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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะและแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการวิจัยแบบผสาน 
ว ิธ ีระหว่างการวิจ ัยเช ิงปร ิมาณและค ุณภาพ กล ุ ่มต ัวอย ่างเป ็นบ ุคลากรสายสนับสน ุนคณะสาธารณสุขศาสตร ์  
จำนวน 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามและการสัมภาษณ์กลุ่ม ใช้สถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 80.0 อายุเฉล่ีย 34.65 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 80.0 
เมื่อวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนมากกว่าครึ่งหนึ่งอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 65.0 มีคะแนนเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 6.54 เมื่อวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสาย
สนับสนุน พบว่า ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 65.0 คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 26.8 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
4.36 ด้านการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 40.0 คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 24.5 และส ่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.16 
ด้านการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 45.0 คะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 26.2 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 4.43 และ
ด้านสิ่งที่คาดหวัง ความมั่นคงและแนวทางในการพัฒนาอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 50.0 คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 26.3 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 4.25  

ดังนั ้น แนวทางในการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา ควรดำเนินการดังนี้ 1) การฝึกอบรมและทักษะต่าง ๆ เช่น ภาวะผู้นำการสื่อสารด้านภาษาอังกฤษและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 2) การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเพิ่มงบประมาณในการอบรม 3) การสร้างความผูกพันในองค์กร
เพื่อเพ่ิมสมรรถนะและการมีส่วนร่วมในการทำงาน และ 4) การพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย การจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน และ
ใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้ยังสามารถนำไป ใช้เป็นแนวทางในการ
วิเคราะห์ และกำหนดแนวทางต่าง ๆ ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนต่อไปในอนาคต 
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Abstract 
 

 The purpose of this study was to determine the level of potential development and concept for 
competency development of supportive staff of School of Public Health, University  of Phayao. A mixed-
method study using quantitative and qualitative research. Twenty samples came from the School of Public 
Health's support staff. Questionnaires and group interviews were used as research tools . Descriptive 
statistics were used to analyze frequency, mean, percentage, and standard deviation.  
 The study's findings were mostly female (80.0%), with an average age of 34.65 years old and a 
bachelor's degree (80.0%). When the level of competency of support staff was examined, more than half 
(65.0%) had a mean score of 3.91 (SD=6.54). In terms of the need for potential development based on 
support staff competency, it was discovered that training was at a high level (65.0%), the mean score was 
26.8 (SD=4.36), education is moderate (40.0%), the mean score was 24.5 (SD=5.16), self-development was 
at a high level (45.0%), the mean score was 26.2 (SD=4.43), and expectations, stability, and direction for 
development were high (50.0%), the mean score was 26.3 (SD=4.25). Therefore, concept for potential 
development based on the competencies of support staff at the School of Public Health, University of 
Phayao, should proceed as follows :1) Leadership, English communication, and information technology 
training and skills 2) Supporting scholarships and increasing training budgets 3) Establishing organizational 
ties to boost competencies and participation at work and 4 ) Development of Routine to Research, 
preparation of practical manuals work, and use of mentoring system to teach work or help make decisions 
in solving problems in job responsibilities . However, it can also be used as a guideline for analyzing and 
defining various guidelines for the preparat ion of personnel potential development plans in order to 
improve the development of support personnel in the future.  

 
Keywords: Concept competency development, Supportive staff, School of Public Health,  University of 
Phayao 
 
 

บทน า 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร มีความสำคัญ
เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที ่สำคัญที ่ส ุดในการ
บริหารงานขององค์การ การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ย่อมขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร (Buytendijk, 2010) 
ทั ้งต ่อตัวเองและต่อองค์กร ได้แก่ การได้ร ับความรู ้ 
ความคิดใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยี สามารถเพิ่มพูนความรู้ 
และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้ง
ความก้าวหน้าของบุคลากร (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 

2557) ดังนั ้น จึงมีความจำเป็นอย่างยิ ่งที ่ต ้องพัฒนา
บุคลากรโดยการเพิ ่มศักยภาพที ่จำเป็นในด้านความรู้ 
ความสามารถ และสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน และสร้าง
แรงกระตุ้นอย่างเต็มศักยภาพ (ธนาภรณ์ บุญทอง, 2561) 
การส่งเสริมและสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยมีทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณภาพและศักยภาพที่จะช่วยสนับสนุนการ
ดำเนินภารกิจบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ในการบริหารกลุ่มทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (นิติธร  เจริญยิ่ง และคณะ, 2561)  
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มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นสถาบันอุดมศึกษา
ภาย ใต ้ ก า รกำก ั บด ู แลของกระทรวงอ ุ ดมศ ึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม มีหน้าที ่ในการผลิต
พัฒนาบุคลากรระดับวิชาชีพให้กับประชากรของประเทศมี
วิสัยทัศน์เป็น “มหาวิทยาลัยสร้างปัญญา เพื่อนวัตกรรม
ชุมชนสู่สากล” เพื่อให้สอดคล้องกับพันธกิจในการผลิต
กำลังคนที่มีคุณภาพและมาตรฐานจัดการเรียนรู้ที่เน้นการ
พัฒนาผู้เรียนทุกช่วงวัยแบบบูรณาการ เสริมสร้างความ
เข้มแข็งของชุมชน สังคมและประเทศชาติที่ต้องดำเนินการ 
5 ด้านได้แก่ (1) ผลิตคนไทยศตวรรษที่ 21 (2) วิจัยและ
นวัตกรรมสู่ประโยชน์เชิงพาณิชย์ (3) บริการวิชาการ สร้าง
ความเข้มแข็งให้ชุมชนและสังคม (4) ทำนุบำรุงศิลปะและ
วัฒนธรรมท้องถิ่นเพื่อความเป็นไทย และ (5) บริหารงาน
ทันสมัยด้วยธรรมาภิบาล และเรียนรู้เปลี่ยนแปลงร่วมกัน” 
(มหาวิทยาลัยพะเยา, กองการเจ้าหน้าที,่ 2565) สมรรถนะ
หล ั กพน ั ก งานมหาว ิ ทยาล ั ยพะ เยา  ( Pe r sona l 
Competency) ได้แก่ (1) ทักษะบริหารงาน (Managerial 
Skill) (2) ทักษะการบริหารงานบุคคล (Personnel 
Management Skill) (3) มุ่งเน้นกระบวนการทำงานเชิง
ดิจิทัล (Digital Process Oriented) (4) ความสามารถ
ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น เ ช ิ ง ส ร ้ า ง ส ร ร ค ์ 
(Empowerment Evaluation) และกำหนดเป้าหมาย
เชื ่อมโยงการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่
ไ ด ้ ร ั บมอบหมายและได ้ ร ับการอบรมพ ัฒนาตาม
ความก้าวหน้าตามสายงาน ประกอบด้วย (1) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motivation) (2) บริการที่ดี (Service 
Mind) (3) เชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) (4) ทำงาน
เป็นทีม (Teamwork) (5) พัฒนาความก้าวหน้าด้าน
วิชาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน (6) ยึดมั่นในคุณธรรม
และจรรยาบรรณพนักงาน (Integrity) (7) มุ่งสานความคิด
สร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคี ร่วมสร้างสิ่งที่ดีให้
มหาวิทยาลัยพะเยาได้รับการยอมรับจากชุมชน สังคม 
ประเทศชาติ และนานาชาติ (มหาวิทยาลัยพะเยา, คณะ
สาธารณสุขศาสตร์, 2563) คณะสาธารณสุขศาสตร์ เป็น

ส่วนหน่ึงในการขับเคลื่อนการพัฒนาตามบริบทเพื่อนำไปสู่
ความสำเร็จ  

บ ุคลากรสายสน ับสน ุน ได ้แก ่  พน ักงาน
มหาวิทยาลัย และลูกจ้างชั ่วคราว ซึ ่งช่วยให้องค์กร
สามารถแก้ปัญหาและพัฒนางาน มีบทบาทหน้าที่ตาม
ขอบเขตลักษณะหน้าที่ของโครงสร้างของงานที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่องในแต่ละองค์กร (วิไล โพธิ์เตมิ และ หควณ ชู
เพ็ญ, 2558) จากการทบทวนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสายสนับสนุนพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการ
ความก้าวหน้าของแต่ละสายงาน การพัฒนาตนเอง ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ และให้ทุนการศึกษาเพื่อพัฒนาองค์กร
ต่อไป (ไพโรจน์ บุตรเพ็ง และคณะ, 2562) จากการศึกษา 
พบว่า สมรรถนะที ่จำเป็นเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน คือ ความกระตือรือร้น ใฝ่รู ้ เทคโนโลยี กฎ 
ระเบียบ การปรับตัว และด้านภาษา รูปแบบและวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะที ่จำเป็น เช่น การฝึกอบรม สัมมนา 
การศึกษา เป็นต ้น (ศ ิร ินทิพย์ แสงมิ ่ง , 2562) จาก
การศึกษาพบว่า (1) ด้านการศึกษา สนับสนุนทุนการศึกษา
ด้านภาษาอังกฤษ (2) ด้านการฝึกอบรม สำรวจความ
ต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยสามารถนำไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้จริง (3) ด้านการพัฒนา จัดทำคู่มือการ
ปฏิบัติงาน ระบบพ่ีเลี้ยงช่วยแก้ไขปัญหาในงาน (จารุเนตร 
เกื ้อภักดิ ์, 2559) สอดคล้องกับการศึกษาชี้ว่า (1) ด้าน
การศึกษา ช่วยให้บุคลากรสามารถนําความรู้ไปพัฒนา
ตนเอง รวมทั้ง ในการทำงาน และพัฒนาองค์กรในระดับที่
ส ูงข ึ ้น (2) ด้านการอบรม มีองค์ความร ู ้  ท ันต ่อการ
เปลี่ยนแปลง และทันสมัย (3) ด้านการพัฒนารูปแบบ ฝึก
ความเชี่ยวชาญในสายงาน เช่น การมอบหมายงาน สร้าง
ความรู้ความเข้าใจ เรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น  (พัชรินทร์ 
สังข์ทอง, 2557) และความคาดหวัง ความมั ่นคง และ
แนวทางในการพัฒนา พบว่า บุคลากรมีความคาดหวังกับ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันไปจนถึงอนาคต สิ่งที่กำลังจะ
เกิดขึ้นจากการพัฒนาตนเองและมีความมั่นคง ก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (ชุติกาญจน์ สลาหลง และ อมลวรรณ วีระธรรม
โม, 2563) จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าบุคลากรในคณะ
สาธารณสุขศาสตร์มีความสำคัญที่ต้องได้รับการพัฒนาที่
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หลากหลาย และถูกต้องเพื่อสามารถใช้ศักยภาพได้อย่าง
เต็มกำลัง ทั้งทางด้านเทคโนโลยี รูปแบบการปฏิบัติงาน 
การวิจ ัยนี ้  ผ ู ้ว ิจ ัยจ ึงสนใจศึกษาแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนตาม
กรอบแนวคิดการพัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล (Human 
Resource Development) (บุษบงค์ วงษ์พันทา, 2560) 
ของการทำงาน 3 ประการ ได ้แก่  (1) การฝ ึกอบรม 
(Training) (2) การศึกษา (Education) (3) การพัฒนา 
(Development) และนำสมรรถนะหลักของพนักงาน
มหาวิทยาลัยพะเยา (Personal Competency) มาศึกษา 
สร ้างเคร ื ่องม ือหาระด ับและแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา รวมทั้ง แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานการวิจัย ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ (1) 
การฝึกอบรม (2) การศึกษา (3) การพัฒนาตนเอง (4) สิ่งที่
คาดหวังความมั ่นคง และแนวทางในการพัฒนา ให้
สอดคล้องกับเป้าหมายการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจ (มหาวิทยาลัยพะเยา, คณะสาธารณสุขศาสตร์, 
2563) 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพ
ตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การว ิ จ ั ยคร ั ้ งน ี ้  เป ็นการว ิ จ ั ยเช ิ งปร ิมาณ 
(Quantitative Research) และคุณภาพ (Qualitative 
Research) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธีเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 

เป็นบุคลากรสายสนับสนุนสำนักงานคณะสาธารณสุขศาสตร์ 
จำนวน 20 คน โดยสมัครใจและยินยอมเข้าร่วมการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารนำมาพัฒนาสร้างเครื ่องมือ
ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเชิง
ปริมาณ ได้แก่ (1) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ทำงาน  ประสบการณ ์ ผ ่ านการอบรม  ส ่ วนท ี ่  2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับประเภท และวิธีการพัฒนาศักยภาพ
ตามสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนโดยกำหนดเป็น มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของ
บุคลากรสายสนับสนุน จำแนกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
ฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาตนเอง และด้าน
ความคาดหวัง ความมั่นคง และแนวทางในการพัฒนา แต่
ละด้านมีจำนวน 7 ข้อ รวมทั้งจำนวน 28 ข้อ แบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีการของ
ลิเคอร์ต (Likert) กำหนดเป็น มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที ่ส ุด ส่วนที ่ 4 แบบสัมภาษณ์แบบกึ ่ง
โครงสร้างเพื่อศึกษาข้อมูลเชิงลึก เป็นการสนทนากลุ่ม โดย
มีประเด็นหลัก คือ ความต้องการและแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน ปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะสู่แนวทางการพัฒนา  
 การได ้มาซ ึ ่ งผ ู ้ ให ้ข ้อม ูล  ผ ู ้ ว ิ จ ั ยคำน ึงถ ึง
ว ัตถ ุประสงค์ของการศ ึกษา (Purpose ) และความ
เหมาะสมก ับกรอบแนวค ิดทฤษฎ ี  (Conceptual 
Context) เป็นหลัก (Podhisita, 2009) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล
เป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Criterion Based 
Selection) ที่สามารถให้ข้อมูลได้ลึกซึ้งที่สุด ขนาดของ
กลุ ่มตัวอย่างพิจารณาจากจุดอิ ่มตัวของข้อมูล (Data 
Saturation ) และความพอเพียงของข ้อม ูล (Data 
Sufficiency) ประกอบด้วย งานบริหารท่ัวไป จำนวน 4 คน 
งานวิชาการ จำนวน 8 คน งานแผนงาน จำนวน 2 คน 
และงานห้องปฏิบัติการ จำนวน 6 คน 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัย
แบ่งออกดังน้ี  

(1) ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตาม
ขั้นตอนดังน้ี 

    1.1 ทำหนังส ือขอความอนุเคราะห์เก ็บ
รวบรวมข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุน  

    1.2 รวบรวมข้อมูล ชี้แจงวัตถุประสงค์ของ
การเก็บรวบรวมข้อมูลให้กับกลุ่มเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

    1.3 ตรวจสอบ และจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน
แบบสอบถามเพื่อทำการวิเคราะห์ 
 (2) ข้อมูลเชิงคุณภาพ มีขั้นตอนการดำเนินงาน
ดังนี ้
      2.1 ผู ้ว ิจ ัยได ้ใช ้แบบสัมภาษณ์แบบกึ ่ ง
โครงสร้าง (Semi-structured interview) ผู ้ว ิจัยได้
ดำเนินการสร้างข้อคำถามสำหรับการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) โดยมีขั้นตอนดังนี ้
   2.1.1 ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการสร้างข้อคำถาม 

2.1.2 กำหนดขอบข่ายของข้อมูลที ่
ต้องการให้ครอบคลุมกรอบการศึกษาค้นคว้า 

            2.1.3 นำข้อคำถามเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษา เพื่อพิจารณาความถูกต้องและให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
       2.2 การเข้าถึงข้อมูล  
  2.2.1 สนทนากลุ่ม เพื่อสัมภาษณ์เชิง
ล ึกในประเด ็นความต้องการและแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน ปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อนำไปสู่แนวทางการพัฒนา  
       2.3 ตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล
ความต้องการและแนวทางการพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุน ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะ โดยตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data 
Triangulation) ความสอดคล้องของข้อมูล (Data Source 
Triangulation) ได้แก่ แหล่งบุคคล เวลาและสถานท่ี และ
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกันด้วยวิธีที่แตกต่าง
กัน (Methodological Triangulation) (Morse, 1994) 

 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้นำ
แบบสอบถามที่สร้างขึ ้นเสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน (ด้านการบริหารจัดการ ด้าน
การพัฒนาองค์กร) เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและนำไป
ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ทดลองใช้แบบสอบถาม 
(Try Out) โดยกำหนดกลุ่มตัวอย่างในการทดสอบมีความ
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน ทดสอบความ
เช ื ่อถ ือของแบบสอบถาม (Test of Rel iabi l i ty ) 
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ได้ค่าความเที่ยงวิเคราะห์
โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.93 และ 
0.97 
 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผ ู ้ ว ิ จ ั ย ด ำ เ น ิ น ก า ร ร วบ ร วม ข ้ อ ม ู ล จ าก
แบบสอบถาม ประมวลผลและวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบด้วย 
ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าร ้อยละ (Percentage ) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โครงการวิจัยนี้ได้รับรองจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์มหาวิทยาลัยพะเยา เลขท่ี UP-
HEC 1.2/078/65 
 ข้อมูลเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัย
ดำเนินการอย่างต่อเนื่อง พร้อมกับการเริ่มเก็บข้อมูลและ
สิ้นสุดเมื่อเก็บข้อมูลคนสุดท้าย โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
สังเกตการสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม การศึกษา
จากเอกสารมาวิเคราะห์ด้วยวิธ ีการวิเคราะห์เนื ้อหา 
(Content  Analysis) ซึ ่งมีการให้รหัสข้อมูล (Codes)  
การจัดกลุ่มข้อมูล (Categories) และวิเคราะห์กลุ่มมโนทัศน์ 
(Themes) (Morse, 1994) 
 

ผลการศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 80 

อายุเฉลี่ย 34.65 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 80 ปฏิบัติงานในหน่วยงานย่อย งานวิชาการ ร้อยละ 45 
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งานห้องปฏิบัติการร้อยละ 30 งานบริหารทั่วไป ร้อยละ 
20 และงานแผนงาน ร้อยละ 5 ตามลำดับ ส่วนใหญ่
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 5 - 10 ปี ร้อยละ 45 เกือบ

ทั้งหมดเคยผ่านการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะเกี่ยวข้อง
กับงาน ร้อยละ 90 

 
 

ตารางท่ี 1 จำนวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน      
              คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับต่ำ (0-29 คะแนน) 3 15.0 
ระดับปานกลาง (30-39 คะแนน) 4 20.0 
ระดับสูง (40-50 คะแนน) 13 65.0 
คะแนนเฉลี่ย = 39.1, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 6.54   

 

ผลการสำรวจสมรรถนะหลักในภาพรวมของ
บ ุ คลากรสายสน ับสน ุนคณะสาธารณส ุขศาสตร ์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่ในอยู่
ระดับสูงร้อยละ 65 รองลองมาคือระดับปานกลาง ร้อยละ 
20 โดยมีคะแนนเฉลี ่ย เท่าก ับ 3.91 ส ่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 6.54 ดังตารางที่ 1 เมื่อจำแนกเป็นราย
ข้อที่ต้องการเพิ่มสมรรถนะ 3 อันดับแรก พบว่า การมี

ทักษะในการสื่อสาร เจรจาต่อรองที่มีความจำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.55 รองลงมาคือ ทักษะ
การวางแผนงาน การทำงานเป็นทีม แก้ไขปัญหา และการ
ตัดสินใจที่มีความจำเป็นต่องาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับ 2.8 
และการปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์ที่ถูกต้อง เหมาะสมตาม
กรอบมาตรฐานภาระงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับ 3.4 

 

ตารางที่ 2 จำนวน ค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ประเภทและวิธีการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ    
                ของบุคลกรสายสนับสนุน (Core Competency) ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์                
      มหาวิทยาลัยพะเยา 

สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนบัสนุน (Core Competency) ระดับ 
1. ความมุ่งมั่นปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เป็นไปตามมาตรฐาน เป้าหมายที่ยาก ท้าทาย มากท่ีสุด 
2. ท่านตั้งใจและพยายามในการให้บริการแก่ผู้มารับบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ มากท่ีสุด 
3. ใฝ่รู้ขวนขวายในการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้เกิด    
    ผลสัมฤทธ์ิภายใต้การบริหารการเปล่ียนแปลง 

มากท่ีสุด 

4. ปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์ที่ถูกต้องเหมาะสมตามกรอบมาตรฐานภาระงาน มาก 
5. ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อื่น และมีส่วนร่วม ผลักดันให้หน่วยงานบรรลุผลตามวิสัยทัศน์    
    ยุทธศาสตร์ เป้าหมายของส่วนงาน 

มาก 

6. ทักษะในการส่ือสาร เจรจาต่อรองที่มีความจำเป็นต่อการปฏิบัติงาน ปานกลาง 
7. ทักษะการวางแผนงาน การทำงานเป็นทีม แก้ไขปัญหา และการตัดสินใจที่มีความจำเป็นต่องาน น้อย 
8. ความจำเป็นต้องรู้เทคนิคการปฏิบัติงานในหน้าท่ี หรือตำแหน่งที่ได้รับมอบหมาย มากท่ีสุด 
9. สามารถปรับตัว มีมาตรฐานการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบท่ีมีประสิทธิภาพตามกรอบมาตรฐาน มาก 
10. ความเข้าใจบทบาทการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ ของท่านเพื่อพัฒนางานของท่านให้เกิดประโยชน์สูงสุด มากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย = 39.1, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 6.54   
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สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน (Core 
Competency) เมื่อจำแนกเป็นรายข้อที่สมรรถนะหลัก 
3 อันดับแรก พบว่า ความตั ้งใจและพยายามในการ
ให้บริการแก่ผู้มารับบริการได้ อย่างมีประสิทธิภาพตาม
วัตถุประสงค์ คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมา คือ มุ ่งมั ่น
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้เป็นไปตามมาตรฐาน

เป้าหมายที่ยากท้าทาย คิดเป็นร้อยละ 55 และจำเป็นต้อง
รู ้เทคนิคการปฏิบัติงานในหน้าที ่ หรือตำแหน่งที่ได้ร ับ
มอบหมาย และความเข้าใจบทบาทการพัฒนาศักยภาพ
ตามสมรรถนะของท่านเพื ่อพัฒนางานของท่านให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด คิดเป็นร้อยละ 70 

 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน จำนวน ร้อยละ ความต้องการพัฒนาศักยภาพตาม 
               สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยาจำแนกดังน้ี 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน mean ร้อยละ ระดับ 
 การฝึกอบรม    
  1. ส่วนงานมีการจัดฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ เพื่อช่วยให้สามารถ    

    ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น 
3.95 0.80 

 
ปานกลาง 

  2. ท่านสามารถให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และสนับสนุนในการเข้า 
    ร่วมอบรมกับเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มใจเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

4.00 
 

0.77 
 

สูง 

  3. ส่วนงานดำเนินการอบรมเป็นขั้นตอนตั้งแต่การประเมินความ   
    จำเป็นในการฝึกอบรมการออกแบบ การฝึกอบรม การเลือกวิธี 
    ฝึกอบรมและการประเมินผลการ ฝึกอบรม 

3.50 
 

0.74 
 

ปานกลาง 

  4. ส่วนงานมีการใช้เทคนิคและรูปแบบที่หลากหลายอย่างเหมาะสม 
    กับเนื้อหาในการฝึกอบรม 

3.55 
 

0.86 
 

ปานกลาง 

  5. การเข้ารับการฝึกอบรม มีผลหรือเป็นเง่ือนไขสำคัญในการ   
    พิจารณาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี 

3.75 
 

0.69 ปานกลาง 

  6. ผู้บริหารให้การสนับสนุน ร่วมมือในการส่งท่าน  
    เข้ารับการฝึกอบรมอย่างดี 

3.85 
 

0.79 
 

ปานกลาง 

  7. หัวหน้าให้การสนับสนุนให้ความร่วมมือและกำหนดเกณฑ์ในการ 
    ส่งท่านเข้ารับการฝึกอบรมอย่างดี 

4.20 
 

0.87 
 

สูง 

  ค่าเฉลี่ย 26.8 4.36 สูง 
 การศึกษา    
  1. มีการสนับสนุนบุคลากรสายสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อในทุกระดับ 3.59 0.81 ปานกลาง 

  2. มีการกำหนดนโยบายในการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่ออย่างชัดเจน 3.47 0.79 ปานกลาง 
  3. สนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนเข้ารับการศึกษาต่อในหลักสูตรที่   

    เก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ 
3.41 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

  4. ท่านมีความสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ   
    พัฒนาการทำงานและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

2.88 
 

0.94 
 

ต่ำ 

  5. ท่านมีทักษะในการศึกษาค้นคว้า หาความรู้ทีห่ลากหลายเพ่ือพัฒนา 
    งานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ 

3.65 
 

1.16 
 

ปานกลาง 

  6. ท่านมีความสนใจ ใฝ่รู้ ที่จะพัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมอบรม  
   ร่วมประชุมสัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง   

4.12 
 

0.84 
 

สูง 

         7. ท่านมีความรอบรู้ และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาวิชาชีพ  3.82 0.83 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 3 ความต้องการการพัฒนาศักยภาพ
ตามสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา ดังนี ้

 1. ด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่
อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 65 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 26.8
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 4.36 ดังตารางที่ 3 

เมื่อพิจารณารายข้อคะแนน พบว่า หัวหน้าให้การสนับสนุน
ความร่วมมือและกำหนดเกณฑ์ในการส่งท่านเข้ารับการ
ฝึกอบรมอย่างดี คะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.2 รองลงมาคือ 
ท่านสามารถให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และสนับสนุนใน
การเข้าร่วมอบรมกับเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มใจเพื่อให้งาน
สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.0 ส่วนงาน

ค่าเฉลี่ย 24.5 5.16 ปานกลาง 
    การพัฒนาตนเอง    
        1. ส่วนงานมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้ทันต่อการ    
            เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมองค์กร 

4.06 
 

1.00 
 

สูง 

        2. กิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมีความสอดคล้องกับ 
           ลักษณะงานในปัจจุบัน 

3.94 
 

0.81 
 

ปานกลาง 

        3. ส่วนงานให้อิสระในการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3.82 0.73 ปานกลาง 
        4. ส่วนงานมีการจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนกิจกรรมเพื่อการ 
           พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

3.59 
 

1.16 
 

ปานกลาง 

        5. ท่านสามารถวางแผนพัฒนาตนเอง (ID Plan) และการทำงานด้าน 
           ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

3.59 
 

0.81 
 

ปานกลาง 

        6. ท่านสามารถนำประสบการณ์จากการทำงานในการศึกษาค้นคว้า    
           ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและการทำงานอย่างต่อเนื่อง 

3.82 
 

0.62 
 

ปานกลาง 

        7. ท่านมีทักษะในการติดตามการเปลี่ยนแปลงสร้างเครือข่ายการ   
           แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเองและการทำงานท้ังภายในและ    
           ภายนอกองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

3.76 
 

0.71 
 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 26.2 4.43 สูง 
    สิ่งที่คาดหวัง ความมั่นคง และแนวทางในการพัฒนา    
        1. มุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าท่ีโดยการริเร่ิมสร้างสรรค์นำนวัตกรรมใหม่ ๆ    
           มาประยุกต์ใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.28 
 

0.91 
 

สูง 

        2. สามารถในการวางแผนและกำหนดกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่   
           รับผิดชอบให้สอดคล้องกับนโยบาย/แผนพัฒนาของมหาวิทยาลัย 

3.36 0.93 
 

ปานกลาง 

        3. สามารถในการติดตามการปฏิบัติงานเพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมาย    
           นำมาปรับปรุงแก้ไข การปฏิบัติงานอย่างครบวงจร 

3.50 
 

0.74 
 

ปานกลาง 

        4. มีทักษะในการแก้ไขในปัญหาได้อย่างเหมาะสมเพื่อให้ผู้รับบริการเกิด 
           ความพึงพอใจในการรับบริการ 

3.79 
 

0.54 
 

ปานกลาง 

        5. มีความสามารถในการนำผลการประเมินผลมาปรับปรุงการให้บริการ 4.00 0.62 สูง 
        6. มีทักษะในการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ที่หลากหลายเพ่ือพัฒนางานใน    
           ความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ 

3.79 
 

0.64 
 

ปานกลาง 

        7. มีความสนใจใฝ่รู้ที่จะพัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมอบรมร่วม    
           ประชุมสัมมนาศึกษาดูงานตามสายงานเพ่ือนำประสบการณ์มา   
           พัฒนาสมรรถนะงานอย่างต่อเนื่อง 

4.14 
 

0.74 
 

สูง 

ค่าเฉลี่ย 26.3 4.25 สูง 
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ดำเนินการอบรมเป็นขั้นตอน ตั้งแต่การประเมินความ
จำเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบการฝึกอบรม การ
เลือกวิธ ีฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรม มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.5 
 2. ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า เกือบถึง
ครึ่งต้องการศึกษาที่สูงอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 40 
โดยรวมมีค ่าเฉล ี ่ยเท่าก ับ 24 .5 และส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 5.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี
ความสนใจใฝ่รู้ที่จะพัฒนาตนเองด้านการเข้าร่วมอบรม 
ร่วมประชุมสัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อนำประสบการณ์มา
พัฒนางานอย่างต่อเนื่องค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 รองลงมาคือ 
ต้องการความรอบรู้ และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ในสาขา
เฉพาะของตนเอง ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.82 และการใช้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการทำงาน
และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
เท่ากับ 2.88 
 3. ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า ความต้องการ
อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 45 รองลงมาคือระดับปานกลาง 
ร้อยละ 40.0 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 26.2 และส่วน
เบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 4.43 เมื ่อพิจารณารายข้อ
คะแนน พบว ่ า  ต ้องการพ ัฒนางานให ้ท ันต ่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมองค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 รองลงมาคือ ก ิจกรรมที ่พ ัฒนาจะต้องม ีความ
สอดคล้องกับลักษณะงานในปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
ส ่วนรายข ้อท ี ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยน ้อยที ่ส ุด ค ือ  สามารถนำ
ประสบการณ์จากการทำงานในการศึกษาค้นคว้าความรู้
ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง และการทำงานอย่างต่อเนื่อง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59   
 4. ด้านสิ่งที่คาดหวัง ความมั่นคงและแนวทางใน
การพัฒนา พบว่า ครึ ่งหนึ ่งอยู ่ในระดับสูง ร้อยละ 50 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 26.3 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
4.25 เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า คาดหวังในการ
ปฏิบัติหน้าที่โดยการริเริ่ม สร้างสรรค์ นำนวัตกรรมใหม่ ๆ 
มาประยุกต์ใช้ เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมาคือ มีความสนใจใฝ่รู ้ที่จะ
พัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษา

ดูงานตามสายงานเพื่อนำประสบการณ์มาพัฒนาสมรรถนะ
งานอย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14  และความสามารถ
ในการวางแผนงานและกำหนดกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่
ร ับผิดชอบให้สอดคล้องกับนโยบาย/แผนพัฒนาของ
มหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉลี ่ยน้อยที่สุด
เท่ากับ 3.36 

ความต้องการการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ
ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา  
 ผลการศ ึกษาเช ิงค ุณภาพ ผ ู ้ ว ิจ ัยรวบรวม
การศึกษาจากเอกสาร ซึ่งเป็นแบบสัมภาษณ์ปลายเปิดใน
การซักถาม โดยมีคำถามสัมภาษณ์ความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานตามข้อที่กำหนดไว้ ซึ ่งเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) โดยนำมาเรียบเรียง 
สรุปและนำเสนอข้อมูล โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์
ของการศึกษา มีวิธีการแตกต่างในแต่ละด้าน ดังนี้  
   1. ด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษา พบว่า 1) 
ต้องการฝึกอบรมการพัฒนาทักษะมากที่สุด ประกอบด้วย 
ภาวะผู้นำ การสื่อสารด้านภาษา การสื่อสารภายในองค์กร
และในทีส่าธารณะการให้บริการแก่ผู้รับบริการ การพัฒนา
บุคลิกภาพ การเขียนประเมินค่างาน การทำงานวิจัย 
(R2R) การบริหารจัดการงานสำหรับผู้ปฏิบัติงานธุรการ
อย่างมืออาชีพ 2) ต้องการฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยหรือโปรแกรมพื้นฐานเพื่อรองรับการปฏิบัติงาน
รองลงมา ประกอบด้วยไมโครซอฟต์ Microsoft Excel 
ระดับกลาง การวิเคราะห์สถิติ และการใช้ Infographic 
และ 3) ต ้องการฝึกอบรมการวิเคราะห์แผนกลยุทธ์
แผนปฏิบัติการ เพื่อวางแผนการทำงานในอนาคต 
   2. ด้านการศึกษา ผลการศึกษา พบว่า 1) ส่วน
ใหญ่ต้องการศึกษาเพิ่มเติมทางด้านภาษาอังกฤษสำหรับ 
การสื่อสารเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในอนาคตมากที่สุด 2) 
ต้องการทุนสนับสนุนการศึกษาหลักสูตรเฉพาะทางและ
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน และ 3) ต้องการทุนสนับสนุน
การศึกษาต่อในระดับวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึน 
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  3. ด้านการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษา พบว่า 
1) ต้องการสนับสนุนอบรมเตรียมความพร้อมในการพัฒนา
งานประจำสู่งานวิจัย (R2R) 2) คู่มือปฏิบัติงาน เพื่อเตรียม
ความพร้อมในการขอตำแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต 3) การ
เขียนประเมินค่างานเพื ่อใช้ในการขอพิจารณากำหนด
ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 4) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้าร่วมอบรม
ตามหลักสูตรที่สนใจและเกี่ยวของในการพัฒนางาน และ
การอบรมเครือข่ายท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน อย่างน้อยปี
ละ 2 ครั ้ง และการจัดกิจกรรมกลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
ร่วมกัน Knowledge Management (KM)  
   4. สิ่งที่คาดหวัง ความมั่นคง และแนวทางใน
การพัฒนา ผลการศึกษา พบว่า 1) ส่วนใหญ่ต้องการให้
ผู ้บริหารสนับสนุนงบประมาณให้มากขึ้นในการพัฒนา
ตนเอง Block Grant และงานวิจัย 2) การสนับสนุนทุนใน
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและสอดคล้องกับตำแหน่ง 3) 
ความชัดเจน ความยุติธรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติ งบประมาณ 4) การสร้างความ
ผูกพัน การมีส่วนร่วมและจิตอาสาในการทำงานกรณี
ผู ้รับผิดชอบงานไม่อยู่และการพัฒนาประสิทธิภาพด้าน
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอก 
และ 5) ปรับปรุงผังที่น่ัง 
   ส่วนที่ 4 นอกจากนั้น จากการสนทนากลุ่ม 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากร 
สายสนับสนุนจากการศึกษาข้อมูล พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่ 1) ต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการ 
จัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนที่หลากหลายตาม
ตำแหน่งงาน เพื ่อสามารถนำไปพัฒนาและใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริงและมีการประเมินผลการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื ่อง 2) มีระบบพี ่เล ี ้ยงในการสอนงานหรือช่วย
ตัดส ินใจแก้ไขปัญหางานที ่ร ับผ ิดชอบ และ 3) การ
สนับสนุนการศึกษาดูงาน เพื่อเรียนรู้ ปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 

การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีประเด็นที่น่าสนใจจากผลการสำรวจ
ตามสมรรถนะหลักในภาพรวมของบุคลากรสายสนับสนุน 
คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ส่วนใหญ่ใน
อยู่ระดับสูงและปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตความร ับผ ิดชอบตามตำแหน ่ งงาน ( Job 
Description) ทั้งหมดมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 5 ปี และเคย
ผ่านการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะเกี่ยวข้องกับงาน อีกทั้ง
ในระด ับคณะสาธารณส ุขศาสตร ์  ม ีนโยบายในการ
สนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนมีสมรรถนะในการ
ทำงานตามบทบาทหน้าที ่  ผลที ่เกิดขึ ้นสอดคล้องกับ
งานวิจัยก่อนหน้า พบว่าการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏพิบูลสงครามโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มาริษา 
อนันทราวัน และ โชติ บดีรัฐ, 2564) และการศึกษาของ
บุษบงค์ วงษ์พันทา (2560) พบว่าแนวทางการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก ผลที ่เกิดขึ ้น
เนื่องจากสภามหาวิทยาลัยกำกับ กำหนดยุทธศาสตร์และ
แนวนโยบายการบริหารมหาวิทยาลัย จึงต้องกำหนด
เป้าหมายและแผนดำเนินงานพัฒนาบุคลากร 
 1. ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ส่วนใหญ่ต้องการพัฒนาตนเอง
ในการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูง ประกอบด้วย ภาวะผู้นำ
การสื่อสารด้านภาษา การสื่อสารภายในองค์กรและในที่
สาธารณะ การให้บริการ การพัฒนาบุคลิกภาพ การเขียน
ประเมินค่างาน และการทำงานวิจัย (R2R) การปฏิบัติงาน
ธุรการอย่างมืออาชีพ สอดคล้องกับการศึกษาของมาริษา 
อนันทราวัน และ โชติ บดีรัฐ (2564) พบว่า ควรจัดสรร
งบประมาณเพื่อการฝึกอบรมในสัดส่วนที่เหมาะสมกับ
บุคลากร และการศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วน
ตำบลจังหวัดราชบุรี พบว่า ด้านการอบรม ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรมในเรื ่องที่สนใจที่จะ
พัฒนาตนเอง เพื ่อนำความรู ้มาพัฒนาองค์กร (รณิภา 
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พงศ์พุทธชาติ และ เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2562) พบว่า ต้องการ
ให้หัวหน้าส่วนงานสนับสนุนและกำหนดการฝึกอบรม
ต่อเนื่อง เช่น ภาวะผู้นำ การสื่อสารด้านภาษา การสื่อสาร 
การพัฒนาบุคล ิกภาพ การใช ้ เทคโนโลยีท ี ่ท ันสมัย 
สอดคล้องกับการวิจัยที ่พบว่า บุคลากรสายสน ับสนุน
ต้องการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมส่วนใหญ่ ทักษะ
การใช้ภาษา และเทคโนโลยี (มาริษา อนันทราวัน และ 
โชติ บดีรัฐ, 2564;  รณิภา พงศ์พุทธชาติ และ เพ็ญศรี ฉิรินัง, 
2562) 

2. ประเภทและวิธ ีการพัฒนาศักยภาพตาม
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสุนน คณะสาธารณสุขศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยพะเยาพบว่า เกือบถึงครึ่งต้องการศึกษาที่สูง
อยู่ในระดับปานกลาง 1) ด้านภาษาอังกฤษสำหรับการ
ส ื ่อสารในการปฏิบัต ิงานในอนาคตมากที ่ส ุด 2) ท ุน
สนับสนุนการศึกษาหลักสูตรเฉพาะทางและเกี่ยวข้อง และ 
3) ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ทั้งนี้ เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ต้องการเรียนหลักสูตรระยะสั้น 
ศึกษาดูงาน และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาเฉพาะ 
และการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน สอดคล้องกับการศึกษา
ของ บุษบงค์ วงษ์พันทา (2560) ด้านการลาศึกษาต่อ โดย
กำหนดระเบียบการขอลาศึกษาต่อ ดังนั ้น ควรส่งเสริม
บุคลากรสายสนับสนุนในการศึกษาของ มาริษา อนันทราวัน 
และ โชติ บดีรัฐ (2564) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
ต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาในระดับมาก จากการ
มีส่วนร่วมในการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน ควรมี
ประกาศ ระเบียบข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอรับ
ทุนการศึกษาและการเรียนต่อ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ ธเนศพล อินทร์จันทร์ (2565) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ เพ่ือนำความรู้มาประยุกต์ใช้ใน
องค์กร หรือในเร่ืองท่ีตนเองสนใจ เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ  
 3 .  ความต ้องการพ ัฒนาศ ักยภาพตาม
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน คณะสาธารณสุข
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความต้องการอยู ่ใน
ระดับสูงและปานกลาง ประกอบด้วย 1) อบรมการพัฒนา
งานประจำสู่งานวิจัย (R2R) 2) คู่มือปฏิบัติงาน 3) การ
เขียนประเมินค่างาน 4) ให้บุคลากรอบรมตามหลักสูตรที่

สนใจและเกี่ยวข้องอย่างน้อยปีละ 2 ครั ้ง และการจัด
กิจกรรมกลุ่มเพื่อสร้างความสามัคคีระหว่างบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุน Knowledge Management 
(KM) จากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2567 และแผนพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 – 2569 ได้วางกลยุทธ์การพัฒนาระบบบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เน้นการพัฒนาระบบบริหารและ
พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน มีการ
เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าในการ
เข้าสู่ตำแหน่งตามสายงาน (มหาวิทยาลัยพะเยา, กองการ
เจ้าหน้าที่ 2565) เมื ่อพิจารณาข้อมูลสิ่งที่บุคลากรสาย
สนับสนุนต้องการพัฒนาตนเองมากสุด ได้แก่ การพัฒนา
งานต่อการเปลี่ยนแปลง การอบรมการพัฒนางานประจำสู่
งานวิจ ัย (R2R) การจัดทำคู ่มือปฏิบัติงาน การเขียน
ประเม ินค่างาน สอดคล้องกับงานวิจ ัย  รณิภา พงศ์
พุทธชาติ และ เพ็ญศรี ฉิรินัง (2562) ผลการศึกษาพบว่า 
ด้านการพัฒนาตนเองบุคลากรเน้นเรื ่องการอบรมเพื ่อ
พัฒนาตนเองเป็นหลัก และควรมีการสนับสนุนให้มี
การศึกษาดูงานนอกสถานที ่ เพื ่อนำมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน และการศึกษาของศิรินทิพย์ แสงมิ่ง (2562) 
พบว่า การจัดแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเป็น
สิ่งจำเป็น ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อบรมหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง ภาษาต่างประเทศ หรือมีทีมพี่เลี้ยงเพื่อสอนงาน 
และสอดคล้องการศึกษาของไพโรจน์ บุตรเพ็ง และคณะ 
(2562) ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุน ต้องการพัฒนาความรู้เพื่อเพิ่มทักษะการ
ปฏิบัติงานตำแหน่งเฉพาะ และความก้าวหน้าของแต่ละ
สายงานให้ชัดเจน 
 4. ด้านความคาดหวัง ความมั่นคง และแนวทาง
ในการพัฒนา ผลการศึกษาพบว่า ครึ่งหนึ่งมีความคาดหวัง 
ในระดับสูง เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การริเริ ่ม
สร้างสรรค์การพัฒนาตนเอง ในหลากหลายรูปแบบเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะ และความผูกพันธ์ สอดคล้องกับของ 
สุมาลี แสงสว่าง และ ปิยนุช รัตนกุล (2560) พบว่า ความ
ผูกพันในองค์กรจะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักความ



วารสาร Mahidol R2R e-Journal ปีท่ี 12 ฉบับท่ี 1 ประจำเดือนมกราคม-เมษายน 2568 
Received: December 20, 2022, Revised: March 2, 2024, Accepted: May 7, 2024 

http://doi.org/10.14456/jmu.2025.13 
 

168 
 

มุ่งมั่นตั้งใจต่อการทำงาน ดังนั้น การสร้างความผูกพันเป็น
สมรรถนะหนึ่ง และมีความยุติธรรม สอดคล้องกับการ
ศึกษาวิจัยของ บุษบา กรุดเนียม (2559) พบว่า บุคลากรมี
ความคาดหวัง อาทิ ควรจัดให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ ส่งเสริมพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากรเท่าเทียมกัน 
ได้แก่ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษา
ดูงาน และการพัฒนาตนเอง 

จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ตามสมรรถนะบ ุคลากรสายสน ับสน ุน  ของคณะ
สาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ภาพรวมท้ัง 4 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการฝึกอบรม 2) ด้านการศึกษา 3) ด้านการ
พัฒนาตนเอง และ 4) ด้านความคาดหวัง ความมั่นคง 
และแนวทางในการพ ัฒนา  เม ื ่ อนำมาว ิ เ คราะห ์
สภาพแวดล้อมที ่ม ีผลกระทบต่อการพัฒนาและการ
เชื ่อมโยงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคณะสาธารณสุข
ศาสตร์ (มหาวิทยาลัยพะเยา คณะสาธารณสุขศาสตร์, 
2563) ทั ้ง 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ 2) 
บริการที่ดี 3) เชี ่ยวชาญในงานอาชีพ 4) ทำงานเป็นทีม 
5) ยึดมั่นในคุณธรรมและจรรยาบรรณพนักงานและ 6) 
มุ่งสานความคิดสร้างจิตใจ ให้เกิดพลังความสามัคคีร่วม
สร้างสิ ่งที ่ดีให้มหาวิทยาลัยพะเยาได้รับการยอมรับจาก
ชุมชน สังคม ประเทศชาติ และนานาชาติ เพื่อขับเคลื่อน
การพัฒนาให้บรรลุเป ้าหมายอย่างเป็นรูปธรรมโดย
กำหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพตามสมรรถนะของบคุลากรสายสนับสนุนของ
คณะสาธารณสุขศาสตร์ สรุปดังตารางที่ 3 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1 .  ส ่วนงานควรม ีการจ ัดให ้คำปร ึกษาจาก
ผู ้บ ังค ับบัญชาทั ้งเร ื ่องงาน ด ้านความต้องการด้าน
การศึกษาความก้าวหน้า ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้อง ควรเปิด
โอกาสเลื่อนตำแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้นตามลำดับและ
ด ้านความต ้องการในการดำรงช ีว ิต ผ ู ้บร ิหารหร ือ

ผู้เกี่ยวข้อง ควรมีการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับบุคลากร
อย่างเหมาะสม 

2. ส่วนงานควรส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุน
มีความรู้สึกภูมิใจในคณะสาธารณสุขศาสตร์  ควรสำรวจ
ความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและ
ครอบคุลมทุกตำแหน่ง เพื่อให้สอดคล้องตามภารกิจหลัก
ของส่านงานและมหาวิทยาลัยพะเยา นอกจากนั้น ด้าน
การพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของผ ู ้ปฏ ิบัต ิงาน 
ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้อง ควรมีการส่งเสริมโอกาสในการ
พัฒนาและใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่โดยบรรจุ
เป็นแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในแผนปฏิบัติงาน
ประจำปีงบประมาณอย่างต่อเนื่อง  

3 .  ส ่ วนงานควรจ ั ดก ิ จกรรม เสร ิมสร ้ า ง
ความสัมพันธ์ภายในองค์กร ให้บุคลากรในส่วนงานได้ทำ
ความรู้จักและทำกิจกรรมสร้างสรรค์ร่วมกัน เป็นประจำ
เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีในการปฏิบัติงานในระดับคณะ
และสอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยต่อไป  
  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาความคาดหวัง การสร้าง
แรงจูงใจ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเป็นทีมของ
บุคลากรสายสนับสนุน ทั้งนี้ เนื่องจากสถานการณ์มีการ
เปลี่ยนแปลงย่อมมีผลต่อแรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตการ
ทำงานต่อองค์การมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อนำผลที่ได้ไปใช้ใน
การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 2 .  ควรศ ึกษาแผนการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน เพื ่อดูว ่ามีย ุทธศาสตร์และตัวชี ้ว ัดมีความ
สอดคล้องหรือสามารถนำมาปรับปรุงให้ตอบสนองความ
ต้องการแนวทางการปฏิบัติงานได้อย่างจริงจังหรือไม่และ
ควรศึกษาในกลุ ่มเป้าหมายอื ่น ๆ เช่น บุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพอาจารย์ผู้สอนและการสนับสนุนการจัดการเรียน
การสอนต่อไป 
 3. การดำเนินงานวิจัยครั้งนี ้ เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณและคุณภาพใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจงและ
ขนาดกล ุ ่มต ัวอย ่างขนาดเล ็กอาจทำให ้ เก ิดความ
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คลาดเคลื่อนและไม่สามารถขยายผลต่อประชาชนได้ จึง
เหมาะสำหรับบริบทของพื้นที่ศึกษาเป็นหลัก ดังนั้น ใน

การศึกษาครั้งต่อไป อาจจะเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างหรือ
ดำเนินการในระดับกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

 

ตารางท่ี 4 แผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ประจำปีงบประมาณ 2567-2570 
แผนพัฒนาบุคลากร ด าเนินงาน ประเมินผล 

ประจ าปงีบประมาณ 2567 
ด้านการฝึกอบรม ภาวะผู้นำ การส่ือสาร เขียนประเมินค่างาน และ  

KM ถอดบทเรียนการดำเนินงาน 
-กำหนด PA 
(Performance 
Agreement) ร่วมกัน 
-ร้อยละ 20 เข้าสู่การ
ขอตำแหน่ง 

ด้านการศึกษา หลักสูตรระยะส้ัน ศึกษาดูงาน นำระบบเทคโนโลยีมาใช้ปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนา เข้าสู้กระบวนการขอตำแหน่งที่สูงขึ้น จัดการความรู้แบบบูรณาการ และทบทวน/

พัฒนาระบบประเมินผลปฏิบัติงาน 
ด้านความคาดหวังฯ เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
ประจ าปงีบประมาณ 2568 
ด้านการฝึกอบรม อบรมความรู้ความเชี่ยวชาญในสายงาน การวิจัย (R2R) พัฒนาคู่มือปฏิบัติงาน 

และ KM ถอดบทเรียนการดำเนินงาน  
-กำหนด PA 
(Performance 
Agreement) ร่วมกัน 
-ร้อยละ 30 เข้าสู่การ
ขอตำแหน่ง 

ด้านการศึกษา ติดตามผลปฏิบัติงานหลังสำเร็จการศึกษา ศึกษาหลักสูตรระยะส้ัน 
ด้านการพัฒนา ติดตามสมรรถนะของบุคลากรในการขอตำแหน่งที่สูงขึ้น ติดตาม/ประเมินการ

พัฒนาศักยภาพ และทบทวน/พัฒนาระบบประเมินผลปฏิบัติงาน 
ด้านความคาดหวังฯ เช่ือมโยงความผูกพันต่อองค์กรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
ประจ าปงีบประมาณ 2569 
ด้านการฝึกอบรม ด้านภาษา สถิติ อินโฟกราฟฟิกส์ (Infographic) แผนกลยุทธ์ /ปฏิบัติการ และ 

KM ถอดบทเรียนการดำเนินงาน  
-กำหนด PA 
(Performance 
Agreement) ร่วมกัน 
-ร้อยละ 50 เข้าสู่การ
ขอตำแหน่ง 

ด้านการศึกษา หลักสูตรระยะส้ัน (เฉพาะทาง) นำระบบเทคโนโลยีมาใช้ปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนา จัดทำแผนพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรให้ทันสมัย  ส่งเสริมการเข้า

สู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น ติดตาม/ประเมินการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ ทบทวน/
พัฒนาระบบประเมินผลปฏิบัติงาน 
และทบทวนแผนการพัฒนาศักยภาพตามสมมรถนะของบุคลากรเพ่ือบรรจุในแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ด้านความคาดหวังฯ รักษาและเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
และทบทวนสมรรถนะ (Corporate Core Competency) 

ประจ าปงีบประมาณ 2570 
ด้านการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากรด้านการวิเคราะห์แผนการปฏิบัติงาน 

(เฉพาะทาง) และ KM ถอดบทเรียนแนวทางการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
-กำหนด PA 
(Performance 
Agreement) ร่วมกัน 
-ร้อยละ 80 เข้าสู่การ
ขอตำแหน่ง 

ด้านการศึกษา หลักสูตรระยะส้ัน (เฉพาะทางที่จำเป็น) 
ด้านการพัฒนา จัดทำแผนพัฒนาทศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากร 

ให้สูงทันสมัยและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริมการเข้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
ติดตาม/ประเมินการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะ 
พัฒนาระบบประเมินผลปฏิบัติงาน และพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของ
บุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์ 

ด้านความคาดหวังฯ กำหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพตามสมรรถนะของบุคลากร  
และกำหนดแผนยุทธศาสตร์การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทันสมัย 
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