของประชากร  

ซึง่เป็นผูใ้ห้ข้อมลูกลุม่ที ่2 ในการวจิยั จ�านวน 37 คน ได้แก่ ผูอ้�านวย

การส�านักงานอธิการบดี จ�านวน 1 คน คณบดี จ�านวน 6 คน รอง

คณบด ีจ�านวน 16 คน ผู้อ�านวยการศนูย์ จ�านวน 1 คน รองผูอ้�านวย

การศูนย์ จ�านวน 2 คน ผู้อ�านวยการสถาบัน จ�านวน 3 คน รองผู้

อ�านวยการสถาบัน จ�านวน 3 คน ผู้อ�านวยการส�านัก จ�านวน 2 คน 

รองผู้อ�านวยการส�านัก จ�านวน 4 คน รวมจ�านวน 37 คน

  2.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ 

   ผู้วิจัยได้ก�าหนดขอบเขตของผู้ให้ข้อมูลส�าคัญซึ่งเป็น 

ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยที่มีบทบาทในการบริหารบุคลากรให้เกิด

ประสทิธผิลต่อมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา 

จ�านวน 14 คน ประกอบด้วย 1) อธิการบดี จ�านวน 1 คน 2) คณบดี 

จ�านวน 6 คน 3) ผู้อ�านวยการส�านัก จ�านวน 3 คน 4) ผู้อ�านวยการ

ศูนย์ จ�านวน 1 คน 5) ผู้อ�านวยการสถาบัน จ�านวน 3 คน 

 3.  ขอบเขตด้านเวลา

 การศกึษาวจิยัในครัง้นีเ้ริม่ตัง้แต่ เดอืนมกราคม พ.ศ. 2558- 

เดือนธันวาคม 2561

วิธีการด�าเนินการวิจัย
 การศึกษาวจิยัครัง้นี ้ใช้ระเบยีบวธิกีารวจิยัแบบผสม (Mixed 

Methods Research) โดยท�าการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เข้าด้วยกัน

 การวิจัยเชิงคุณภาพ

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณครั้งน้ี แบ่งออก

เป็น 2 กลุ่ม คือ

  1. กลุม่ที ่1 ได้แก่ บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการมหาวทิยาลยั

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ปีงบประมาณ 2560  

รวมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 258 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 22 

ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะหลักของกลุ่มงาน

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ 

กลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงคุณภาพ

ที่มา : พรพรรณ ดอนพนัส (2561)



วารสารราชนครินทร์ มกราคม-มิถุนายน 256280

มีนาคม 2560, หน่วยงานบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์, 2560) ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนในสถาบัน

อุดมศึกษา จ�านวน 13 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จ�านวน 218 คน 

ลูกจ้างประจ�า จ�านวน 11 คน พนักงานราชการ จ�านวน 16 คน 

 2.  กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ผู้บริหารคณะ ศูนย์ ส�านัก จ�านวน 37 

คน ประกอบด้วย อธิการบดี จ�านวน 1 คน ผู้อ�านวยการส�านักงาน

อธิการบดี จ�านวน 1 คน คณบดี จ�านวน 6 คน รองคณบดี จ�านวน 

16 คน ผูอ้�านวยการศนูย์ จ�านวน 1 คน รองผูอ้�านวยการศนูย์ จ�านวน 

2 คน ผู้อ�านวยการสถาบัน จ�านวน 3 คน รองผู้อ�านวยการสถาบัน 

จ�านวน 3 คน ผู้อ�านวยการส�านัก จ�านวน 2 คน รองผู้อ�านวยการ

ส�านัก จ�านวน 4 คน 

 การวิจัยเชิงคุณภาพ

 ส�าหรบัการวจิยัเชงิคณุภาพ เพือ่ศึกษาปัญหา อปุสรรค และ

แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของกลุม่งานสายสนับสนนุวชิาการ

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา เป็นการวิจัยที่ท�าต่อเนื่องจากการวิจัยเชิงปริมาณ และ

เพือ่เป็นการยนืยนัแนวทางหรือรปูแบบทีไ่ด้ให้สมบรูณ์มากขึน้ จงึใช้

การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้บริหารหน่วยงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ท�าการสัมภาษณ์ในการ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคคลที่ด�ารงต�าแหน่งหัวหน้าคณะ ศูนย์ 

ส�านกั ทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ โดยการ

สุ่มการเจาะจง จ�านวน 14 คน

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม 

จ�านวน 2 ชดุ เกีย่วกับสมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการ

กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้

 ชุดที่ 1 (ถามบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ)

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

ได้แก่ เพศ อาย ุวฒุกิารศกึษา หน่วยงานทีส่งักดั ระดบัต�าแหน่งงาน 

ประเภท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของกลุ่มงาน

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา 8 ด้าน ดังนี้

 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์

 2)  ด้านการบริการที่ดี

 3)  ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ

 4)  ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม

 5) ด้านการท�างานเป็นทีม

 6)  การพัฒนาศักยภาพคน

 7)  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

 8)  การคิดวิเคราะห์

 ซึง่ผูว้จิยัได้สร้างแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (rating scale) มี 5 ระดับ โดยก�าหนดค่าน�้าหนักคะแนน ดังนี้

 สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการ

 5 หมายถึง มากที่สุด

 4 หมายถึง มาก

 3 หมายถึง ปานกลาง

 2 หมายถึง น้อย

 1 หมายถึง น้อยที่สุด

 ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธผิลของมหาวทิยาลยั

ราชภฏัราชนครนิทร์ โดยมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rat-

ing scale) โดยผู้วิจัยใช้มาตรวัดของลิเคิท (Likert) มี 5 ระดับ โดย

ก�าหนดค่าน�้าหนักคะแนน ดังนี้

 5 หมายถึง มากที่สุด

 4 หมายถึง มาก

 3 หมายถึง ปานกลาง

 2 หมายถึง น้อย

 1 หมายถึง น้อยที่สุด

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะการ

เพิ่มประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา 

การวิเคราะห์ข้อมูล
 ผูว้จิยัตรวจสอบความถกูต้องของแบบสอบถามและประมวล

ผลข้อมูลด้วยใช้โปรแกรมส�าเร็จรูป ดังนี้

 1) วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย

ใช้การแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ

 2) วิเคราะห์ระดับสมรรถนะที่มีของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ จงัหวัดฉะเชงิเทรา โดยหาค่าเฉลีย่ 

(Х) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วแปลความหมายของ

คะแนนเฉล่ียสมรรถนะที่มีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งก�าหนดเกณฑ์การ

วเิคราะห์ข้อมลูตามแนวคดิของบญุชม ศรสีะอาด และบญุส่ง นิลแก้ว 

(2535, หน้า 23) ดังนี้ 

 4.51–5.00 หมายถึง มากที่สุด

 3.51–4.50 หมายถึง มาก

 2.51–3.50 หมายถึง ปานกลาง

 1.51–2.50 หมายถึง น้อย

 1.00–1.50 หมายถึง น้อยที่สุด
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 3)  วิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา โดยหาค่าเฉลี่ย (Х) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

แล้วแปลความหมายของคะแนนเฉลีย่ประสทิธิผลในการปฏบิตังิาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัราชภัฏราชนครินทร์ จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา ซึ่งก�าหนดเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลตามแนวคิดของ  

บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว (2535, หน้า 23) ดังนี้

 4.51–5.00 หมายถึง ประสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด

 3.51–4.50 หมายถึง ประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก

 2.51–3.50 หมายถึง ประสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง

 1.51–2.50 หมายถึง ประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย

 1.00–1.50 หมายถึง ประสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด

 4)  วิเคราะห์สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการ

ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  

จงัหวดัฉะเชงิเทรา ใช้การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) โดย

ภาพรวมและรายด้าน เพื่อหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ 

ของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผลมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา แล้วเปรียบเทียบกับเกณฑ์

ของบุญชม ศรีสะอาด (2545, หน้า 110)

  (1)  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 หมายถึง ตัวแปร

ทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน

  (2)  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง -1 และ +1 

หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันโดยที่ทิศทางของความ

สัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่

ค�านวณได้ คือ ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความ

สมัพันธ์กันในลกัษณะคล้อยตามกนั แต่ถ้าในทางลบแสดงว่า ตวัแปร

ทัง้สองมีความสมัพันธ์กนัในทางตรงกนัข้ามกนัหรอืผกผนักนั ส�าหรบั

การพิจารณาระดับความสัมพันธ์สามารถพิจารณาได้ดังนี้

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.80-1.00 หมายความว่า 

สมรรถนะของกลุ ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผล

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา มคีวามสมัพนัธ์

ระดับมากที่สุด

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.60-0.79 หมายความว่า 

สมรรถนะของกลุ ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผล

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา มคีวามสมัพนัธ์

ระดับมาก

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.40-0.59 หมายความว่า 

สมรรถนะของกลุ ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผล

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา มคีวามสมัพนัธ์

ระดับปานกลาง

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ 0.20-0.39 หมายความว่า สมรรถนะของ

กลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผลมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธ์ระดับน้อย

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01-0.19 หมายความว่า 

สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผล

มหาวทิยาลยัราชภัฏราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา มคีวามสมัพนัธ์

ระดับน้อยมาก

สรุปผลการวิจัย
 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณ

 1)  การวเิคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม

กลุ่มที่ 1 พบว่า ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามวิจัยเชิง

ปริมาณ จ�านวน 233 คน ส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศหญิง จ�านวน 

162 คน (คดิเป็นร้อยละ 69.5) มอีายรุะหว่าง 31-40 ปี (คดิเป็นร้อย

ละ 54.9) ส่วนใหญ่ส�าเรจ็การศกึษาในระดบัปรญิญาตรี จ�านวน 186 

คน (คิดเป็นร้อยละ 79.8) สังกัดส�านักงานอธิการบดี จ�านวน 119 

คน (คิดเป็นร้อยละ 51.1) ต�าแหน่งปฏิบัติการ จ�านวน 223 คน (คิด

เป็นร้อยละ 96.1) ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย จ�านวน 203 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 87.1) และระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 

6-10 ปี จ�านวน 69 คน (คิดเป็นร้อยละ 29.4)

 กลุ่มที่ 2 พบว่า ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม

วจัิยเชงิปรมิาณ จ�านวน 37 คน ส่วนใหญ่ พบว่า เป็นเพศชาย จ�านวน 

19 คน (คิดเป็นร้อยละ 51.4) อายุระหว่าง 41-50 ปี จ�านวน 20 คน 

(คดิเป็นร้อยละ 54.1) ต�าแหน่งรองคณบด/ีรองผูอ้�านวยการ จ�านวน 

26 คน (คิดเป็นร้อยละ 70.3) สังกดัคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

จ�านวน 5 คน (คดิเป็นร้อยละ 13.5) ประเภทพนกังานมหาวทิยาลยั 

จ�านวน 20 คน (คิดเป็นร้อยละ 54.1) และระยะเวลาในการปฏิบัติ

งานอยู่ระหว่าง 11-15 ปี จ�านวน 11 คน (คิดเป็นร้อยละ 29.7)

 ส่วนข้อมลูเบือ้งต้นเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสมัภาษณ์ในส่วนของ

การศกึษาเชงิคณุภาพเป็นผูด้�ารงต�าแหน่งผูบ้ริหาร ได้แก่ อธิการบดี 

คณบดี ผู้อ�านวยการส�านัก ผู้อ�านวยการศูนย์ ผู้อ�านวยการสถาบัน 

รวมจ�านวน 14 คน ได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ทั้งจ�านวน 14 คน 

คิดเป็นร้อยละ 100 เป็นผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ (Key Informant) ซึ่ง

ข้อมูลในการสัมภาษณ์อันเป็นข้อค�าถามที่เกี่ยวข้องกับปัญหาและ

อุปสรรคทางด้านสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการท่ี 

ส่งผลต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชงิเทรา ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านสมรรถนะของกลุม่งาน

สายสนับสนุนวิชาการส่งผลอย่างไรต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา ทัง้นีเ้พ่ือน�าแนวทางไปพฒันา

สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา
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 2) ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะของกลุ ่มงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ทั้ง 8 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (กลุ่มที่ 1) โดย

ด้านการบริการที่ดีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามล�าดับ คือ ด้าน

ความยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม ด้านการมุ่ง

ผลสมัฤทธิ ์ด้านความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ ด้านการท�างานเป็นทมี ด้าน

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ด้านการคิดวิเคราะห์ และ

ด้านการพัฒนาศักยภาพคน

 3)  ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะของกลุ ่มงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ทั้ง 8 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (กลุ่มที่ 2) โดย

ด้านความยดึมัน่ในความถกูต้อง ชอบธรรม และจริยธรรมมค่ีาเฉลีย่

มากที่สุด รองลงมาตามล�าดับ คือ ด้านการท�างานเป็นทีม ด้านการ

คิดวิเคราะห์ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ด้านการสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชีพ ด้านการบรกิารทีด่ ีและด้าน

การพัฒนาคน

 4)  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวมอยู่

ในระดับจริงมาก (กลุ่มที่ 1) โดยด้านความสมัครใจมีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด รองลงมาตามล�าดับ คือ ด้านความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอัน

เดยีวกนั ด้านการบรรลถึุงเป้าหมายขององค์กร และด้านความมัน่คง

ในระยะยาว

 5) ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวมอยู่

ในระดับจริงมาก (กลุ่มที่ 2) โดยด้านความผสมผสานเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาตามล�าดับ คือ ด้านความ

สมคัรใจ ด้านความมัน่คงในระยะยาว และด้านการบรรลถุงึเป้าหมาย

ขององค์กร

 6)  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของกลุ่ม

งานสนับสนุนวิชาการกับประสิทธิผลมหาวิทยาลัยราชภัฏราช

นครินทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกในระดบัมาก 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 7)  ผลการวิเคราะห์การถดถอย พบว่า สมรรถนะของกลุ่ม

งานสายสนบัสนนุวชิาการมคีวามสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัประสทิธผิล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏรานครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา อย่างมีนัย

ส�าคัญที่ระดับ .05

 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ

 1)  ปัญหาและอปุสรรคในการพฒันาสมรรถนะของกลุ่มงาน

สนับสนุนวิชาการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จากผลการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ 

มีความเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีปัญหาด้านสมรรถนะ  

2 ด้าน ได้แก่

  (1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ถ้าจะให้เป็นรูปธรรม ต้อง

น�าไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการแบบจริงจัง ซึ่ง ณ 

ปัจจบุนัเป็นการเขยีนแบบบรรยาย ท�าให้ยากต่อการวดั การประเมนิ

สมรรถนะของสายสนบัสนนุยงัไม่สะท้อนให้เหน็ภาพของสมรรถนะ

ของบุคลากรแต่ละคนตามที่ได้ก�าหนดไว้จริง ควรจะมีการก�าหนด

รายละเอยีดการประเมนิสมรรถนะในแต่ละข้อและแต่ละระดบัใหม่ 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้เป็นไปตามที่มหาวิทยาลัย 

คาดหวัง ควรมีระเบียบรองรับที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ท�าความ

เข้าใจในงานของตนเองที่รับผิดชอบ พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ

ยิง่ๆ ข้ึนไป และเมือ่เกิดปัญหาในการปฏบิตังิานบคุลากรไม่นิง่เฉยที่

จะแก้ปัญหา ไม่ตั้งเงื่อนไขในการท�างาน บุคลากรต้องมีความเข้าใจ

ในงานที่รับผิดชอบ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับข้อกฎหมาย และ

ข้อบงัคบั รวมทัง้การเชือ่มโยงภารกจิทีเ่กีย่วข้องในการปฏบิตังิานจงึ

จะสามารถท�างานออกมาได้ดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใน

การปฏิบัติงานไม่ว่าจะต�าแหน่งใด ไม่ควรตั้งเงื่อนไขในการท�างาน 

เพราะการที่ได้รับมอบหมายงานใหม่ ถือเป็นการแสดงศักยภาพ 

ความสามารถของผู้ที่ได้รับมอบหมายงานนั้น ๆ

  (2)  ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ การ

ส่ังสมความรู ้ประสบการณ์ โดยเฉพาะความแม่นย�าเกีย่วกบัระเบยีบ

ในการปฏิบัติงาน ระเบียบพัสดุ จ�าเป็นต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 มีแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานอย่างเป็นระบบ อีกทั้งให้มี

การจดัท�าคูม่อืในการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน บคุลากรในหน่วยงานต้อง

รู้จักศึกษาหาความรู้มาพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพราะถ้าบุคลากรใน

หน่วยงานพัฒนาตนเองจนเกิดความเช่ียวชาญ แล้วก็จะส่งผลต่อ

ประสิทธผิลของมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์ จงัหวัดฉะเชิงเทรา

โดยอัตโนมัติ มีการส่ังสมความรู้ ประสบการณ์ โดยเฉพาะความ

แม่นย�าเกีย่วกบัระเบยีบในการปฏบิตังิาน ระเบยีบพสัด ุจ�าเป็นต้อง

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยควรจัดสรรงบประมาณในส่วนนี้

สนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการ

อย่างจริงจัง เน้นการฝึกอบรม พร้อมทั้งจัดกลุ่มกิจกรรมสัมพันธ์

ส่ือสารความเข้าใจ สร้างแรงจูงใจ สร้างขวัญและก�าลังใจ ระหว่าง

หน่วยงานเพื่อน�ามาปรับปรุงพัฒนางาน

อภิปรายผล
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย

 1. ศกึษาประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 จากผลการศึกษาประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราช

นครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ประสิทธิผลทุกด้านอยู่ในระดับ

จริงมาก ดังที่ Caplow (1964) กล่าวว่า ในเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับการ
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ปฏิบัติการขององค์การของ Caplow มุ่งที่จะสร้างสิ่งที่เรียกว่า 

“แบบจ�าลองเดี่ยวทางทฤษฎี (single theoretical model) ซึ่ง

สามารถใช้ในการวิเคราะห์องค์การทุกประเภทหรือขนาด ไม่ว่าจะ

ตั้งอยู่ในแหล่งที่มีวัฒนธรรมหรือประวัติศาสตร์อย่างไรก็ตาม และ

เพื่อน�าไปสู่การคาดคะเนท่ีเป็นประโยชน์ให้กว้างขวางขึ้น” แบบ

จ�าลองของ Caplow เสนอแนะว่าประสิทธิผลองค์การ 2 องค์การ 

หรือองค์การเดียวในระยะเวลาที่แตกต่างกัน สามารถเอามาเปรียบ

เทียบกันได้และประเมินผล โดยวัดจากตัวแปร 4 ตัวด้วยกัน คือ  

1) ความมั่นคงในระยะยาว (stability) 2) ความผสมผสานเป็น 

อนัหนึง่อนัเดยีวกนั (integration) 3) ความสมคัรใจ (voluntarism) 

และ 4) ความสัมฤทธิ์ผล (achievement)

 สามารถอภิปรายการวิจัยแบบรายด้าน ได้ดังนี้

 1)  ด้านความมั่นคงในระยะยาว ประสิทธิผลของมหา- 

วิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จะเกิดขึ้นได้ต้อง

เริ่มจากบุคลากรเกิดความมั่นคงในการปฏิบัติงานในระยะยาว 

ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

แล้วมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีตนเองท�าอยู่ และมี

ความรู้สึกภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

รวมถึงรู้สึกภูมิใจทุกครั้งที่กล่าวถึง 

 2) ความผสมผสานเป็นหนึ่งเดียวกัน ประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จะเกิดขึ้นได้ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยร่วมแรงร่วมใจผสมผสาน

รวมเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั ปฏบิตังิานทีต่นเองรบัผดิชอบด้วยใจรกั 

ตระหนกัเสมอว่าเพือ่นร่วมงานในมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จงัหวดัฉะเชงิเทราทกุคนเป็นเสมอืนญาต ิพีน้่องของเรา ไม่ว่าจะเกดิ

อะไรขึ้นเราจะรักกัน ก้าวเดินไปด้วยกัน จะไม่ทิ้งกัน 

 3)  ความสมคัรใจ ประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภัฏราช

นครนิทร์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จะเกดิขึน้ได้ทกุคนต้องมคีวามสมคัรใจ

ที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทั้ง ๆ ที่มิใช่งานหรือหน้าของที่

ตนเอง ถ้าผู้บังคับบัญชามอบหมายงานชิ้นนั้น ๆ เห็นเพื่อนร่วมงาน

ท�างานหนักก็มีความเต็มใจช่วยเหลือโดยมิต้องรอให้เพื่อนร่วมงาน

ร้องขอความช่วยเหลือ และพร้อมที่จะทุ่มเทเสียสละในการปฏิบัติ

งานเพื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 4)  การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จะเกิดขึ้นได้

บุคลากรทุกคนต้องมีความเชื่อมั่นและยอมรับในวิสัยทัศน์ของ 

ผู้บริหารและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย พัฒนาตนเองให้มีความ

เชีย่วชาญในศาสตร์ตามสายงานทีป่ฏบิตัอิยู ่เป็นไปเช่นนัน้บคุลากร

ทุกคนก็จะปฏิบัติงานอย่างมีความสุขทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ

จากผลการศกึษาประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ประสิทธิผลทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความ

มั่นคงในระยะยาว ความผสมผสานเป็นหนึ่งเดียวกัน ความสมัครใจ 

และการบรรลถึุงเป้าหมายขององค์กร มคีวามสมัพันธ์กบัประสิทธผิล

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวดัฉะเชงิเทรา สอดคล้อง

กับแนวคิดของ Caplow (1964) ที่วัดประสิทธิผลขององค์การจาก

ตัวแปร 4 ตัวด้วยกัน คือ 1) ความมั่นคงในระยะยาว (stability)  

2) ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (integration) 3) ความ

สมัครใจ (voluntarism) และ 4) ความสัมฤทธิผล (achievement) 

และแนวคิดของอรุณ รักธรรม (2525) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล  

หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะด�าเนินการให้บรรล ุ

เป้าหมาย 4 ประการ คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 

(Integration) การปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับสภาพ

แวดล้อม (Adaptability) การปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับ

สงัคม (Social Relevance) และผลผลติขององค์การ (Productivity) 

สอดคล้องกับภรณี กีร์ติบุตร (2529) ให้ทัศนะว่า ประสิทธิผลของ

องค์การ (Organizational Effectiveness) หมายถงึ ความมากน้อย 

(Extent) ของการที่องค์การในฐานะเป็นระบบทางสังคมสามารถ

บรรลุถึงวัตถุประสงค์ ได้โดยทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่ โดยไม่

ท�าให้ทรัพยากรและหนทางเสียหาย โดยไม่สร้างความตึงเครียดที่ไม่

สมควรแก่สมาชกิ ซึง่มาตรการทีใ่ช้ในการวดัประสทิธผิลขององค์การ

ตั้งอยู่บนวิธีการและเป้าหมาย (Means and Ends) โดยเกณฑ์บ่งชี้

ในการวัดประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิตขององค์การ 

ความยืดหยุ่นขององค์การในรูปของความส�าเร็จในการปรับตัวเขา

กับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การและความส�าเร็จในการปรับตัว

เข้ากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นนอกองค์การ และการปราศจาก

ความกดดัน หรือการขัดแย้งรุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยในองค์การ

ระหว่างหน่วยงานในองค์การ

 2.  ศึกษาสมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา

 จากผลการศึกษาสมรรถนะของกลุ ่มงานสายสนับสนุน

วชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ จังหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า 

สมรรถนะของกลุ่มงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามส�านักงานคณะ

กรรมการข้าราชการพลเรอืน (2553) และสมรรถนะประจ�ากลุม่งาน 

ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553)

 สามารถอภิปรายการวิจัยแบบรายด้าน ได้ดังนี้

 1)  ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ ์ผลการศกึษาวจิยั พบว่า บคุลากร

ในหน่วยงานมีความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี เข้าใจถึง

เป้าหมายขององค์การได้อย่างชัดเจน มีความกระตือรือร้นที่จะ

ท�างานให้ส�าเร็จตามเป้าหมาย และระยะเวลาที่ก�าหนดไว้ ไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรคหรือข้อจ�ากัด ที่จะท�างานให้ส�าเร็จตามเป้าหมาย และ

ไม่น�าปัญหาหรอืข้อจ�ากดัมาเป็นข้ออ้าง ไม่เพกิเฉยทีจ่ะขอค�าปรกึษา

หรือความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา เมื่อมีปัญหาหรืออุปสรรคที่
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ไม่สามารถจัดการแก้ไขได้ด้วย และหมั่นพัฒนาทักษะและวิธีการ

ท�างานของตนเองและทีม เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดียิ่งข้ึนอยู ่เสมอ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของกนกชนก โรจนกิจเกษตร (2554)  

ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตการท�างานและการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนบัสนนุการสอน มหาวทิยาลยัราชภัฏเขตภมูศิาสตร์ภาคกลาง  

พบว่า การปฏบิตังิานของบคุลากร ด้านการก�าหนดจดุมุง่หมายและ

การวางแผน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีการก�าหนดผู้รับ

ผดิชอบในการปฏบิตังิาน มกีารก�าหนดจดุมุ่งหมายในการปฏิบติังาน 

และมีการก�าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีการแบ่งหน้าที่

ปฏิบัติงานเป็นส่วนๆ และงานวิจัยของ สมพงษ์ พรงาม (2558) ได้

ศึกษา สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การท�างานของคร ูสงักดัส�านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษา

ฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า ในการท�างานผู้บริหารควรมีการก�าหนด

แผนการปฏิบัติงาน แนวทางการท�างานเพื่อให้บุคลากรเข้าใจใน

แผนการปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู ่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด และบริหารงานให้บรรลุตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ

 2)  ด้านการบริการทีด่ ีผลการศกึษาวจิยั พบว่า บคุลากรใน

หน่วยงานมีความตั้งใจรับฟังและท�าความเข้าใจ ความต้องการของ

ผูร้บับรกิารได้ถกูต้อง มกีารสือ่สารกบัผูร้บับรกิารได้อย่างชดัเจน ให้

ข้อมูลข่าวสาร ตอบข้อซักถามได้อย่างถูกต้อง แม่นย�า ตรงประเด็น 

แสดงความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นที่จะให้บริการผู้รับบริการด้วย

รอยยิ้ม อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ให้บริการผู้รับบริการทุกคน ด้วย

อัธยาศัยไมตรีอันดี แสดงออกด้วยบุคลิก ท่าทาง น�้าเสียงที่สุภาพ

และเป็นมิตร และจัดการข้อร้องเรียนหรือลดความขัดแย้งแก่ผู้รับ

บริการในเบื้องต้นได้ ตามแนวทางหรือหลักปฏิบัติที่ก�าหนดขึ้น  

เพื่อให้ผู ้รับบริการได้รับความพอใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

งานวิจัยของยุทธศักดิ์ ประเสริฐ (2554) ได้ศึกษา สมรรถนะของ

บุคลากรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา ส�านักงาน

ขนส่งส่วนภูมิภาคเขตภาคตะวันออก พบว่า บุคลากรในส�านักงาน

ขนส่งส่วนภมูภิาคเขตภาคตะวนัออก มคีวามรู ้ความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคติ และคุณลักษณะอื่นๆ ตลอดจนคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ทีส่่งผลต่อการปฏบิติังานทีท่�าให้งานมปีระสทิธิภาพ สร้างผลงานได้

โดดเด่น และเกิดผลสูงสุดตามท่ีส�านักงานขนส่งส่วนภูมิภาค 

เขตภาคตะวันออกต้องการ 

 3)  ด้านการสัง่สมความเชีย่วชาญในสายอาชพี ผลการศกึษา

วิจัย พบว่า บุคลากรในหน่วยงานมีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้อยู่

เสมอ เช่น อบรม สัมมนา หรือวิธีการอื่น ๆ ปีละไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง 

ท�าการรวบรวมและประมวลความรู้ต่าง ๆ หลังจากการศึกษาหา 

ความรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ ทุกครั้ง ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้าน

วิชาการ หรืองานที่ปฏิบัติในหมู่เพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ได้รับการ 

ส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้กับเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกัน

ให้มคีวามกระตอืรอืร้นสนใจใฝ่หาความรูเ้พือ่พฒันาทกัษะและความ

เหมาะสมของตนเองอยู ่เสมอ พร้อมทั้งได้น�าความรู ้ที่มีอยู ่มา

ปรับปรุงกระบวนการและวิธีการท�างานให้มีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชน์ต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ งาน

วิจัยของญาณี ล้วนประสริฐ (2553) ได้ศึกษา สมรรถนะหลักในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางกรศึกษา ส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สงขลา เขต 3 พบว่า ต้องเร่งรัดพัฒนาบุคลากร โดยพัฒนาคุณภาพ

และสมรรถนะของบุคลากรให้สามารถมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

เพื่อเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของชุมชน สังคม และชาติ

 4)  ด้านการยดึม่ันในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 

ผลการศึกษาวิจัย พบว่า บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติตนได้ถูกต้อง

ตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย ยอมรับความผิดพลาดและไม่

กล่าวโทษบุคคลอื่นที่ไม่เกี่ยวข้อง ไม่น�าความผิดพลาดของผู้อื่นมา

เป็นประโยชน์กบัตนเอง โดยท�าให้ผูอ้ืน่ได้รับความเสยีหาย ไม่เพกิเฉย

ต่อพฤติกรรมทุจริตของเพื่อนร่วมงาน รายงานผู้บังคับบัญชา  

พร้อมทั้งยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของ

ทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจยากล�าบาก

 5)  ด้านการท�างานเป็นทมี ผลการศกึษาวจิยั พบว่าบคุลากร

ในหน่วยงานรบัฟังความคดิเหน็ของผูอ่ื้น และน�ามาพิจารณาประกอบ

ความคิดของตนเองได้อย่างมีเหตุผล มีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น หรือแลกเปล่ียนข้อมูลที่ตรงประเด็นทั้งในหัวข้อที่เห็นด้วย

และไม่เหน็ด้วย เพือ่เป็นประโยชน์แก่ทมีงาน ยอมรบัและปฏบิตัติาม

การตัดสินใจของทีม ถึงแม้ว่าความคิดเห็นส่วนตัวจะไม่สอดคล้อง

กบัทมี เปิดใจยอมรบั เม่ือมปัีญหาหรอืข้อขดัแย้งทีเ่กดิขึน้ภายในทมี

และเตม็ใจท่ีจะหาทางแก้ไขร่วมกบัทมี และช่วยเหลอืเพือ่นร่วมงาน

ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานของทีมส�าเร็จลุล่วงไปด้วยดี

 6)  ด้านการพัฒนาศักยภาพคน ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 

บุคลากรในหน่วยงานมีการจัดท�าเอกสารหรือคู่มือปฏิบัติงาน ให้

ศึกษาเพื่อความเข้าใจในการปฏิบัติงาน มีการจัดประชุมช้ีแจง 

เพื่อให้ความรู้ ข้อมูลในการปฏิบัติงานในส่วนที่ส�าคัญ หน่วยงานมี

การประเมนิผลการพฒันาบคุลากรเป็นประจ�าทกุปี และมกีารจดัท�า

แผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างต่อเนื่องทุกปี

 7)  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 

บคุลากรในหน่วยงาน ท�างานในความรบัผิดชอบโดยไม่ต้องรอค�าสัง่

จากผู้บังคับบัญชาเสมอไป มีการประยุกต์แนวทางปฏิบัติที่ก�าหนด

ไว้ เพื่อแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ในเบื้องต้นเพื่อท�างานให้บรรลุผล

ส�าเร็จ รู้จักคิด/เสนอแนะวิธีการ และบอกเหตุผลในการปรับปรุง 

วิธีการท�างาน/ขั้นตอนการท�างาน และหาโอกาสที่จะเรียนรู้ และ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ
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 8)  ด้านการคิดวิเคราะห์ ผลการศึกษาวิจัย พบว่า บุคลากร

ในหน่วยงานสามารถหาสาเหตุของปัญหาหรือข้อร้องเรียนได้ 

สามารถสงัเกตและรวบรวมข้อมลูของปัญหาหรอืข้อร้องเรยีนได้ รวมถึง

พิจารณาความน่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูลการประเมินความถูกต้อง

ของข้อมลู และหาแนวทางป้องกนัปัญหาหรอืข้อร้องเรยีนเพือ่ไม่ให้

เกิดขึ้นซ�้าอีกได้

 จากผลการศึกษา สมรรถนะของกลุ่มงานสายสนับสนุน

วชิาการมหาวิทยาลัยราชภฏัราชนครินทร์ จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า 

สมรรถนะของกลุ่มงานทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน

การบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ด้านการ

ยดึมัน่ในความถูกต้อง ชอบธรรม และจรยิธรรม ด้านการท�างานเป็น

ทีม ด้านการพัฒนาศักยภาพคน ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ

ด้านการคิดวิเคราะห์มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของกลุ่มงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา สอดคล้องกับงานวิจัยของญาณี ล้วนประเสริฐ (2553) 

ที่พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา 

ส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของ 

ผู้บริหาร ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 และ

ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าท่ี ในภาพรวมพบว่า อยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.16  

 3. ศกึษาสมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุวชิาการทีส่่ง

ผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ จังหวัด

ฉะเชิงเทรา

 จากผลการศึกษาสมรรถนะของกลุ ่มงานสายสนับสนุน

วชิาการทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ 

จงัหวดัฉะเชงิเทรา พบว่า สมรรถนะของกลุม่งานทกุด้านอยูใ่นระดบั

แสดงพฤติกรรมนี้บ่อย มี 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

2) ด้านการบรกิารทีด่ ี3) ด้านการสัง่สมความเชีย่วชาญในสายอาชพี 

4) ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 5) ด้าน

การท�างานเป็นทีม 6) ด้านการพัฒนาศักยภาพคน 7) ด้านความคิด

รเิริม่สร้างสรรค์ และ 8) ด้านการคดิวเิคราะห์ สอดคล้องกบังานวจิยั

ของยทุธศกัดิ ์ประเสรฐิ (2554) และตามทีส่�านกังานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรอืน (2553) และสมรรถนะประจ�ากลุม่งาน ส�านกังาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) ก�าหนดไว้ ส่งผลกับ

ประสทิธผิลของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์ จงัหวัดฉะเชิงเทรา 

อยู่ในระดับจริงมากทุกด้านมี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความมั่นคงในระยะ

ยาว (stability) 2) ความผสมผสานเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั (integra-

tion) 3) ความสมัครใจ (voluntarism) และ 4) ความสัมฤทธิผล 

(achievement) และสอดคล้องกับแนวคิดของ Caplow (1964) 

และอรุณ รักธรรม (2525)

ข้อเสนอแนะ
 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน�าไปใช้ในเชิงปฏิบัติ

 จากผลการวจิยั พบว่า สมรรถนะของกลุม่งานสายสนบัสนนุ

วิชาการ ที่ส ่ งผลต ่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ในความคิดเห็นของสายสนับสนุน

วชิาการ ด้านการพฒันาศกัยภาพคน อยูใ่นค่าเฉลีย่ 3.69 ซึง่ค่าเฉลีย่

น้อยท่ีสดุ จงึควรส่งเสริมให้บคุลากรในหน่วยงานจดัท�าเอกสารหรอื

คู่มือปฏิบัติงาน เพิ่มเวทีหรือช่องทางในการจัดประชุมช้ีแจงเพื่อให้

ความรู้ ข้อมูลในการปฏิบัติงานในส่วนที่ส�าคัญต่อการท�างาน และ

มหาวิทยาลัยควรตระหนักและเห็นความส�าคัญในส่วนนี้ โดยจัด 

งบประมาณสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรทุกท่านได้พัฒนาศักยภาพ 

ของตนเองตาม ที่ควรจะได้รับ

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการน�าไปใช้ในเชิงนโยบาย

  มหาวิทยาลัยควรให้ความส�าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะ 

ของบคุลากรในหน่วยงานหรอืองค์การ เพราะบคุลากรมกีารพฒันา

สมรรถนะให้สูงขึน้เท่าใด กจ็ะส่งผลให้ประสิทธผิลของมหาวิทยาลยั

ดีขึ้นเช ่นกัน อีกทั้งควรให้ความส�าคัญในการพัฒนาความรู  ้

ของบุคลากรในทุกต�าแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน เพราะบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยทุกคนเปรียบเสมือนฟันเฟืองของเคร่ืองจักรกลที่จะ

ช่วยกันขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวต่อไป เพราะประโยชน์ของการ

พัฒนาสมรรถนะความสามารถน้ันมีหลายระดับ สรุปได้ 4 ระดับ 

ดังที่ Rylatt and Lohan (1995) ได้กล่าวไว้ คือ 1) พนักงาน  

2) องค์การ 3) อุตสาหกรรม 4) เศรษฐกิจระดับประเทศชาติ 

 3.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

  1) การศกึษาวจัิยครัง้นีเ้ป็นเรือ่งเกีย่วกบัสมรรถนะของ

กลุ่มงานที่ส่งผลต่อองค์การ ดังนั้นจึงควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ เช่น 

สมรรถนะตามแนวคิดของธ�ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549, หน้า 13) 

ได้แก่ (1) ทักษะ (2) ความรู้ ความสามารถ (3) ความช�านาญ (4) 

แรงจงูใจ หรอืคุณลักษณะทีเ่หมาะสมของบคุคลทีจ่ะสามารถปฏิบตัิ

งานให้ประสบความส�าเร็จได้

  2) ระเบยีบวธิวีจิยัควรทีจ่ะศึกษาทัง้ในเชงิปรมิาณและ

เชงิคณุภาพ โดยจดัท�า Focus Group ระหว่างผู้บรหิารมหาวทิยาลยั

ร่วมกับผู้แทนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

   3) กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลควรศึกษาความคิด

เห็นของสายวิชาการ เพื่อศึกษาว่ามีความคิดเห็นอย่างไร ผลการ

ศึกษาวิจัยตรงกันหรือไม่
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