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บทคัดย่อ 

1การวิจัยครั �งนี � มีความมุ่งหมายเพื�อศึกษา

สภาพปัจจบุนัและสภาพที�พงึประสงค์ในการปฏิบตัิงาน
ของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวิทยาลยัของรัฐใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและเพื�อศึกษาแนวทางการ
พฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวิทยาลยัของรัฐ
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โ ด ย เ ก็บ ข้ อ ม ูล จาก
บุคลากรสายสนบัสนุนตําแหน่งเจ้าหน้าที�บริหารงาน
ทั�วไป มหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
5 แหง่ โดยจํานวนประชากรทั �งหมด 656 คน ทําการสุม่

                                                           
*นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
**ภาควิชาเทคโนโลยแีละสื�อสารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

 

แบบแบง่ชั �นได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 294 คนเครื�องมือที�
ใ ช้ เป็นแบบสอบถามที�สร้างจากองค์ประกอบ 6 ด้าน
ขอ งสมร รถ นะ ตา มลัก ษณ ะง าน ขอ ง เ จ้ า หน้ า ที�
บริหารงานทั�วไป ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ การดําเนิน  
การเชิงรุก ความผกูพนัที�มีต่อสว่นราชการ ความเข้าใน
องค์กรและระบบราชการ การตรวจสอบความถูกต้อง
ตามกระบวนงาน และความยืดหยุ่นผ่อนปรน และใช้
แบบสมัภาษณ์ ในการสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพื�อหา
แนวทางในการพัฒนาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป
จํานว น 5  คน  จาก  5  ม ห า ว ิท ย า ล ัย ใ น ภ า ค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย และสว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน  
แบ่งขั �นตอนการศึกษาออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที� 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที�พึงประสงค์ในการ
ปฏิบัติ งานตามสมรรถนะตามลักษณะงานของ
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เ จ้ า ห น้ า ที�บ ริ ห า ร ง า น ทั �ว ไ ป ระยะที� 2 สัมภาษณ์
ผู้ ทรงคุณวุฒิเพื�อหาแนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที�
บริหารงานทั�วไป 

ผลการศึกษาพบว่า ส ภ า พ ปั จ จุบ ัน ใ น การ
ปฏิบตัิงานงานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป โดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบวา่ทกุด้านอยูใ่นระดบัปานกลาง มีเพียงด้านการคิด
วิเคราะห์อยู่ในระดบัน้อย และด้านความยืดหยุ่นผ่อน
ปรนอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที�พึงประสงค์ในการ
ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที�สุด และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ด้านการดําเนินการเชิงรุกอยูใ่นระดบัมาก สว่นด้านอื�น  ๆ  
อยู่ในระดบัมากที�สดุทุกด้านเมื�อนําสภาพปัจจุบนัและ
สภาพที�พึงประสงค์ มาวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น
ในการพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ลําดบัความ
ต้องการจําเป็นในการพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
เรียงลาํดบัตามความต้องการจําเป็นจากมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ด้านการคิดวิเคราะห์ ด้านความเข้าใจองค์กรและ
ระบบราชการ ด้านการดําเนินการเชิงรุก ด้านการ
ตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน ด้านความ
ผกูพนัที�มีตอ่สว่นราชการ และด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
ตามลําดับ จากข้อมูลที�ได้นํามาสร้างแบบสมัภาษณ์  
เพื�อสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพื�อหาแนวทางการพฒันา
เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปในแต่ละด้าน สรุปโดยรวม
พบว่า ในด้านการคิดวิเคราะห์ควรมีการจัดทํามาตรฐาน
การปฏิบตัิงานของตําแหน่งเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป

ให้ชดัเจน โดยมีการวิเคราะห์กระบวนงานหลกั ร่วมกบั
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานเฉพาะตําแหน่ง ในด้านการ
ดําเนินการเชิงรุก มีแนวทางในการพัฒนาโดยใช้การ
ทดสอบ ใช้ระบบพี�เลี �ยง การสอนงาน การมอบหมาย
งานให้เหมาะกับคนการจัดการอบรม และการจัดทํา
คู่มือในด้านความผูกพันที�มีต่อส่วนราชการมีแนว
ทางการ พัฒนาโดยใ ช้วิธี การ เ พิ�มคุณค่า ในงาน 
การหมุนเวียนงาน การประเมินจุดอ่อนจุดแข็งของ
บคุลากรจัดสง่บคุลากรไปอบรมและใช้การประเมินใน
สมรรถนะการปฏิบตัิงานในด้านความเข้าใจองค์กรและ
ระบบราชการมีแนวทางการพฒันาโดยใช้การวิเคราะห์
โครงสร้างขององค์กร การใช้ระบบพี�เลี �ยง และให้
บุคลากรใหม่ศึกษาโครงสร้างขององค์กร ในด้านการ
ตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงานมีแนวทางใน
การพัฒนาโดยจัด ใ ห้มี การอบรมด้านคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ความซื�อสตัย์ และการประเมินสมรรถนะใน
ด้านการตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน และ
สร้างมาตรการในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานบนพื �นฐานความถูกต้องโปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได้ในด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรนมีแนว
ทางการพฒันาโดยใช้วิธีการประเมิน และการอบรม 
 
คาํสาํคัญ: สภาพปัจจบุนั, สภาพที�พงึประสงค์ในการ
ปฏิบตัิงาน, แนวทางการพฒันา 
 

Abstract 
This research  aimed  to  study  the  current  



34 วารสารบัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา 

 

 

condition  and  desired  condition  of  general  
administrative  officers who working  at  government  
universities in the northeast of Thailand and  
recommended the way to develop general  
administrative officers who working at there are  5 
government universities in the northeast of 
Thailand. The sampling in this research there are 
294 general  administrative  officers who  working  
at 5 government  universities  in  the  northeastern  
of Thailand. Research instrument  is  questionnaire 
that created  from  6  elements of job  competencies 
that including to analytical thinking, proactiveness,  
the  relationship  with  government  organization,  
organizational  awareness,  concern  for  order  
and  flexibility. The Experts  in  the  5  universities  
were  interviewed  to  finding the way  to  develop  
a competency  of 5general administrative  officers  
from  there are 5 government  universities. The 
Statistic in this research were percentage,  mean  
and standard  deviation. The procedure of this  
study were divided  to 2 periods.  Firstly,  to study 
the current  condition  and  desired  condition  of  
general administrative officers' competency. 
Secondly,  the  experts  interview  for  finding the 
way  to  develop  general  administrative  officers'  
competency. 

Research result showed that the  current  
condition  of  general  administrative  officers'  

performance  was  totally  in  medium  level  and  
partly  in  medium  level.  Analytical  thinking  was  
in  low  level,  and  flexibility  was  in  high  level.  
The desired  condition  of  general  administrative  
officers' performance  was  totally  in  the  highest 
level  and  partly  considered  proactiveness  was  
in  high  level. Other section was in high level.  
The  current condition  and  desired  condition  
were analyzed to develop the officers,  presenting  
requirement to develop the officers'  competency,  
arranged from the highest  to the least,  including  
analytical thinking, organizational awareness,  
proactivness, concern  for order,  the  relationship  
with government organization, and flexibility  
respectively. The data was used  to  create  
interview  form  for  the  experts,  in  order  to  
develop  the  general  administrative  officers  in  
each  section.  All above concluded that for 
analytical thinking, the general administrative 
officers should manage their working standard by 
analyze their main working procedure and their 
working efficiency. On proactivness, they should 
planning for developing their potentiality, such as 
knowledge transfer, job assignment, training and 
working manual. On the relationship with 
government organization, they should have a 
method to develop their potentiality by realizing 
their working values, job circulation, advantage 
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and disadvantage point evaluation, supporting 
their seminar or training and using evaluation for 
their working performance. On organizational 
awareness used organizational structure analysis, 
coaching and mentoring and organizational 
structure learning of new personnel to develop 
their efficiency. On concern for order, seminar or 
training should be preparing to develop work 
ethic and morality, working inspiration, working 
honesty and working capacity. Moreover, working 
standard should be made from correctness, 
transparency and verifiability.  On flexibility uses 
evaluation and training to develop their efficiency. 
 
Keywords:  present condition, Desirable 
condition, Guidelines to Develop 
 

บทนํา 

การพฒันาบคุลากร เป็นการแก้ปัญหาเกี�ยวกับ
การบริหารงานบุคคล เนื�องจากความเจริญของ
วิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทํางานที�
เปลี�ยนแปลงอยู่เสมอ คนที�มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับตําแหน่งหน้า ที� ในสมัยหนึ� ง  ก็อาจ
กลายเป็นคนที�หยอ่นความสามารถไปในอีกสมยัหนึ�งก็ได้ 
เพื�อให้ผู้ปฏิบตัิงานเป็นผู้ ที�มีความรู้ความเหมาะสมกับ
ตําแหน่งหน้าที�อยู่เสมอ ความสําเร็จในการร่วมมือกัน
ทํางานเกิดจากการเสริมพลงัความรู้ความสามารถจาก
แรงงานทกุระดบั ตั �งแตแ่รงงานไร้ฝีมือแรงงานฝีมือปานกลาง 

แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ 
ความบกพร่องในคุณภาพของแรงงานเพียงส่วนเดียว
อาจสง่ผลตอ่คณุภาพผลผลติและประสทิธิภาพของงานได้ 

มหาวิทยาลยั เป็นสถาบันอุดมศึกษาในสงักัด
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และเป็น
สถาบันที�มีบทบาทสําคญัในการพัฒนาประเทศ ซึ�งมี
ภารกิจสาํคญั คือ การผลติบณัฑิต การวิจยั การบริการ
ทางวิชาการแก่สงัคม และการทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม 
ในการผลิตบัณฑิตนั �น นอกจากจะให้บัณฑิตเป็นผู้ มี
คว า ม รู้ ท า งวิ ช า ก า ร แ ล้ว  ม ห า วิ ท ยา ลัย ยัง เ ป็ น
สถาบนัการศกึษาระดบัอดุมศกึษาที�มีบทบาทสาํคญัทั �ง
ในด้านการพฒันากําลงัคน เพื�อเป็นกําลงัสําคญัในการ
พฒันาด้านต่าง ๆ และทั �งเป็นสว่นผลิตและพฒันาองค์
ความรู้เพื�อที�จะให้ประเทศและสังคมนั �น ๆ ใช้องค์
ความรู้ในการพัฒนา เพราะฉะนั �น มหาวิทยาลยัจึงมี
ความสําคัญในการพัฒนาอย่างยิ�ง (วิทยา จันทร์ศิริ, 
2551)  

เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป เป็นบุคลากรสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาอีกตําแหน่งหนึ�ง 
ที�ปฏิบัติงานเกี�ยวกับเลขานุการและงานบริหารทั�วไป  
ซึ�งมีลกัษณะงานที�ต้องปฏิบตัิตามที�ได้รับคําสั�งโดยไม่
จํากดัขอบเขตหน้าที� เช่น ติดตอ่นดัหมาย จดังานรับรอง
และงานพิธีต่าง ๆ เตรียมเรื�องและเตรียมการสําหรับ
การประชมุ จดบนัทกึและเรียบเรียงรายงานการประชุม
ทางวิชาการ และรายงานอื�น ๆ ทําเรื� องติดต่อกับ
หน่วยงานและบุคคลต่าง ๆ ทั �ง ใ น ป ร ะ เ ท ศ แ ล ะ
ตา่งประเทศ ติดตามผลการปฏิบตัิตามมติที�ประชมุหรือ
ผลการปฏิบัติตามคําสั�งหัวหน้าส่วนราชการ หรือมี
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ลกัษณะงาน ที�ต้องปฏิบัติเกี�ยวกับการควบคุม และ
บริหารงานหลายด้านด้วยกนัเช่น งานธุรการ งานสารบรรณ  
งานบุคคล งานจัดระบบงาน งานการเงินและบัญชี  
งานพสัด ุงานจดัพิมพ์ งานแจกจ่ายเอกสาร งานระเบียบ
แบบแผน งานรวบรวมข้อมูลสถิติ งานสญัญาเป็นต้น  
และปฏิบตัิหน้าที�อื�นที�เกี�ยวข้อง (สํานกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน,2548, หน้า 40) ดงันั �น เนื�องจาก
บคุลากรตําแหนง่นี �ปฏิบตัิงานหลายด้าน บางครั �งมีการ
ปรับเปลี�ยนโยกย้ายหน้าที�บ่อยเกินไป จนไม่ทําให้เกิด
ความเชี�ยวชาญในการปฏิบตัิงาน ทําให้การปฏิบตัิงาน
เกิดประสิทธิผลในระดับตํ�าและหากผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความท้อแท้ สิ �นหวังในการทํางาน และไม่ได้รับการ
สนองตอบจากองค์กรในการทํางานก็อาจทําให้การ
ปฏิบตัิงานไม่บรรลวุัตถุประสงค์ตามที�วางไว้ (ประวิต 
เอราวรรณ์, 2548, หน้า 1) 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้ วิจัยในฐานะ
บุคลากรสายสนับสนุน ที�ปฏิบัติ งานในตําแหน่ง
เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป ระดับปฏิบัติการ ของ
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ได้เห็นความสําคญัในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุ และมีความเห็น
ว่ า บุ ค ล า ก ร ก ลุ่ ม นี �ป ฏิ บัติ ง า น ใ น ห ล า ย ห น้ า ที� 
ปรับเปลี�ยนโยกย้ายหน้าที�บ่อย สง่ผลให้ความชํานาญ
ในงานไมอ่าจเกิดขึ �นเลยซึ�งมีผลต่อการเลื�อนตําแหน่งที�
สงูขึ �น และการเลื�อนขั �นเงินเดือน เมื�อเทียบกบัตําแหน่ง
อื�นในสายสนับสนุนเช่นกัน กอปรกับยังไม่มีผู้ ทํา
การศึกษาแนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที�บริหารงาน
ทั�วไป มหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ดังนั �น ผู้ วิจัยจึงสนใจที�จะศึกษาสภาพปัจจุบัน และ

สภาพที�พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตําแหนง่เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป สงักดัมหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื�อนํามาเป็น
แนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที�
บริหารงานทั�วไปให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ�งขึ �นตอ่ไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื�อศกึษาสภาพปัจจบุนั และสภาพที�พึงประสงค์

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป  
มหาวิทยาลยัของรัฐ ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

2. เพื�อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
ตามลักษณะงานของเจ้าหน้าที�บ ริหารงานทั�วไป  
มหาวิทยาลยัของรัฐ ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
 ประชากร คือ บคุลากรสายสนบัสนนุตําแหน่ง

เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป สงักดัมหาวิทยาลยัของรัฐใน
ภ า ค ต ะ ว ัน อ อ ก เ ฉ ีย ง เ ห น ือ  5  แ ห่ ง  ไ ด้ แ ก่ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี มหาวิทยาลยันครพนม และ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี จํานวนทั �งหมด 656 คน 

 กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุน
ตําแหน่งเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป สงักัดมหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 แห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี มหาวิทยาลยันครพนม และ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี จํานวน294 คน 
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2. ระยะเวลาที�ทําการศึกษา เดือนเมษายน – 
เดือนสงิหาคม 2558 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

หลกัการแนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวข้อง 
พรชัย เจดามาน (2556, เว็บไซต์) ให้แนวคิด

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วา่ 
1. เป็นกิจกรรมที8มีคุณค่าต่อบุคลากร 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที�

ทําให้บุคลากรเป็นผู้ ที�มีความรู้ความสามารถเพิ�มขึ �น 
เพื�อการปฏิบัติงานทั �งในปัจจุบันและในอนาคต ทั �งนี � 
เพราะเมื�อมีการให้การพฒันาและฝึกอบรมกบับคุลากร
แล้ว ตามแนวคิดถือว่าจะทําให้บคุลากรเป็นบคุลากรที�
มีบุคลากรที�มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
เพิ�มมากขึ �น ซึ �งทําให้เกิดคุณค่าต่อตวับคุลากรเองและ
ตอ่องค์การด้วย 

2. เป็นกิจกรรมที8ต้องกระทาํอย่างต่อเนื8อง 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที�

ต้องมีการจัดกิจกรรมเกี�ยวกบัการพฒันาและฝึกอบรม
ให้กับบุคลากรอย่างสมํ�าเสมอและต่อเนื�อง เพราะถ้า
องค์การมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็น
ประจําอย่างต่อเนื�องแล้ว จะเท่ากับทําให้กับบุคลากร
ได้รับการตอกยํ �าให้เกิดความเข้าใจ จดจําได้ และสร้าง
ความชํานาญในการปฏิบตัิงานให้ถกูต้องมากยิ�งขึ �น 

3. เป็นกิจกรรมที8 ผู้เกี8ยวข้องทุกฝ่ายจะต้อง
ยอมรับ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที�
บุคลากรทุกฝ่ายในองค์การจะต้องให้ความร่วมมือ 
สนบัสนุน่ ยอมรับและคํานงึถึงประโยชน์ที�จะเกิดขึ �นกบั

องค์การเป็นหลกัโดยเฉพาะผู้ ที�เกี�ยวข้องโดยตรง เช่น 
ผู้ บ ริหารในระดับต่าง  ๆ ต้องให้การส่ง เสริมและ
สนบัสนนุในทกุด้าน ไมว่า่จะเป็นงบประมาณทรัพยากร
และอื�น ๆ หรือผู้ ที�เข้ารับการพฒันาและฝึกอบรมก็จะให้
ความ ร่วมมื อยอม รับแ ละปฏิบัติ ใ ห้ เ ป็นไปตา ม
วตัถปุระสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

4. เ ป็นกิจกรรมที8 จะต้องกระทําอ ย่าง
เหมาะสม ทั Aงระยะเวลา ช่วงเวลาและค่าใช้จ่าย  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที�
ต้องคํานึงถึงเรื�องของงบประมาณหรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ 
ที�จะเกิดขึ �นว่าคุ้มค่าหรือไม่ รวมทั �งจะต้องพิจารณาถึง
ระยะเวลาและช่วงเวลาที�จะใช้ในการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบคุลากรในองค์การด้วยว่า มีความเหมาะสม
หรือไม่กระทบกับการปฏิบัติงานในองค์การมากน้อย
เพียงใด ดงันั �น การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การ
ควรกระทํา ในช่วงเวลาและระยะเวลาที�เหมาะสม และ
คุ้มกบังบประมาณที�เกิดขึ �นด้วย 

5. เป็นกิจกรรมที8จะต้องประเมินผลบ่อย ๆ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที�

จะต้องมีการประเมินผลและติดตามผล เพื�อที�จะได้
รับทราบวา่กิจกรรมในการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากร
ที�องค์การได้จดัขึ �นนั �น ประสบความสาํเร็จหรือไม ่มีสิ�งที�
ควรพฒันา ปรับปรุงและแก้ไข โดยแนวคิดสําหรับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์แล้ว จะต้องมีการติดตามและ
ประเมินผลบ่อย ๆ เพื�อที�จะได้รับทราบผลของกิจกรรม 
แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขการจดัทํากิจกรรมในครั �งต่อไป
ให้มีความสมบรูณ์มากยิ�งขึ �น 

6. เป็นกิจกรรมที8 มีการเรียนรู้และการมี
ส่วนร่วม 
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 การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นกิจกรรมที�ผู้
เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมจะต้องมีการเรียนรู้
เกิดขึ �น ซึ�งอาจจะเป็นการเรียนรู้ในงานที�กําลงัปฏิบตัิอยู่
ให้เกิดความเข้าใจมากยิ�งขึ �น หรืออาจจะเป็นการเรียนรู้
ในเรื� องอื�น ๆ ที� เป็นสิ�งจําเป็นหรือเกี�ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันหรืออนาคต ซึ�งเป็นประโยชน์
ทั �งตัวบุคลากรเองรวมทั �งองค์การด้วย นอกจากนี � 
กิจกรรมในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรที�เกี�ยวข้องทุกฝ่าย ได้เข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมนั �นๆ ด้วย ตามหลกัของการบริหารงาน
แบบมีสว่นร่วม (Management by Participation : MBP) 

บญุเตือน เกษศรี (2553, หน้า 14-15) ประโยชน์
และความสาํคญัของการพฒันาบคุลากร ดงันี �  

1. การพัฒนาบุคลากรช่วยทําให้ระบบ และ
วิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ�งขึ �นมีการติดต่อ
ประสานงานดีขึ �น ทั �งนี �เพราะการพัฒนาบุคลากรจะ
ช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร  
ให้มีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบตัิหน้าที�ของตน
ให้ได้ผลดียิ�งขึ �น สามารถที�จะนําความรู้ไปใช้ในการ
แก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตน
ให้มีประสทิธิภาพยิ�งขึ �น   

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ�งที�
จะช่วยให้เกิดการประหยดัลดความสิ �นเปลอืงของวสัดทีุ�
ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั �งนี �เพราะเมื�อบุคคลได้รับการ
พฒันามาอยา่งดีแล้วยอ่มปฏิบตัิงานได้ถกูต้อง มีความ
ผิดพลาดในการปฏิบตัิน้อยลง ซึ�งจะมีผลทําให้องค์การ
สามารถลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื �อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ  
ลงได้ด้วย นอกจากนี �ยังช่วยลดค่าตอบแทนการ

ปฏิบตัิงานล่วงเวลา เนื�องจากบุคลากรมีความเข้าใจ
ระบบและวิธีการทํางานตลอดจนลกัษณะของงานที�ทํา
เป็นอย่างดี ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องและ
รวดเร็ว 

3. การพฒันาบุคลากร ช่วยลดระยะเวลาของ
การเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิ�งผู้ ที�เริ�มเข้า
ทํางานหรือขึ �นตําแหน่งใหม่อีกทั �งยังเป็นการช่วยลด
ความเสยีหายตา่ง ๆ  ที�อาจเกิดขึ �นจากการทํางานแบบ
ลองผิดลองถกูอีกด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบา
ภาระหน้าที�ของผู้บงัคบับญัชาในการตอบคําถาม หรือ
ให้คําแนะนําแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาของตนอยู่เสมอ  
เพราะบคุลากรจะมีความรู้ ความเข้าใจในลกัษณะของ
งานตั �งแตแ่รก   

5. การพฒันาบคุลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ�งที�
ช่วยกระตุ้ นให้บุคลากรต่าง ๆ ปฏิบัติงานเพื�อความ
เจริญก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน ทั �งนี �เพราะ
โดยทั�วไปแล้ว เมื�อมีการพิจารณาเลื�อนตําแหน่งใด ๆ 
ในองค์การก็ตาม มกัจะคํานงึถึง ความรู้ ความสามารถ  
ที�บุคคลนั �นจะสามารถปฏิบัติงานในตําแหน่งที�ได้รับ
การเลื�อนขึ �นได้ ซึ�งผู้ ที�ได้รับการพฒันาแล้วยอ่มมีโอกาส
มากกวา่ผู้ ที�ยงัมิได้เข้ารับการพฒันา 

6. การพัฒนาบุคลากร ยังช่วยให้บุคคลนั �นมี
โอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทําให้เป็นคน
ทนัสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง ความรู้เกี�ยวกบัการบริหาร อปุกรณ์
เครื�องใช้ในสํานกังาน ซึ�งมีการคิดค้นและเสนอแนะสิ�ง
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ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลาถ้าหากสามารถรู้และเข้าใจอย่าง
แท้จริง ที�สดุยอ่มก่อให้เกิดผลดีตอ่องค์การ 

การฝึกอบรม คือ การเพิ�มพูนความรู้ ความ
ชํานาญ ความสามารถ และเปลี�ยนแปลงทศันคติ ท่าที
ความรู้สกึของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม เพื�อให้เขาสามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที�ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถแก้ไขข้อบกพร่องในการทํางานปัจจุบัน และ
ทํางานประสบผลสาํเร็จในอนาคต ตลอดจนการเตรียม
ตนให้พร้อมเพรียง เพื�อรับตําแหน่งที�มีความรับผิดชอบ
สูงขึ �นไปถือเป็นงานส่วนหนึ�งของฝ่ายบริหาร ซึ�งต้อง
ดําเนินการอยา่งตอ่เนื�อง   

 
งานวิจัยที8เกี8ยวข้อง 
เบญจวรรณ อินต๊ะวงศ์ (2554, หน้า 84-86)  

ศึกษาปัจจัยที�ส่งผลต่อสมรรถนะครูสายผู้ สอนสงักัด  
สํานกังานเขตพื �นที�การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์
เขต 2 พบว่า ปัจจยัที�สง่ผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอน
อยูใ่นระดบัมากตวัแปรที�มีคา่เฉลี�ยมากที�สดุคือทศันคติ
ตอ่การประกอบวิชาชีพครูและพบวา่ครูสายผู้สอนสงักดั
สํานกังานเขตพื �นที�การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์
เขต 2 มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัสงูโดยมีสมรรถนะที�อยู่ใน
ระดบัสงูมีจํานวน 9 สมรรถนะสมรรถนะที�อยูร่ะดบัปาน
กลางมีจํานวน 2 สมรรถนะซึ�งสมรรถนะที�มีค่าสงูสดุคือ
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

จิรัฏฐิติ ไทยศิริ (2556, หน้า 130-131) ได้ศกึษา
ปัจจัยที�มีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที�งาน
การเงินในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลจังหวัด
นครราชสมีา โดยมีวตัถปุระสงค์เพื�อศึกษาคณุลกัษณะ
ส่วนบุคคลและแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบตัิงานของ

เจ้าหน้าที�การเงินในโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพตําบล
จังหวดันคร ราชสีมา พบว่าผลการศึกษาพบว่าระดับ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที�การเงินในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพตําบลอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี�ย  
3.47 (S.D.=0.62) แรงจูงใจพบว่าในภาพรวมของ
แรงจูงใจ (r=0.513, p-value<0.001) มีความสมัพนัธ์
ระดบัปานกลางกบัการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที�การเงิน
ใ น โ ร ง พ ย า บ า ล ส่ ง เ ส ริ ม สุข ภ า พ ตํ า บ ล จั ง ห วัด
นครราชสีมาและปัจจัยค้าจุนด้านนโยบายและการ
บริหารปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานปัจจัยค้าจุน
ด้านสภาพการปฏิบัติงานและปัจจัยคํ �าจุนด้านความ
มั�นคงในการปฏิบตัิงานซึ�งสามารถร่วมกนัพยากรณ์การ
ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที�การเงินในโรงพยาบาลสง่เสริม
สขุภาพตําบลอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05ได้
ร้อยละ 33.60 ปัญหาและอปุสรรคที�พบส่วนใหญ่คือ
ปัจจยัจงูใจการปฏิบตัิงานด้านการบญัชีและปัจจยัคํ �าจนุ 

Tillema (2003, p. 359 อ้างถึงใน ชชัวารย์ รัตนพร, 
2556, หน้า 114) ได้วิจยัการตรวจสอบการประเมินการ
ปฏิบัติงานในองค์การการสร้างมาตรฐานคุณภาพ
สําหรับการประเมินสมรรถนะสรุปว่าการประเมิน
สมรรถนะเป็นเครื�องมือสําคัญในการพัฒนาและการ
ติดตามผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองค์การการ
ตรวจสอบสมรรถนะต้องกระทําอย่างละเอียดและ
ระมดัระวงัในการใช้เครื�องมือการประเมิน 

 

วิธีดาํเนินการวิจัย 
1.  ระเบียบวิธีวิจยั 
 การวิจัยครั �งนี � เก็บข้อมูลจากบุคลากรสาย
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สนับ สนุน ตํ า แ ห น่ ง เ จ้ า หน้ า ที� บ ริ ห า ร ง า น ทั� ว ไป  
มหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 แห่ง 
ไ ด้ แ ก่  ม ห า วิ ท ย า ลัย ข อ น แ ก่ น  ม ห า วิ ท ย า ลัย
มหาสารคาม มหาวิทยาลยัอบุลราชธานี มหาวิทยาลยั
น ค ร พ น ม  และม ห า วิท ย า ลัย เ ท ค โน โลยีส ุร น า รี
โดยจํานวนประชากรทั �งหมด 656 คน ทําการสุ่มแบบ
แบ่งชั �นได้กลุ่มตวัอย่างจํานวน 294 คนเครื�องมือที�ใช้
เป็นแบบสอบถามที�สร้างจากองค์ประกอบ 6 ด้านของ
สมรรถนะตามลกัษณะงานของเจ้าหน้าที�บริหารงาน
ทั�วไป ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ การดําเนิน การเชิงรุก  
ความผูกพนัที�มีต่อสว่นราชการ ความเข้าในองค์กรและ
ระบบราชการ การตรวจสอบความถูก ต้องตาม
กระบวนงาน และความยืดหยุ่นผ่อนปรน และใช้แบบ
สมัภาษณ์ ในการสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพื�อหาแนว  
ทางในการพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปจํานวน 5 
คน จาก 5 มหาวิทยาลยัในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
สถิติ ที� ใ ช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่า ร้อยละ  
ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน แบ่งขั �นตอน
การศึกษาออกเป็น 2 ระยะคือ ระยะที� 1 ศึกษาสภาพ
ปัจจุบนั และสภาพที�พึงประสงค์ในการปฏิบตัิงานตาม
สมรรถนะตามลกัษณะงานของเจ้าหน้าที�บริหารงาน
ทั�วไประยะที� 2 สมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพื�อหาแนวทาง 
การพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป 

2. ขั �นตอนการวิจยั 
 ผู้วิจยัได้ดําเนินการวิจยัโดยแบ่งขั �นตอนการ

วิจยัเป็น 2 ระยะดงันี �  
 ระยะที� 1 ศึกษาสภาพปัจจุบนั สภาพที�พึง

ประสงค์ในการปฏิบตัิงานตามสมรรถนะตามลกัษณะ

งานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปโดยใช้แบบสอบถาม
ที�สร้างจากสมรรถนะตามลกัษณะงานของเจ้าหน้าที�
บริหารงานทั�วไป 6 ด้าน  

 ระยะที� 2 สมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิเพื�อหาแนวทาง 
ก า ร พัฒ น า เ จ้ า ห น้ า ที� บ ริ ห า ร ง า น ทั� ว ไป  สั ง กั ด
มหาวิทยาลยัของรัฐ ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 เครื� องมือที�ใ ช้ในการวิจัย ประกอบด้วย

เครื�องมือ 1 ชนิด ที�ได้รับการตรวจสอบความถกูต้องเชิง
เนื �อหา (cotent validity) จากผู้ เชี�ยวชาญ คือ แบบสอบถาม
เกี�ยวกับสภาพปัจจุบนั และสภาพที�พึงประสงค์ในการ
ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยการใช้ข้อมูล
จาก การศึกษาเอกสารที� เป็นแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง แล้วนําข้อมูลที�ได้มาสังเคราะห์
เนื �อหาให้ได้กรอบแนวคิด สร้างแบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี�ยวกับสภาพปัจจุบนัและสภาพที�พึงประสงค์
ตามสมรรถนะในงานที�ปฏิบตัิ เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั แล้วนําไปหาค่าดชันี
ความสอดคล้อง โดยการวิเคราะห์หาค่า IOC (Index 
ofltem Congruence) ของแบบสอบถามเป็นรายข้อ 
แล้วมาพิจารณาเลือกข้อคําถามที�มีค่า IOC มากกว่า 
0.50 ขึ �นไป ผลของการหาค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 
1.00 โดยนําไปทดลองใช้กบับคุลากรตําแหน่งเจ้าหน้าที�
บริหารงานทั�วไปมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที�เป็น
ลกูจ้างชั�วคราว จํานวน 50 คน แล้วนําไปหาค่าความ
เชื�อมั�นตามวิธีของครอนบาร์ค (บุญชม ศรีสะอาด, 
2546) ซึ�งแบบสอบถามทั �งฉบับมีค่าความเชื�อมั�น 
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เทา่กบั .97 
4. การวิเคราะห์ข้อมลู 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistic) โดยการหาค่าเฉลี�ย (Mean) 
และค่า เ บี�ย ง เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยภาพรวมและรายด้าน แล้วนําเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบคําอธิบาย และแปลความหมายของ
ค่า เ ฉ ลี�ย ต า ม เ ก ณ ฑ์ เ ป็ น แบบประเมินค่า (Rating 
Scale) แ ล้ว นําคะแนนที� ไ ด้ ไปหาค่าเฉลี�ย (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2553) ตามระดบัสภาพปัจจุบนั และสภาพ
ที�พงึประสงค์ 
 

ผลการวิจัย 
1. สภาพปัจจุบันสมรรถนะตามลกัษณะงาน

ของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป พบว่า โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
อยูใ่นระดบัมาก 1 ด้าน คือ ด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
อยู่ในระดบัน้อย 1 ด้าน คือ ด้านการคิดวิเคราะห์ และ
ด้านอื�น ๆ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที�พึง
ประสงค์สมรรถนะตามลักษณะงานของเจ้าหน้าที�
บริหารงานทั�วไปพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากที�สุด 
และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการดําเนินการ
เชิงรุกอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านอื�น ๆ อยู่ในระดบัมาก
ที�สดุทกุด้านดงัตารางที� 1 

 
ตารางที� 1  แสดงคา่เฉลี�ย สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจบุนัและสภาพที�พงึประสงค์ตามระดบัสมรรถนะตามลกัษณะงาน 
                     ของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวทิยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมและรายด้าน 

องค์ประกอบสมรรถนะตามลกัษณะงาน 
ของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป 

สภาพปัจจบุนั สภาพที�พงึประสงค์ 

X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ X  S.D. 
ระดบั 

สมรรถนะ 
1. ด้านการคิดวิเคราะห์ 2.45 .41 น้อย 4.51 0.60 มากที�สดุ 
2. ด้านการดําเนินการเชิงรุก 3.27 .47 ปานกลาง 4.50 0.61 มาก 
3. ด้านความผกูพนัที�มีตอ่สว่นราชการ 3.40 .67 ปานกลาง 4.61 0.59 มากที�สดุ 
4. ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 2.94 .44 ปานกลาง 4.53 0.59 มากที�สดุ 
5. ด้านการตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวน 3.34 .51 ปานกลาง 4.58 0.57 มากที�สดุ 
6. ด้านความยืดหยุน่ผอ่นปรน 4.08 .51 มาก 4.55 0.58 มากที�สดุ 

รวม 3.25 .27 ปานกลาง 4.54 0.55 มากที�สดุ 

 
2. การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น พบว่า

ลาํดบัความต้องการจําเป็นในการพฒันาสมรรถนะตาม
ลัก ษ ณ ะ ง า น ข อ ง เ จ้ า ห น้ า ที� บ ริ ห า ร ง า น ทั� ว ไ ป
มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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เรียงลาํดบัตามความต้องการจําเป็นจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการคิดวิเคราะห์ ด้านความเข้าใจองค์กรและ
ระบบราชการ ด้านการดําเนินการเชิงรุก ด้านการ

ตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน ด้านความ
ผูกพนัที�มีต่อส่วนราชการ และด้านความยืดหยุ่นผ่อน
ปรน ตามลาํดบัดงัตารางที� 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที� 2  แสดงคา่เฉลี�ยสภาพปัจจบุนั คา่เฉลี�ยสภาพที�พงึประสงค์สมรรถนะตามลกัษณะงาน และคา่ดชันีความต้องการ 
                จําเป็นที�ปรับปรุง (PNIModified) และลาํดบัความต้องการจําเป็นโดยรวมและรายด้าน 

องค์ประกอบสมรรถนะตามลกัษณะงาน 
ของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป 

D I PNIModified 
ลาํดบัความ 

ต้องการจําเป็น 
1. ด้านการคิดวิเคราะห์ 2.45 4.51 .839 1 
2. ด้านการดําเนินการเชิงรุก 3.27 4.50 .376 3 
3. ด้านความผกูพนัที�มีตอ่สว่นราชการ 3.40 4.61 .357 5 
4. ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 2.94 4.53 .540 2 
5. ด้านการตรวจสอบความถกูต้องตามกระบวนงาน 3.34 4.58 .371 4 
6. ด้านความยืดหยุน่ผอ่นปรน 4.08 4.55 .115 6 

  
ผลจากการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น

จากสภาพปัจจุบันและสภาพที�พึงประสงค์ในการ
ปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไป มหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่าด้านการคิด
วิเคราะห์ มีความต้องการจําเป็นลําดบัแรก ผู้วิจยัจึงได้
นํามาหาแนวทางการพัฒนา โดยการสัมภาษณ์

ผู้ทรงคณุวฒุิจํานวน 5 คน จาก 5 มหาวิทยาลยัในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปได้ดงันี � 

ด้านการคิดวิเคราะห์ 
แนวทางในการพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงาน

ทั�วไปด้านการคิดวิเคราะห์  มีความคิดเห็นว่า ในด้าน
การคิดวิ เคราะห์ควรมีการจัด ทํามาตรฐานการ
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ปฏิบตัิงานของตําแหน่งเจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปให้
ชัดเจน โดยมีการวิเคราะห์กระบวนงานหลกั ร่วมกับ
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานเฉพาะตําแหน่ง แล้วทําเป็น
ขั �นตอนในการปฏิบตัิงานโดยทุกมีส่วนร่วม การจัดทํา
มาตรฐานการมีสว่นร่วม นอกจากนั �นยงัมีการฝึกอบรม 
การศกึษาดงูาน และการสอนงาน 

ด้านการดําเนินการเชิงรุก 
แนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที�บริหารงาน

ทั�วไปในด้านการดําเนินการเชิงรุก มีความเห็นวา่ใช้การ
ทดสอบ โดยเป็นแบบทดสอบในสมรรถนะด้านการ
ดําเนินการเชิงรุก การใ ช้ระบบพี� เ ลี �ยง  การสอนงาน 
การมอบหมายงานให้เหมาะกบัคนการจดัการอบรมใน
เ รื� อ ง ข อง สม ร รถ น ะ ด้ า นก า ร ดํา เ นิน ก าร เ ชิ ง รุ ก 
การประเมินการปฏิบตัิงาน และการจดัทําคูม่ือ 

ด้านความผกูพนัที�มีตอ่สว่นราชการ 
แนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที�บริหารงาน

ทั�วไปในด้านความผูกพันที�มีต่อส่วนราชการ ควรใช้
วิธีการเพิ�มคุณค่าในงาน การหมนุเวียนงาน ใช้วิธีการ
ประเมินจุดอ่อน จุดแข็งของบคุลากรเช่น การประเมิน
จากเวลาการมาปฏิบตัิงาน การขาด ลา มาสาย จดัส่ง
บุคลากรไปอบรมเกี�ยวกับการสร้างจิตสํานึกที�ดีต่อ
องค์กรการประเมินในสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

 
 
ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านความ

เข้าใจองค์กรและระบบราชการควรใช้การวิเคราะห์
โครงสร้างขององค์กร ว่ามีอะไรบ้าง มีระบบสารสนเทศ

หรือไม่ มีกฎระเบียบข้อบังคับครบถ้วนครอบคลุม
หรือไม่ วฒันธรรมองค์กรเป็นอย่างไร และควรกําหนด
จดัหลกัสตูรเฉพาะ หรือหลกัสตูรแทน โดยอาจใช้เวลา 
3-6 ชั�วโมง อาจแล้วแต่ผลลัพธ์ที�ได้ ใช้ระบบพี�เลี �ยง 
และให้บคุลากรใหมศ่กึษาโครงสร้างขององค์กร 

ด้ านกา รตรวจ สอบคว ามถูก ต้ องตา ม
กระบวนงาน 

แนวทางในการพฒันาเจ้าหน้าที�บริหารงาน
ทั�ว ไป ใ น ด้ า น ก าร ต ร ว จ สอ บ ค วา ม ถูก ต้ อ ง ต า ม
กระบวนงานควรจัดให้มีการอบรมด้านคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบตัิงาน การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ความซื�อสตัย์ และการประเมินสมรรถนะใน
ด้านการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน มี
มาตรการการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบตัิงานบน
พื �นฐานความถกูต้องโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

ด้านความยืดหยุน่ผอ่นปรน 
แนวทางการพัฒนาเจ้าหน้าที�บริหารงาน

ทั�วไปในด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรนใช้วิธีการประเมิน 
และการอบรม  
 

อภปิรายผล 
การศึกษาสภาพปัจจุบนัในการปฏิบตัิงานของ

เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปตามสมรรถนะตามลกัษณะ
งาน ส่วนมากอยู่ในระดับ ปานกลางเกือบทุกด้าน มี
เพียงด้านความยืดหยุ่นผ่อนปรน ที�อยู่ในระดับมาก  
และด้านการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดบัน้อยสว่นสภาพที�
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที�สุดเกือบทุกด้าน แต่มี
เพียงด้านการดําเนินการเชิงรุกเท่านั �นที�มีระดับมาก
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เท่ากนั ซึ�งแสดงให้เห็นว่า เจ้าหน้าที�บริหารงานทั�วไปที�
มีความต้องการในการพฒันาตนเองในการปฏิบตัิงาน
เพื�อที�จะนําไปสู่ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานซึ�ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ บุญเตือน เกษศรี (2553, 
หน้า 14-15) ได้ศึกษาความสําคญัและประโยชน์ของ
การพฒันาบคุลากร ดงันี � 

1. การพัฒนาบุคลากรช่วยทําให้ระบบ และ
วิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ�งขึ �นมีการติดต่อ
ประสานงานดีขึ �น ทั �งนี �เพราะการพัฒนาบุคลากรจะ
ช่วยเร่งความสนใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร ให้มี
ความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที�ของตนให้
ได้ผลดียิ� งขึ �น  สามารถที�จะนําไปใช้ในการแก้ไข
ข้อบกพร่องของตนให้มีประสทิธิภาพยิ�งขึ �น   

2. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ�งที�
จะช่วยให้เกิดการประหยดัลดความสิ �นเปลอืงของวสัดทีุ�
ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั �งนี �เพราะเมื�อบุคคลได้รับการ
พฒันามาอยา่งดีแล้วยอ่มปฏิบตัิงานได้ถกูต้อง มีความ
ผิดพลาดในการปฏิบตัิน้อยลง ซึ�งจะมีผลทําให้องค์การ
สามารถลดค่าใช้จ่ายในการจัดซื �อวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ  
ลงได้ด้วย   

3. การพฒันาบุคลากร ช่วยลดระยะเวลาของ
การเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิ�งผู้ ที�เริ�มเข้า

ทํางานหรือขึ �นตําแหน่งใหม่อีกทั �งยังเป็นการช่วยลด
ความเสียหายต่าง ๆ ที�อาจเกิดขึ �นจากการทํางานแบบ
ลองผิดลองถกูอีกด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบา
ภาระหน้าที�ของผู้บงัคบับญัชาในการตอบคําถาม หรือ
ให้คําแนะนําแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาของตนอยู่เสมอ  
เพราะบคุลากรจะมีความรู้ ความเข้าใจในลกัษณะของ
งานตั �งแตแ่รก   

5. การพฒันาบคุลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ�งที�
ช่วยกระตุ้ นให้บุคลากรต่าง ๆ ปฏิบัติงานเพื�อความ
เจริญก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที�การงาน   

6. การพัฒนาบุคลากร ยังช่วยให้บุคคลนั �นมี
โอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทําให้เป็นคน
ทนัสมยัตอ่ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม ่ๆ   

ข้อเสนอแนะ 

1. ควรทําการวิจัยเพื�อค้นหาวิ ธีการพัฒนา
สมรรถนะแต่ละด้านของบคุลากรที�ได้รับการพฒันาไป
แล้ว ที�จะมีความยั�งยืน และพฒันายิ�งขึ �นได้อยา่งไร 

2. ควร ทําการศึกษาแนวทางการพัฒนา
บคุลากรแต่ละกลุม่ให้สามารถปฏิบตัิงานในหน้าที�ของ
ตนได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 
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