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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาสภาพสมรรถนะและความต้องการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา  สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2. พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 3. ศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ซ่ึงเป็นรูปแบบการวิจัยและพัฒนา โดยแบ่งการวิจัยออกเป็น 
3 ระยะ คือ 1) การศึกษาสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา โดยใช้แบบสอบถามสมรรถนะและความ
ตอ้งการการพัฒนาของผู้บริหารระดับสาขาวิชา กับผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวน 75 คน และสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารและบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องอีก 20 คน 2) การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม โดยการวิพากษ์หลักสูตรและ
ประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร โดยใช้แบบประเมินมาตราส่วนประมาณค่าจากผู้เชี่ยวชาญ 15 คน        
3) การทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา 30 คน ประเมินสมรรถนะจากผลงานและแบบ
บันทึกผลการเรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบริค การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติขั้นพ้ืนฐานและการวิเคราะห์เชิง
เนื้อหา ผลการวิจัย พบว่า (1) ผู้บริหารระดับสาขาวิชามีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก  
รายการสมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เป็นผู้มีความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน มีวิสัยทัศน์ใน
การบริหารงานและเป็นผู้มีจิตบริการ ส่วน 3 ลําดับท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความรู้ความเข้าใจในการบริหาร
งบประมาณ ความสามารถในการดําเนินการประชุม  ความสามารถมอบพลังอํานาจและความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมายในงานวิชาการ ส่วนความต้องการในการพัฒนา พบว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชา
ต้องการการพัฒนาตนเอง 15 รายการ รายการที่ให้ความสําคัญ 3 อันดับแรกได้แก่ ทิศทางการอุดมศึกษาไทย  
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดทําบนพื้นฐานของกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ซ่ึงเป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายการพัฒนาท่ี
ย่ังยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 
4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากน้ันได้ให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุก
ภาคส่วน ท้ังในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาคและระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและ
ต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกันกําหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังร่วมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตร์
ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ “ความม่ันคง ม่ังคั่ง และย่ังยืน” โดยการจัดทําแผนขับเคลื่อน และการติดตามประเมินผล 
เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม ท้ังจากภาครัฐ เอกชน ประชาชน และภาคการศึกษา ในทุกพื้นท่ีของประเทศ เป็น
กลไกประชารัฐท่ีรวมพลัง ให้สามารถกําหนดเป้าหมาย แนวทางการพัฒนา รวมท้ังแผนงานโครงการสําคัญท่ี
ตอบสนองความต้องการและ แก้ไขปัญหาให้กับประชาชนได้อย่างสอดคล้องกับภูมิสังคมและเกิดผลสัมฤทธิ์อย่าง
จริงจัง (Office of the National Economics and Social Development Board, 2018, pp.1-20) 
 การดําเนินงานเกี่ยวกับการศึกษาในปัจจุบันดําเนนิไปตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทย พุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ฉบับปรับปรุงครัง้ท่ี 2 
พุทธศักราชท่ี 2545 มีจุดมุ่งหมายหลักในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพและเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังทางร่างกาย
และจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และคุณธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีความสุข อย่างไรก็ตามระบบการศึกษา ในปัจจุบันยังไม่สามารถสร้างผู้เรียนท่ีมีคุณภาพตามความมุ่งหวัง
แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช  
2542 ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 2 พุทธศักราช 2545 ได้อันสืบเนื่องมาจากปัญหาหลายประการ ท้ังด้านโครงสร้าง  
กระบวนการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และระบบสนับสนุนต่างๆ รวมท้ังกระบวนทัศน์ท่ียังไม่สอด
รับกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมใหม่ ปัญหาต่างๆ เหล่านี้จําเป็นต้องได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วนและรวดเร็ว
ด้วยการปฏิรูปการศึกษา (Office for Educational Reform, 2002) 
 การพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรและสังคมให้รู้เท่าทันโลกาภิวัตน์และการสร้างภูมิคุ้มกันให้กับทุกภาค
ส่วนในสังคม  ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการเป็นสําคัญ ถ้าสมาชิกขององค์กรและผู้บริหารเข้าใจถึงธรรมชาติ  
ลักษณะขององค์กรและสภาพโดยรอบอย่างเป็นระบบ แล้วปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ  
มีความยืดหยุ่นสูง กล้าตัดสินใจและเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้จะทําให้สามารถพัฒนาองค์กรและสังคมได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ การพัฒนาประสิทธิภาพของทุกองค์กรจําเป็นต้องมีผู้บริหารและบุคลากรในการบริหารจัดการ 
การปฏิรูปการศึกษาก็เช่นเดียวกัน ปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรถือเป็นปัจจัยสําคญัที่จะทําให้
สถานศึกษามีการขับเคลื่อนหรือพัฒนาไปอย่างมีคุณภาพ (Wongwanich, S. & Wiratchai, N. (2005, p.59) 
การพัฒนาของผู้บริหารครู และบุคลากรทางการศกึษาจึงเป็นเรื่องท่ีสําคัญและจําเป็นอย่างมาก อีกท้ังในยุค
ปัจจุบัน นักวิจัยและผู้รับผิดชอบต่อการกําหนดนโยบายทางการศึกษาส่วนใหญ่ต่างเห็นต่างกันว่า แนวคิดเดิมท่ี
เชื่อว่าผู้นําองค์กรต้องเก่ง เป็นผู้ท่ีมีความสามารถโดดเด่นเหนือคนอ่ืนอยู่คนเดียวหรือท่ีเรียกกันว่า Heroic  
Leader นั้นกลายเป็นแนวคิดท่ีล้าสมัย ท้ังนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดภารกิจท่ีต้อง
บริหารจัดการและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับยุคสมัย ท่ีเต็มไปด้วยความสลับซับซ้อนเพ่ิมตามไปด้วย 
จนเกิดความลังเลความสามารถของผู้นําเพียงคนเดียว ดังนั้นนักการศึกษาหลายท่านจึงเชื่อว่าจําเปน็ต้องมีการ
กระจายภาวะผู้นํา (Distributed Leadership) จากผู้ท่ีเป็นผู้นําสูงสุดเพียงคนเดียวให้กระจายอํานาจไปยัง

 
 

ความรู้เกี่ยวกับการสอนสู่ศตวรรษที่ 21 และความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน (2) ผลการพัฒนา
หลักสูตรพบว่า โครงสร้างหลักสูตร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ และเนื้อหาสาระแบ่งเป็น 7 หน่วยการเรียนรู้ 
ผลการประเมินความเหมาะสมของผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ในระดับดีมาก (3) ผลการทดลองใช้หลักสูตรพบว่า ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีคะแนนสมรรถนะท่ีเกิดจากการฝึกอบรม ในระดับดีมากซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด (ไม่ต่ํากว่าระดับ
ดี) เห็นสมควรนําหนักสูตรท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้เป็นหลักสูตรมาตรฐานกลางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับ
สาขาต่อไป 
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ABSTRACT 
The purposes of this research were to study levels of competencies and needs assessment to 
develop of RMU academic program chiefs, to develop a training curriculum, and to study the 
results of using the training curriculum. This research and development was organized into 3 
phases. Phase 1 was studying competency levels and needs assessment to develop of RMU 
academic chiefs. Competencies and needs assessment questionnaires were used with 75 
academic chiefs, and 20 administrators and related personnel were interviewed. Phase 2 dealt 
with the developing of training curriculum for enhancing competencies, a draft of curriculum 
was criticized and appropriateness evaluated by 15 experts. On phase 3 the developed 
curriculum was tried out through 30 RMU academic chiefs, using rubrics scoring technique 
evaluated the competencies of trainees through workings and learning logs. The research 
statistics were basic statistics and content analysis. Results of the research were as follows:  
1) competencies of RMU academic program chiefs as overall at a high level. When each 
competency was considered, it found that the 3 competencies at the highest level were 
commitment in working, have vision in management, and have service mind, where as the 3 
lowest level were knowledge and understanding in budget management, ability to meeting 
operation, ability to empower others, and knowledge and understanding in academic legal. 
The needs assessment to develop were found that: the academic program chiefs wanted to 
develop themselves in 15 titles, the 3 rd significance titles were direction of Thai higher 
education, knowledge of teaching in 21st century, and knowledge of curriculum and learning. 
2) The results of curriculum developing were found that: curriculum structure consisted of 6 
factors and contents were divided into 7 learning units. The evaluated appropriate were at a 
high level. 3) The results of curriculum testing were found that: the trainees had competencies 
in a very good level (the pass criteria was good or higher level). Recommendations concerning 
policy of the RMU were using this curriculum as a standard curriculum for enhancing 
competencies of the academic program chiefs. 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ทิศทางการพัฒนาประเทศในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดทําบนพื้นฐานของกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ซ่ึงเป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายการพัฒนาท่ี
ย่ังยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 
4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากน้ันได้ให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุก
ภาคส่วน ท้ังในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาคและระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและ
ต่อเนื่อง เพ่ือร่วมกันกําหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังร่วมจัดทํารายละเอียดยุทธศาสตร์
ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ “ความม่ันคง ม่ังคั่ง และย่ังยืน” โดยการจัดทําแผนขับเคลื่อน และการติดตามประเมินผล 
เน้นกระบวนการมีส่วนร่วม ท้ังจากภาครัฐ เอกชน ประชาชน และภาคการศึกษา ในทุกพื้นท่ีของประเทศ เป็น
กลไกประชารัฐท่ีรวมพลัง ให้สามารถกําหนดเป้าหมาย แนวทางการพัฒนา รวมท้ังแผนงานโครงการสําคัญท่ี
ตอบสนองความต้องการและ แก้ไขปัญหาให้กับประชาชนได้อย่างสอดคล้องกับภูมิสังคมและเกิดผลสัมฤทธิ์อย่าง
จริงจัง (Office of the National Economics and Social Development Board, 2018, pp.1-20) 
 การดําเนินงานเกี่ยวกับการศึกษาในปัจจุบันดําเนนิไปตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทย พุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ฉบับปรับปรุงครัง้ท่ี 2 
พุทธศักราชท่ี 2545 มีจุดมุ่งหมายหลักในการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพและเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังทางร่างกาย
และจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรม และคุณธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีความสุข อย่างไรก็ตามระบบการศึกษา ในปัจจุบันยังไม่สามารถสร้างผู้เรียนท่ีมีคุณภาพตามความมุ่งหวัง
แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศักราช 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช  
2542 ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 2 พุทธศักราช 2545 ได้อันสืบเน่ืองมาจากปัญหาหลายประการ ท้ังด้านโครงสร้าง  
กระบวนการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และระบบสนับสนุนต่างๆ รวมท้ังกระบวนทัศน์ท่ียังไม่สอด
รับกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมใหม่ ปัญหาต่างๆ เหล่าน้ีจําเป็นต้องได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วนและรวดเร็ว
ด้วยการปฏิรูปการศึกษา (Office for Educational Reform, 2002) 
 การพฒันาประสิทธิภาพขององค์กรและสังคมให้รู้เท่าทันโลกาภิวัตน์และการสร้างภูมิคุ้มกันให้กับทุกภาค
ส่วนในสังคม  ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการเป็นสําคัญ ถ้าสมาชิกขององค์กรและผู้บริหารเข้าใจถึงธรรมชาติ  
ลักษณะขององค์กรและสภาพโดยรอบอย่างเป็นระบบ แล้วปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ  
มีความยืดหยุ่นสูง กล้าตัดสินใจและเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้จะทําให้สามารถพัฒนาองค์กรและสังคมได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ การพัฒนาประสิทธิภาพของทุกองค์กรจําเป็นต้องมีผู้บริหารและบุคลากรในการบริหารจัดการ 
การปฏิรูปการศึกษาก็เช่นเดียวกัน ปัจจัยด้านผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรถือเป็นปัจจัยสําคญัที่จะทําให้
สถานศึกษามีการขับเคลื่อนหรือพัฒนาไปอย่างมีคุณภาพ (Wongwanich, S. & Wiratchai, N. (2005, p.59) 
การพัฒนาของผู้บริหารครู และบุคลากรทางการศกึษาจึงเป็นเรื่องท่ีสําคัญและจําเป็นอย่างมาก อีกท้ังในยุค
ปัจจุบัน นักวิจัยและผู้รับผิดชอบต่อการกําหนดนโยบายทางการศึกษาส่วนใหญ่ต่างเห็นต่างกันว่า แนวคิดเดิมท่ี
เชื่อว่าผู้นําองค์กรต้องเก่ง เป็นผู้ท่ีมีความสามารถโดดเด่นเหนือคนอ่ืนอยู่คนเดียวหรือท่ีเรียกกันว่า Heroic  
Leader นั้นกลายเป็นแนวคิดท่ีล้าสมัย ท้ังนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดภารกิจท่ีต้อง
บริหารจัดการและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับยุคสมัย ท่ีเต็มไปด้วยความสลับซับซ้อนเพ่ิมตามไปด้วย 
จนเกิดความลังเลความสามารถของผู้นําเพียงคนเดียว ดังน้ันนักการศึกษาหลายท่านจึงเชื่อว่าจําเปน็ต้องมีการ
กระจายภาวะผู้นํา (Distributed Leadership) จากผู้ท่ีเป็นผู้นําสูงสุดเพียงคนเดียวให้กระจายอํานาจไปยัง

 
 

ความรู้เกี่ยวกับการสอนสู่ศตวรรษที่ 21 และความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน (2) ผลการพัฒนา
หลักสูตรพบว่า โครงสร้างหลักสูตร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ และเนื้อหาสาระแบ่งเป็น 7 หน่วยการเรียนรู้ 
ผลการประเมินความเหมาะสมของผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ในระดับดีมาก (3) ผลการทดลองใช้หลักสูตรพบว่า ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีคะแนนสมรรถนะท่ีเกิดจากการฝึกอบรม ในระดับดีมากซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกําหนด (ไม่ต่ํากว่าระดับ
ดี) เห็นสมควรนําหนักสูตรท่ีพัฒนาข้ึนไปใช้เป็นหลักสูตรมาตรฐานกลางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับ
สาขาต่อไป 
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ABSTRACT 
The purposes of this research were to study levels of competencies and needs assessment to 
develop of RMU academic program chiefs, to develop a training curriculum, and to study the 
results of using the training curriculum. This research and development was organized into 3 
phases. Phase 1 was studying competency levels and needs assessment to develop of RMU 
academic chiefs. Competencies and needs assessment questionnaires were used with 75 
academic chiefs, and 20 administrators and related personnel were interviewed. Phase 2 dealt 
with the developing of training curriculum for enhancing competencies, a draft of curriculum 
was criticized and appropriateness evaluated by 15 experts. On phase 3 the developed 
curriculum was tried out through 30 RMU academic chiefs, using rubrics scoring technique 
evaluated the competencies of trainees through workings and learning logs. The research 
statistics were basic statistics and content analysis. Results of the research were as follows:  
1) competencies of RMU academic program chiefs as overall at a high level. When each 
competency was considered, it found that the 3 competencies at the highest level were 
commitment in working, have vision in management, and have service mind, where as the 3 
lowest level were knowledge and understanding in budget management, ability to meeting 
operation, ability to empower others, and knowledge and understanding in academic legal. 
The needs assessment to develop were found that: the academic program chiefs wanted to 
develop themselves in 15 titles, the 3 rd significance titles were direction of Thai higher 
education, knowledge of teaching in 21st century, and knowledge of curriculum and learning. 
2) The results of curriculum developing were found that: curriculum structure consisted of 6 
factors and contents were divided into 7 learning units. The evaluated appropriate were at a 
high level. 3) The results of curriculum testing were found that: the trainees had competencies 
in a very good level (the pass criteria was good or higher level). Recommendations concerning 
policy of the RMU were using this curriculum as a standard curriculum for enhancing 
competencies of the academic program chiefs. 
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ผู้รับผิดชอบระดับต่างๆ เพ่ือให้บุคคลเหล่านี้ได้มีโอกาสใช้ศักยภาพและความเป็นผู้นําของตนร่วมกับขับเคลื่อน
หน่วยงานไปสู่ความสําเร็จได้รวดเร็วและดีย่ิงขึ้น ถือเป็นการสร้างพลังเพิ่มพิเศษ (Synergy) (Taher, 2001, 
p.25) ภาวะผู้นําจึงถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกัน การประสานงานและช่วยให้ทีมงานของผู้นําย่อยเข้ามา
เชื่อมโยงกัน ให้สามารถทํางานท่ีประสานและพึ่งพาอาศัยกันและกันอย่างลงตัว คอยช่วยเหลือแนะนําการทํางาน
และพัฒนาความเป็นผู้นําให้แก่ทีมงานตลอดจนผู้นําในทุกระดับท้ังความสัมพันธ์เชิงการแบ่งปันอํานาจ หรือการ
ใช้อํานาจร่วมกันจึงเป็นสิ่งสําคัญ โดยความเป็นผู้นําของบุคคลสามารถหมุนเวียนจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคล
หนึ่งตามแต่ละสถานการณ์ได้ตลอดเวลา 
 ในการพัฒนาบุคลจะต้องสามารถวัดสมรรถนะได้ เพราะสมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ประกอบ 
ด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attribute) ซ่ึงจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ให้ประสบความสําเร็จ หรือได้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กาํหนดไว้  ผู้ท่ีทํางาน
เก่ง มิได้หมายถึง ผู้ท่ีเรียนเก่ง แต่ผู้ท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการประยุกต์ใช้
หลักการ หรือวิชาการท่ีมีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทํา จึงกล่าวได้ว่า บุคคลน้ันมีสมรรถนะ 
(McClelland, 1973, pp.331-339) ความรู้ และทักษะอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ถือเป็นสมรรถนะแต่มีความรู้และ
ทักษะนําไปประยุกต์ใช้กับงานให้เกิดผลสําเร็จอย่างชัดเจน ถือเป็นสมรรถนะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นสิ่งท่ี
ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งหวังไปสู่เป้าหมายได้ โดยท่ัวไปสมรรถนะจะจําแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถที่พนักงานทุกคน ทุกระดับในองค์การจะต้องมี
ร่วมกันและเหมือนกันเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ถือเป็นคุณสมบัติร่วมของคนในองค์การที่
จะต้องมีสมรรถนะทางหน้าท่ี (Functional-Competency) หรือสมรรถนะในตําแหน่งงาน เป็นคุณลักษณะหรือ
ความสามารถของพนักงานที่อยู่ในตําแหน่ง หรือเป็นสมรรถนะที่กําหนดขึ้นตามตําแหน่งงานและ สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน (Technical Competency) หรือสมรรถนะทางเทคนิคเป็นความเชี่ยวชาญมีความชํานาญเฉพาะ
สําหรับงาน แต่ละงาน หรือตามลักษณะงาน (Rakpapong, W. 2012, pp.24-32) สมรรถนะ ถือเป็นเคร่ืองมือชี้
วัดท่ีสําคัญท่ีสามารถบ่งบอกแนวทางท่ีชัดเจนในการพัฒนาคน เพราะสมรรถนะถูกสร้างหรือกําหนดข้ึนมาจาก
การวิเคราะห์คน วิเคราะห์งาน วิเคราะห์องค์การวิเคราะห์สถานการณ์และเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีมีการพัฒนาข้ึน
อย่างละเอียดรอบคอบและในองค์การ จะไม่สามารถดําเนินการไปได้ถ้าปราศจากกลุ่มบุคคลร่วมกันดําเนินงาน 
โดยท่ัวไปแล้ว สามารถแบ่งงานออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ลักษณะของงานท่ีเป็นงานท่ีต้องปฏิบัติตามอาชีพ 
และลักษณะของงานท่ีเป็นงานบรหิารจัดการ การแบ่งบุคลากรในองค์การออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้บริหาร
ระดับสูง (Top Manager) 2) กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager) 3) กลุ่มผู้ บริหารระดับต้น (First-
line Manager) และ 4) กลุ่มพนักงานหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (Operator) (Mintzberg, 1973, Namwat, P., et 
al., 2002, p.14) โดยแต่ละกลุ่มจะมีภาระหน้าท่ีในการทํางานท่ีต้องอาศัยทักษะด้านต่างๆ ท่ีประกอบด้วย 
ทักษะทางด้านการทํางาน (Technical Skill) คือ ความสามารถท่ีจะทํางานในสายงานเฉพาะด้าน อย่างชํานาญ
หรือเชี่ยวชาญ เป็นทักษะเชิงเทคนิค เรียกว่า เก่งงาน ส่วนทักษะทางด้านมนุษย์  (Human Skill) จะเป็นความ 
สามารถในการทํางานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้เป็นอย่างดีหรือการมีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นทักษะเชิงมนุษย์ เรียกว่า เก่ง
คน และทักษะทางด้านความคิด (Conceptual Skill) เป็นความสามารถในการใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์ ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นทักษะเชิงความคิด เรียกว่าเก่งคิด การใช้ทักษะดังกล่าวของแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน
มากน้อยไม่เท่ากัน เช่น กลุ่มผู้บริหารระดับต้น หรือหัวหน้างานจะใช้ทักษะเชิงเทคนิค และทักษะเชิงมนุษย์มาก 
โดยใช้ทักษะทางด้านความคิดน้อย ส่วนผู้บริหารระดับสูงจะใช้ทักษะทางด้านความคิดมาก แต่จะใช้ทักษะ
ทางด้านเทคนิคน้อย (Namwat, P., et al., 2002, pp.23-26) 

 
 

 ผู้บริหารระดับต้น เป็นผู้บริหารท่ีทํางานเกี่ยวข้องกับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานโดยตรง เช่น ผู้ควบคุมงาน  
หัวหน้างาน หัวหน้าทีม หรือหัวหน้าแผนก ทําหน้าท่ีกํากับ ดูแล สั่งการโดยตรงต่อพนักงาน และรายงานผลงาน  
ต่อผู้บริหารระดับกลาง และระดับสูง ให้งานเป็นไปตามแผนเพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติจริง ผู้บริหารระดับต้น  
ถือได้ว่า เป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัท่ีสุดในการบริหารงานเพื่อเพ่ิมผลผลิต จึงจําเปน็ต้องปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การทํางานของตนเอง โดยการเพิ่มความสามารถ ในการบริหาร การแก้ปัญหาหน้างานเป็นหลัก (Tiyao, S.,  
2001, pp.9-12)  ดังนั้น ในการบริหารงานของผู้บริหารระดับต้นจําเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องมีสมรรถนะด้านทักษะ
เชิงเทคนิค เพราะสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น มีความสําคัญต่อการทําหน้าท่ีดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้เป็นไปตามระเบียบ ส่วนใหญ่มักเป็นหัวหน้าแผนกและหัวหน้างาน โดยผู้บริหารแต่ละระดับจะมีความสามารถ
ในการบริหารท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงผู้บริหารระดับต้นจะมีทักษะเชิงเทคนิคหรือเก่งงาน คือ ความสามารถของ
ผู้บริหารระดับต้นในการทํางานให้เกิดความเชี่ยวชาญหรือใช้ฝีมือในการทํางาน เม่ือมีปัญหาสามารถแก้ไขปัญหา
หรือสอนงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ดังนั้นการมีทักษะเชิงเทคนิค หรือเก่งงานถือเป็นทักษะของผู้บริหารระดับต้น 
ส่วนทักษะเชิงมนุษย์หรือเก่งคนเป็นความสามารถของผู้บริหารระดับต้นในการใช้คน จูงใจ โน้มน้าวให้คน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ อาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารระดับต้นจะต้องรู้และเข้าใจท่ีจะ
ประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานเพื่อเป้าหมายขององค์การ (Panyarot, S., 2012, p.1)  
 ผู้บริหารระดับสาขาวิชา เป็นผู้บริหารท่ีทํางานเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรงทําหน้าท่ีกํากับดูแล สั่ง
การโดยตรงต่อและรายงานผลงานต่อผู้บริหารระดับระดับท่ีสูงขึ้น ให้งานเป็นไปตามแผนเพื่อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบัติจริง ถอืได้ว่าเป็นบุคคลที่มีความสําคัญท่ีสุดในการบริหารงานเพื่อเพ่ิมผลผลิต การปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การทํางานของตนเอง โดยการเพิ่มความสามารถในการบริหาร การแก้ปัญหาหน้างานเป็นหลักซ่ึงสอดคล้องกับ
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนท่ีได้นิยามของ สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมา
จากความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่ทําให้บุคคลสามารถสร้าง ผลงานได้โดดเด่นในองค์กรมีการศึกษาการนํา
โมเดลสมรรถนะมาใช้ในองค์กรแล้วจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผลจากการ 
วิเคราะห์ข้อมูล ได้จัดทําเป็นโมเดลสมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ 
1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1.2) การบริการที่ดี 1.3) 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 1.4) จริยธรรม และ 1.5) ความร่วมแรงร่วมใจ 2. สมรรถนะประจํากลุ่ม
งาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่ 
หน้าท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบัติ ภารกิจในหน้าท่ีให้ได้ดีย่ิงขึ้น โดยกําหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจํากลุ่ม
งานละ 3 สมรรถนะ  สมรรถนะประจํากลุ่มงาน มีท้ังหมด 20 สมรรถนะ คือ 2.1) การคิดวิเคราะห์ 2.2) การมอง
ภาพองค์รวม 2.3) การพัฒนาศักยภาพคน 2.4) การสั่งการตามอํานาจหน้าท่ี 2.5) การสืบเสาะหา ข้อมูล 2.6) 
ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 2.7) ความเข้าใจผู้อ่ืน 2.8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 2.9) การ
ดําเนินการเชิงรุก 2.10) ความถูกต้องของงาน 2.11) ความม่ันใจในตนเอง 2.12) ความยืดหยุ่น ผ่อนปรน 2.13) 
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 2.14) สภาวะผู้นํา 2.15) สุนทรียภาพทางศิลปะ 2.16) วิสัยทัศน์ 2.17) การวางกลยุทธ์
ภาครัฐ 2.18) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน 2.19) การควบคุมตนเอง และ 2.20) การให้อํานาจแก่ผู้อ่ืนๆ  
(Office of the Civil Service Commission (OCSC), 2005, pp.11-13) ดังนั้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารระดับต้น
ควรจะมีสมรรถนะที่เก่ียวข้องกับการทํางานเชิงเทคนิคเพ่ือลดปัญหาในเรื่องการผลิต, คุณภาพ ต้นทุน และการ
ส่งมอบตรงเวลา ให้กบัลูกค้าได้ ผู้บริหารระดับต้นจําเป็นต้องมีสมรรถนะ ด้านการประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทํางานสู่เป้าหมาย นอกจากน้ันผู้บริหารระดับต้นจะเป็นผู้ท่ีทํางานใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติงานในกระบวน การผลิต
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ผู้รับผิดชอบระดับต่างๆ เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ีได้มีโอกาสใช้ศักยภาพและความเป็นผู้นําของตนร่วมกับขับเคลื่อน
หน่วยงานไปสู่ความสําเร็จได้รวดเร็วและดีย่ิงข้ึน ถือเป็นการสร้างพลังเพิ่มพิเศษ (Synergy) (Taher, 2001, 
p.25) ภาวะผู้นําจึงถือว่าเป็นความรับผิดชอบร่วมกัน การประสานงานและช่วยให้ทีมงานของผู้นําย่อยเข้ามา
เชื่อมโยงกัน ให้สามารถทํางานท่ีประสานและพึ่งพาอาศัยกันและกันอย่างลงตัว คอยช่วยเหลือแนะนําการทํางาน
และพัฒนาความเป็นผู้นําให้แก่ทีมงานตลอดจนผู้นําในทุกระดับท้ังความสัมพันธ์เชิงการแบ่งปันอํานาจ หรือการ
ใช้อํานาจร่วมกันจึงเป็นสิ่งสําคัญ โดยความเป็นผู้นําของบุคคลสามารถหมุนเวียนจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคล
หนึ่งตามแต่ละสถานการณ์ได้ตลอดเวลา 
 ในการพัฒนาบุคลจะต้องสามารถวัดสมรรถนะได้ เพราะสมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ประกอบ 
ด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attribute) ซ่ึงจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ให้ประสบความสําเร็จ หรือได้ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กาํหนดไว้  ผู้ท่ีทํางาน
เก่ง มิได้หมายถึง ผู้ท่ีเรียนเก่ง แต่ผู้ท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการประยุกต์ใช้
หลักการ หรือวิชาการท่ีมีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทํา จึงกล่าวได้ว่า บุคคลน้ันมีสมรรถนะ 
(McClelland, 1973, pp.331-339) ความรู้ และทักษะอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ถือเป็นสมรรถนะแต่มีความรู้และ
ทักษะนําไปประยุกต์ใช้กับงานให้เกิดผลสําเร็จอย่างชัดเจน ถือเป็นสมรรถนะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นสิ่งท่ี
ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งหวังไปสู่เป้าหมายได้ โดยท่ัวไปสมรรถนะจะจําแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) เป็นคุณลักษณะหรือความสามารถที่พนักงานทุกคน ทุกระดับในองค์การจะต้องมี
ร่วมกันและเหมือนกันเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ถือเป็นคุณสมบัติร่วมของคนในองค์การที่
จะต้องมีสมรรถนะทางหน้าท่ี (Functional-Competency) หรือสมรรถนะในตําแหน่งงาน เป็นคุณลักษณะหรือ
ความสามารถของพนักงานท่ีอยู่ในตําแหน่ง หรือเป็นสมรรถนะท่ีกําหนดขึ้นตามตําแหน่งงานและ สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน (Technical Competency) หรือสมรรถนะทางเทคนิคเป็นความเชี่ยวชาญมีความชํานาญเฉพาะ
สําหรับงาน แต่ละงาน หรือตามลักษณะงาน (Rakpapong, W. 2012, pp.24-32) สมรรถนะ ถือเป็นเคร่ืองมือชี้
วัดท่ีสําคัญท่ีสามารถบ่งบอกแนวทางท่ีชัดเจนในการพัฒนาคน เพราะสมรรถนะถูกสร้างหรือกําหนดขึ้นมาจาก
การวิเคราะห์คน วิเคราะห์งาน วิเคราะห์องค์การวิเคราะห์สถานการณ์และเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีมีการพัฒนาข้ึน
อย่างละเอียดรอบคอบและในองค์การ จะไม่สามารถดําเนินการไปได้ถ้าปราศจากกลุ่มบุคคลร่วมกันดําเนินงาน 
โดยท่ัวไปแล้ว สามารถแบ่งงานออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ลักษณะของงานที่เป็นงานที่ต้องปฏิบัติตามอาชีพ 
และลักษณะของงานท่ีเป็นงานบรหิารจัดการ การแบ่งบุคลากรในองค์การออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้บริหาร
ระดับสูง (Top Manager) 2) กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager) 3) กลุ่มผู้ บริหารระดับต้น (First-
line Manager) และ 4) กลุ่มพนักงานหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (Operator) (Mintzberg, 1973, Namwat, P., et 
al., 2002, p.14) โดยแต่ละกลุ่มจะมีภาระหน้าท่ีในการทํางานท่ีต้องอาศัยทักษะด้านต่างๆ ท่ีประกอบด้วย 
ทักษะทางด้านการทํางาน (Technical Skill) คือ ความสามารถท่ีจะทํางานในสายงานเฉพาะด้าน อย่างชํานาญ
หรือเชี่ยวชาญ เป็นทักษะเชิงเทคนิค เรียกว่า เก่งงาน ส่วนทักษะทางด้านมนุษย์  (Human Skill) จะเป็นความ 
สามารถในการทํางานร่วมกับบุคคลอื่นได้เป็นอย่างดีหรือการมีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นทักษะเชิงมนุษย์ เรียกว่า เก่ง
คน และทักษะทางด้านความคิด (Conceptual Skill) เป็นความสามารถในการใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์ ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นทักษะเชิงความคิด เรียกว่าเก่งคิด การใช้ทักษะดังกล่าวของแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน
มากน้อยไม่เท่ากัน เช่น กลุ่มผู้บริหารระดับต้น หรือหัวหน้างานจะใช้ทักษะเชิงเทคนิค และทักษะเชิงมนุษย์มาก 
โดยใช้ทักษะทางด้านความคิดน้อย ส่วนผู้บริหารระดับสูงจะใช้ทักษะทางด้านความคิดมาก แต่จะใช้ทักษะ
ทางด้านเทคนิคน้อย (Namwat, P., et al., 2002, pp.23-26) 

 
 

 ผู้บริหารระดับต้น เป็นผู้บริหารท่ีทํางานเกี่ยวข้องกับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานโดยตรง เช่น ผู้ควบคุมงาน  
หัวหน้างาน หัวหน้าทีม หรือหัวหน้าแผนก ทําหน้าท่ีกํากับ ดูแล สั่งการโดยตรงต่อพนักงาน และรายงานผลงาน  
ต่อผู้บริหารระดับกลาง และระดับสูง ให้งานเป็นไปตามแผนเพื่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติจริง ผู้บริหารระดับต้น  
ถือได้ว่า เป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัท่ีสุดในการบริหารงานเพื่อเพ่ิมผลผลิต จึงจําเปน็ต้องปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การทํางานของตนเอง โดยการเพิ่มความสามารถ ในการบริหาร การแก้ปัญหาหน้างานเป็นหลัก (Tiyao, S.,  
2001, pp.9-12)  ดังนั้น ในการบริหารงานของผู้บริหารระดับต้นจําเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องมีสมรรถนะด้านทักษะ
เชิงเทคนิค เพราะสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น มีความสําคัญต่อการทําหน้าท่ีดูแลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้เป็นไปตามระเบียบ ส่วนใหญ่มักเป็นหัวหน้าแผนกและหัวหน้างาน โดยผู้บริหารแต่ละระดับจะมีความสามารถ
ในการบริหารที่แตกต่างกัน ซ่ึงผู้บริหารระดับต้นจะมีทักษะเชิงเทคนิคหรือเก่งงาน คือ ความสามารถของ
ผู้บริหารระดับต้นในการทํางานให้เกิดความเชี่ยวชาญหรือใช้ฝีมือในการทํางาน เม่ือมีปัญหาสามารถแก้ไขปัญหา
หรือสอนงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ดังนั้นการมีทักษะเชิงเทคนิค หรือเก่งงานถือเป็นทักษะของผู้บริหารระดับต้น 
ส่วนทักษะเชิงมนุษย์หรือเก่งคนเป็นความสามารถของผู้บริหารระดับต้นในการใช้คน จูงใจ โน้มน้าวให้คน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ อาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารระดับต้นจะต้องรู้และเข้าใจท่ีจะ
ประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานเพื่อเป้าหมายขององค์การ (Panyarot, S., 2012, p.1)  
 ผู้บริหารระดับสาขาวิชา เป็นผู้บริหารท่ีทํางานเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรงทําหน้าท่ีกํากับดูแล สั่ง
การโดยตรงต่อและรายงานผลงานต่อผู้บริหารระดับระดับท่ีสูงข้ึน ให้งานเป็นไปตามแผนเพื่อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบัติจริง ถอืได้ว่าเป็นบุคคลที่มีความสําคัญท่ีสุดในการบริหารงานเพื่อเพิ่มผลผลิต การปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การทํางานของตนเอง โดยการเพิ่มความสามารถในการบริหาร การแก้ปัญหาหน้างานเป็นหลักซ่ึงสอดคล้องกับ
สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนท่ีได้นิยามของ สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมา
จากความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่ทําให้บุคคลสามารถสร้าง ผลงานได้โดดเด่นในองค์กรมีการศึกษาการนํา
โมเดลสมรรถนะมาใช้ในองค์กรแล้วจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ผลจากการ 
วิเคราะห์ข้อมูล ได้จัดทําเป็นโมเดลสมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ 
1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยท้ังระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค์ร่วมกันประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 1.2) การบริการที่ดี 1.3) 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 1.4) จริยธรรม และ 1.5) ความร่วมแรงร่วมใจ 2. สมรรถนะประจํากลุ่ม
งาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่ 
หน้าท่ีและส่งเสริมให้ปฏิบัติ ภารกิจในหน้าท่ีให้ได้ดีย่ิงข้ึน โดยกําหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจํากลุ่ม
งานละ 3 สมรรถนะ  สมรรถนะประจํากลุ่มงาน มีท้ังหมด 20 สมรรถนะ คือ 2.1) การคิดวิเคราะห์ 2.2) การมอง
ภาพองค์รวม 2.3) การพัฒนาศักยภาพคน 2.4) การสั่งการตามอํานาจหน้าท่ี 2.5) การสืบเสาะหา ข้อมูล 2.6) 
ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 2.7) ความเข้าใจผู้อ่ืน 2.8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 2.9) การ
ดําเนินการเชิงรุก 2.10) ความถูกต้องของงาน 2.11) ความม่ันใจในตนเอง 2.12) ความยืดหยุ่น ผ่อนปรน 2.13) 
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 2.14) สภาวะผู้นํา 2.15) สุนทรียภาพทางศิลปะ 2.16) วิสัยทัศน์ 2.17) การวางกลยุทธ์
ภาครัฐ 2.18) ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน 2.19) การควบคุมตนเอง และ 2.20) การให้อํานาจแก่ผู้อ่ืนๆ  
(Office of the Civil Service Commission (OCSC), 2005, pp.11-13) ดังน้ันสรุปได้ว่า ผู้บริหารระดับต้น
ควรจะมีสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการทํางานเชิงเทคนิคเพื่อลดปัญหาในเรื่องการผลิต, คุณภาพ ต้นทุน และการ
ส่งมอบตรงเวลา ให้กับลูกค้าได้ ผู้บริหารระดับต้นจําเป็นต้องมีสมรรถนะ ด้านการประสานงานให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทํางานสู่เป้าหมาย นอกจากน้ันผู้บริหารระดับต้นจะเป็นผู้ท่ีทํางานใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติงานในกระบวน การผลิต
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แล้ว ยังถือได้ว่า เป็นตัวจักรสําคัญท่ีอยู่ระหว่าง ผู้บริหารระดับกลาง ระดับสูง กับผู้ปฏิบัติงานโดยทําหน้าท่ี
ประสานงานนํานโยบายและแผนการผลิต มาสู่การปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับต้นจําเป็นท่ีจะต้องมี สมรรถนะใน
การบริหารงานและสมรรถนะเชิงเทคนิคควบคู่กันไป ซ่ึงเป็นทักษะในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ถ้า
ผู้บริหารระดับต้นไม่มีความเข้าใจในรายละเอียดของงานดีพอก็จะไม่สามารถช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นจากงานได้ และการก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงจะขาดความมั่นคงด้วย 
 มหาวิทยาลัยจําเป็นต้องเร่งพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยสู่การเป็นองค์ท่ีมีความสามารถสูง (High Performance  
Organization) ให้ทันกับการปฏิรูปการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 รวมท้ังการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร
สาขาวิชาจากการบริหารหลักสูตรเป็นการบริหารแบบรวมกลุ่มหลักสูตรเป็นสาขาวิชาจําเป็นต้องพัฒนานัก
บริหารระดับสาขาให้มีสมรรถนะสงูท้ังสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะประจําสายงาน  
(Job Competency) ให้สามารถนําองค์กรทางวิชาการระดับสาขาวิชาให้ดําเนินงานบรรลุเป้าหมายและ
มาตรฐานการจัดการศึกษา ในฐานะผู้วิจัยเป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัยมากกว่า 10 ปี พบว่าการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในระยะ 10 ปี ท่ีผ่านมาขาดการวางระบบการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับจึงไม่
มีการพัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากร ทําให้บุคลากรขาดการพัฒนาอย่างเป็นระบบท่ัวถึง 
และต่อเนื่อง จึงจําเป็นต้องเร่งพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรโดยใช้การวิจัยเป็นฐาน ซ่ึงโครงการน้ีก็เป็นส่วน
หนึ่งของโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท้ังระบบของมหาวิทยาลัย 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพสมรรถนะ และความต้องการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 2. เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 3. เพ่ือเพ่ือศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research And Development) โดยมีขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยผู้วิจัยได้
ดําเนินการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. ขั้นตอนดําเนินการ ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามผู้วิจัยได้ดําเนินการตามลําดับดังนี้  
  ระยะที่ 1 การศกึษาสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา 
  1.1 การสํารวจสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย จํานวนท้ังสิ้น 75 คนประกอบด้วย รองอธิการบดี คณบดี    
รองคณบดี ผู้บริหารระดับสํานัก ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรและอาจารย์ผู้สอนจากคณะต่าง ๆ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา โดยใช้กับผู้บริหารระดับสาขาวิชา 
 

 
 

  1.2 การสํารวจความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดย
ใช้แบบสํารวจรายการกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย  เป็นกลุ่มเดียวกันกับ
การสํารวจสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวนท้ังสิ้น 75 คน ประกอบด้วย รองอธิการบดี 
คณบดี รองคณบดี ผู้บริหารระดับสํานัก ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร และ อาจารย์ผู้สอนจากคณะต่าง ๆ  
สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความต้องการการพัฒนา 
(Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
  1.3 การสํารวจความต้องการการพัฒนาโดยการสัมภาษณ์ผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ประธานสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย จํานวน 20 คน ประกอบด้วย รองอธิการบดี 2 คน 
คณบดี 3 คน รองคณบดี 3 คน ผู้บริหารระดับสํานัก 2 คน ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรจํานวน 5 คน 
อาจารย์ผู้สอนจํานวน 5 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างการดําเนนิการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และดําเนินเก็บรวบรวบข้อมูลระหว่างเดือนธันวาคม 2558  ถึง กันยายน 2559 จากนั้นนําข้อมูล 
จากข้อ 1.1-1.3 มาวิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุปเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาผู้บริหารระดับสาขาวิชา เป็นการดําเนินงาน
พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยแบ่ง
ขั้นตอนดําเนินงานออกเป็น 4 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
   ขั้นท่ี 1 การพัฒนา (ร่าง) หลักสูตร  
 1.1 กําหนดกรอบวัตถุประสงค์และเน้ือหาโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม โดยนําจุดเน้นและ
คุณลักษณะผู้บริหารท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานการศึกษากรอบแนวคิดของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหา และความต้องการจําเป็นอย่างแท้จริง การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชาในสถาบัน 
อุดมศึกษารวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และสภาพสมรรถนะและความต้องการ
พัฒนานํามากําหนดวัตถุประสงค์และกรอบเน้ือหา 
 1.2 กําหนดโครงสร้าง และองค์ประกอบหลักสูตรฝึกอบรมและเขียนเอกสารหลักสูตรฉบับร่าง
เพ่ือนําเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพประเมินความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมและปรับปรุง
แก้ไขก่อนนําไปทดลองใช้จริง 
 1.3 พัฒนาเคร่ืองมือ วัสดุ และเอกสารประกอบหลักสูตร ประกอบด้วย 1) แบบประเมิน
คุณภาพความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
2) เครื่องมือท่ีใช้ในการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรม ได้แก่ แผนการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชาและแบบบันทึกผลการเรียนรู้ท้ายหน่วยการฝึกอบรม 3) เครื่องมือประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะจาก
การใช้หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา ซ่ึงในงานวิจัยนี้ใช้การประเมินผลงาน 
และการบันทึกผลการเรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบิคส ์4) แบบสอบถามความคิดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับได้แก่มากที่สุดมาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑ์
การให้คะแนนและเกณฑ์การแปลความหมาย (Srisa-ard, B., 2002, pp.99-100)  
 ขั้นท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝึกอบรมก่อนนําไปทดลองใช้ 
 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝึกอบรมก่อนนําไปทดลองใช้ เป็นการนํา (ร่าง) หลักสูตรการฝึกอบรม
ท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึน ให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้เก่ียวข้องวิพากษ์หลักสูตร และประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร โดย
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แล้ว ยังถือได้ว่า เป็นตัวจักรสําคัญท่ีอยู่ระหว่าง ผู้บริหารระดับกลาง ระดับสูง กับผู้ปฏิบัติงานโดยทําหน้าท่ี
ประสานงานนํานโยบายและแผนการผลิต มาสู่การปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับต้นจําเป็นท่ีจะต้องมี สมรรถนะใน
การบริหารงานและสมรรถนะเชิงเทคนิคควบคู่กันไป ซ่ึงเป็นทักษะในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ถ้า
ผู้บริหารระดับต้นไม่มีความเข้าใจในรายละเอียดของงานดีพอก็จะไม่สามารถช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นจากงานได้ และการก้าวข้ึนสู่ตําแหน่งผู้บริหารระดับสูงจะขาดความมั่นคงด้วย 
 มหาวิทยาลัยจําเป็นต้องเร่งพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยสู่การเป็นองค์ท่ีมีความสามารถสูง (High Performance  
Organization) ให้ทันกับการปฏิรูปการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 รวมท้ังการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร
สาขาวิชาจากการบริหารหลักสูตรเป็นการบริหารแบบรวมกลุ่มหลักสูตรเป็นสาขาวิชาจําเป็นต้องพัฒนานัก
บริหารระดับสาขาให้มีสมรรถนะสงูท้ังสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะประจําสายงาน  
(Job Competency) ให้สามารถนําองค์กรทางวิชาการระดับสาขาวิชาให้ดําเนินงานบรรลุเป้าหมายและ
มาตรฐานการจัดการศึกษา ในฐานะผู้วิจัยเป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัยมากกว่า 10 ปี พบว่าการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยในระยะ 10 ปี ท่ีผ่านมาขาดการวางระบบการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับจึงไม่
มีการพัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากร ทําให้บุคลากรขาดการพัฒนาอย่างเป็นระบบท่ัวถึง 
และต่อเนื่อง จึงจําเป็นต้องเร่งพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรโดยใช้การวิจัยเป็นฐาน ซ่ึงโครงการน้ีก็เป็นส่วน
หนึ่งของโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท้ังระบบของมหาวิทยาลัย 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพสมรรถนะ และความต้องการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 2. เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 3. เพ่ือเพ่ือศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยและพัฒนา (Research And Development) โดยมีขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยผู้วิจัยได้
ดําเนินการแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. ขั้นตอนดําเนินการ ในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามผู้วิจัยได้ดําเนินการตามลําดับดังนี้  
  ระยะที่ 1 การศกึษาสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา 
  1.1 การสํารวจสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย จํานวนท้ังสิ้น 75 คนประกอบด้วย รองอธิการบดี คณบดี    
รองคณบดี ผู้บริหารระดับสํานัก ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรและอาจารย์ผู้สอนจากคณะต่าง ๆ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา โดยใช้กับผู้บริหารระดับสาขาวิชา 
 

 
 

  1.2 การสํารวจความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดย
ใช้แบบสํารวจรายการกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย  เป็นกลุ่มเดียวกันกับ
การสํารวจสภาพสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวนท้ังสิ้น 75 คน ประกอบด้วย รองอธิการบดี 
คณบดี รองคณบดี ผู้บริหารระดับสํานัก ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร และ อาจารย์ผู้สอนจากคณะต่าง ๆ  
สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความต้องการการพัฒนา 
(Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
  1.3 การสํารวจความต้องการการพัฒนาโดยการสัมภาษณ์ผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ประธานสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายแหล่งผู้ให้ข้อมูลการวิจัย จํานวน 20 คน ประกอบด้วย รองอธิการบดี 2 คน 
คณบดี 3 คน รองคณบดี 3 คน ผู้บริหารระดับสํานัก 2 คน ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรจํานวน 5 คน 
อาจารย์ผู้สอนจํานวน 5 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างการดําเนนิการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และดําเนินเก็บรวบรวบข้อมูลระหว่างเดือนธันวาคม 2558  ถึง กันยายน 2559 จากนั้นนําข้อมูล 
จากข้อ 1.1-1.3 มาวิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุปเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาผู้บริหารระดับสาขาวิชา เป็นการดําเนินงาน
พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยแบ่ง
ขั้นตอนดําเนินงานออกเป็น 4 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
   ขั้นท่ี 1 การพัฒนา (ร่าง) หลักสูตร  
 1.1 กําหนดกรอบวัตถุประสงค์และเน้ือหาโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรม โดยนําจุดเน้นและ
คุณลักษณะผู้บรหิารท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานการศึกษากรอบแนวคิดของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหา และความต้องการจําเป็นอย่างแท้จริง การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชาในสถาบัน 
อุดมศึกษารวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และสภาพสมรรถนะและความต้องการ
พัฒนานํามากําหนดวัตถุประสงค์และกรอบเน้ือหา 
 1.2 กําหนดโครงสร้าง และองค์ประกอบหลักสูตรฝึกอบรมและเขียนเอกสารหลักสูตรฉบับร่าง
เพ่ือนําเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพประเมินความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมและปรับปรุง
แก้ไขก่อนนําไปทดลองใช้จริง 
 1.3 พัฒนาเคร่ืองมือ วัสดุ และเอกสารประกอบหลักสูตร ประกอบด้วย 1) แบบประเมิน
คุณภาพความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
2) เครื่องมือท่ีใช้ในการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรม ได้แก่ แผนการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชาและแบบบันทึกผลการเรียนรู้ท้ายหน่วยการฝึกอบรม 3) เครื่องมือประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะจาก
การใช้หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา ซ่ึงในงานวิจัยนี้ใช้การประเมินผลงาน 
และการบันทึกผลการเรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบิคส ์4) แบบสอบถามความคิดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับได้แก่มากที่สุดมาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑ์
การให้คะแนนและเกณฑ์การแปลความหมาย (Srisa-ard, B., 2002, pp.99-100)  
 ขั้นท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝึกอบรมก่อนนําไปทดลองใช้ 
 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝึกอบรมก่อนนําไปทดลองใช้ เป็นการนํา (ร่าง) หลักสูตรการฝึกอบรม
ท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึน ให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้เกี่ยวข้องวิพากษ์หลักสูตร และประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร โดย
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ใช้แบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ใช้ผู้เชียวชาญและผู้เกี่ยวข้อง จํานวน 15 คน 
ประกอบด้วย นักวิชาการบริหารการศึกษา จํานวน 2 คน นักวิชาการด้านการพัฒนาหลักสูตร จํานวน 2 คน 
นักวิชาการด้านการพัฒนาบุคลากรหรือการฝึกอบรม จํานวน 2 คน นักวิชาการด้านการประเมินผลการศึกษา 
จํานวน 2 คน รองอธิการบดี จํานวน 2 คน คณบดี จํานวน 2 คน ประธานสาขา จํานวน 2 คน และอาจารย์ 
จํานวน 3 คน แล้วนําผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและคําแนะนําจากการจัดเวทีวิพากษ์หลักสูตรมาปรับปรุง
แก้ไขหลักสูตรและจัดพิมพ์เอกสารหลักสูตรฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการฝึกอบรม 
  ระยะที่ 3 การศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
  เป็นการทดลองใช้หลักสูตร ด้วยการจัดอบรมผู้บริหารระดับสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายในการ
วิเคราะห์ครั้งนี้ผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวน 30 คนโดยใช้หลักสูตรท่ีได้จากการวิจัยในระยะท่ี 2  
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
         1. แจ้งประสานความร่วมมือให้ผู้บริหารระดับสาขาศึกษาประเด็นและทบทวนภาระงานใน
สมรรถนะท่ีเกี่ยวข้องท้ัง 7 หน่วยตามที่กําหนดเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตร
ฝึกอบรมฯ ท่ีคณะผู้วิจัยได้พัฒนาได้ข้ึนมา 
   2. ดําเนินการฝึกอบรม โดยวิเคราะห์ สภาพ และปัญหาการบริหารของผู้บริหารระดับสาขา
และประเมินความรู้พ้ืนฐานตามกรอบแนวคิดของหลักสูตรการฝึกอบรมก่อนดําเนินการฝึกอบรมและดําเนิน
กิจกรรมตามกําหนดการที่หลักสูตรกําหนด ซ่ึงมีรูปแบบกิจกรรม เทคนิค วิธีการที่หลากหลายเช่น บรรยาย การ
อภิปราย   การศึกษากรณีตัวอย่าง และการฝึกปฏิบัติจริง การแลกเปลี่ยนคิดเห็นระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ในประเด็นหัวข้อเรื่องตามที่กําหนด 
 

สรุปผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาสภาพสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา 
  1.1 การสํารวจสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ (ค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง  3.51- 4.50) ซ่ึงสมรรถนะท่ีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ รายการท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือเป็นผู้มี
ความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน (x� = 4.23 และ S.D. = 0.86) รองลงมาคือมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน   
(x�  = 4.13 และ S.D. = 0.95) และอันดับท่ี 3 คือ เป็นผู้มีจิตบริการ (Service Mind) และเป็นผู้มีคุณธรรม
จริยธรรมในอาชีพ (x� = 4.12 และ S.D. = 0.90; x� = 4.12 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) ส่วนสมรรถนะท่ีมี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3 อันดับแรกคือความรู้ความเข้าในเร่ืองการบริหารงบประมาณและการเงิน (x� = .3.75 และ  
S.D. = 1.01) ความสามารถในการดําเนินการประชุม (x� = 3.83, S.D. = 1.12) และมีความสามารถมอบพลัง
อํานาจ และมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการของมหาวิทยาลัย (x� = 3.85,       
S.D. = 0.97 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) 
  1.2 การสํารวจความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดย
ใช้แบบสํารวจรายการกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา พบว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชามีความต้องการการพัฒนาใน
ประเด็นต่างๆ ตามลําดับ คือ 1) ทิศทางการพัฒนาอุดมศึกษาของไทย 2) ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาการเยนการ
สอนทักษะสู่ศตวรรษท่ี 21 3) ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน 4) ความ สามารถในการคิด และ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ 5) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย  กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 6) ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้น
เรียน (Classroom Management) 7) ภาวะผู้นําและการทํางานเป็นทีม 8) การประกันคุณภาพการศึกษา  

 
 

9) ความรู้เก่ียวกับการพัฒนาผลงานทางวิชาการ 10) ความรู้เก่ียวกับการบริหารจัดงบประมาณ และการเงิน  
11) เทคนิคการประชุม 12) ความรู้พ้ืนฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา 13) ความรู้พ้ืนฐานการบริหารองค์กร  
14) ความรู้เก่ียวกับการบริหารงานบุคลากร และ 15) ความรู้เก่ียวกับการบริหารงานพัฒนานักศึกษา 
                 1.3 การสํารวจความต้องการการพัฒนา โดยการสัมภาษณ์ผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ประธานสาขาวิชา พบว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชาควรได้รับการพัฒนาใน 9 ประเด็น ดังต่อไปน้ี 1) ทิศทางการ
อุดมศึกษา 2) คุณภาพบัณฑิตท่ีตรงตามความต้องการของตลาด 3) การจัดการการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21  
4) ภาษาอังกฤษในงานวิชาการ 5. การพัฒนาหลักสูตรและการสอนท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง  6) การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนการสอน 7) การประกันคุณภาพการศึกษา 8) ยุทธศาสตร์การบริหาร
จัดการคุณภาพ และ 9) การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 
  ดังนั้นในการวิจัยการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชาจึงได้นําผล
การศึกษาสมรรถนะและความต้องการจําพัฒนาในการพัฒนา (Needs Assessment) ดังกล่าวมาใช้เป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานในการกําหนดจุดหมายและเนื้อหาสาระสําคัญของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในคร้ังนี้สรุปได้ 7 ประเด็น ได้แก่ 1) ทิศทางการพัฒนา
อุดมศึกษากับคุณภาพบัณฑิต 2) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 3) กลยุทธ์การบริหารจัดการ
คุณภาพและการประกันคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 4) แนวคิด ทฤษฎียุทธศาสตร์การพัฒนาหลักสูตร 
และการจัดการเรียนการสอนระดับอุดมศึกษา 5) การฝึกปฏิบัติการออกแบบการจัดการเรียนการสอน การที่เน้น
เสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 6) การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการเรียนการสอนในยุค
ดิจิตอล และ 7) ภาษาอังกฤษกับงานวิชาการในระดับอุดมศึกษา 
 2. การพัฒนาหลักสูตรทําให้ได้หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามเป็นการนํา (ร่าง) หลักสูตรการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน ให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้เก่ียวข้อง
วิพากษ์หลักสูตร และประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x� = 4.05 และ S.D. = 0.96) แล้วนําผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและคําแนะนํา
จากการจัดเวทีวิพากษ์หลักสูตรมาปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรและจัดพิมพ์เอกสารหลักสูตรฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการ
ฝึกอบรมต่อไป 
 3. การศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซ่ึงเป็น
การทดลองใช้หลักสูตร ด้วยการจัดอบรมผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้หลักสูตรท่ีได้จากการวิจัยในระยะท่ี 2
จากการทดลองใช้หลักสูตรกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวน 30 คน ระยะเวลา 4 วัน (21 ชั่วโมง)  ซ่ึงผลการ
ประเมินการทดลองใช้หลักสตูรฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึน โดยการวิเคราะห์ผลงานและการบนัทึกผลการเรียนรู้  
(Learning Logs) หลังการฝึกอบรมแต่ละหน่วยมุ่งสรุปประเด็นสําคัญ 4 ประเด็น คือ 1) สิ่งท่ีได้เรียนรู้ (เนื้อหา/
ประสบการณ์) 2) สะท้อนสู่สภาพการณ์จริง (เนื้อหาและการวิเคราะห์) 3) แนวทางการประยุกต์ใช้ และ          
4) ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นท่ัวไปผลการประเมินจํานวนท้ัง 7 หน่วยการเรียนรู้  
 จากการประเมินผลงานและผลการเรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบริคส์ (Scoring  Rubrics) พบว่า ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมีระดับคะแนนสมรรถนะเฉลี่ยในระดับดีมาก (x� = 3.50, S.D. = 0.14) ความคิดเห็น/ความ
พึงพอใจต่อหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารงานระดับสาขาวิชา และศึกษาค้นควา้แสวงหา
ความรู้และเทคนิควิธีพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและย่ังยืน 
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ใช้แบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ใช้ผู้เชียวชาญและผู้เกี่ยวข้อง จํานวน 15 คน 
ประกอบด้วย นักวิชาการบริหารการศึกษา จํานวน 2 คน นักวิชาการด้านการพัฒนาหลักสูตร จํานวน 2 คน 
นักวิชาการด้านการพัฒนาบุคลากรหรือการฝึกอบรม จํานวน 2 คน นักวิชาการด้านการประเมินผลการศึกษา 
จํานวน 2 คน รองอธิการบดี จํานวน 2 คน คณบดี จํานวน 2 คน ประธานสาขา จํานวน 2 คน และอาจารย์ 
จํานวน 3 คน แล้วนําผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและคําแนะนําจากการจัดเวทีวิพากษ์หลักสูตรมาปรับปรุง
แก้ไขหลักสูตรและจัดพิมพ์เอกสารหลักสูตรฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการฝึกอบรม 
  ระยะที่ 3 การศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา  
  เป็นการทดลองใช้หลักสูตร ด้วยการจัดอบรมผู้บริหารระดับสาขาวิชา กลุ่มเป้าหมายในการ
วิเคราะห์ครั้งนี้ผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวน 30 คนโดยใช้หลักสูตรท่ีได้จากการวิจัยในระยะท่ี 2  
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
         1. แจ้งประสานความร่วมมือให้ผู้บริหารระดับสาขาศึกษาประเด็นและทบทวนภาระงานใน
สมรรถนะท่ีเกี่ยวข้องท้ัง 7 หน่วยตามที่กําหนดเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตร
ฝึกอบรมฯ ท่ีคณะผู้วิจัยได้พัฒนาได้ข้ึนมา 
   2. ดําเนินการฝึกอบรม โดยวิเคราะห์ สภาพ และปัญหาการบริหารของผู้บริหารระดับสาขา
และประเมินความรู้พ้ืนฐานตามกรอบแนวคิดของหลักสูตรการฝึกอบรมก่อนดําเนินการฝึกอบรมและดําเนิน
กิจกรรมตามกําหนดการที่หลักสูตรกําหนด ซ่ึงมีรูปแบบกิจกรรม เทคนิค วิธีการที่หลากหลายเช่น บรรยาย การ
อภิปราย   การศึกษากรณีตัวอย่าง และการฝึกปฏิบัติจริง การแลกเปลี่ยนคิดเห็นระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ในประเด็นหัวข้อเรื่องตามที่กําหนด 
 

สรุปผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาสภาพสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา 
  1.1 การสํารวจสมรรถนะของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ (ค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง  3.51- 4.50) ซ่ึงสมรรถนะท่ีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ รายการท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือเป็นผู้มี
ความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน (x� = 4.23 และ S.D. = 0.86) รองลงมาคือมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน   
(x�  = 4.13 และ S.D. = 0.95) และอันดับท่ี 3 คือ เป็นผู้มีจิตบริการ (Service Mind) และเป็นผู้มีคุณธรรม
จริยธรรมในอาชีพ (x� = 4.12 และ S.D. = 0.90; x� = 4.12 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) ส่วนสมรรถนะท่ีมี
ค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3 อันดับแรกคือความรู้ความเข้าในเร่ืองการบริหารงบประมาณและการเงิน (x� = .3.75 และ  
S.D. = 1.01) ความสามารถในการดําเนินการประชุม (x� = 3.83, S.D. = 1.12) และมีความสามารถมอบพลัง
อํานาจ และมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการของมหาวิทยาลัย (x� = 3.85,       
S.D. = 0.97 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) 
  1.2 การสํารวจความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดย
ใช้แบบสํารวจรายการกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา พบว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชามีความต้องการการพัฒนาใน
ประเด็นต่างๆ ตามลําดับ คือ 1) ทิศทางการพัฒนาอุดมศึกษาของไทย 2) ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาการเยนการ
สอนทักษะสู่ศตวรรษท่ี 21 3) ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน 4) ความ สามารถในการคิด และ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ 5) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย  กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 6) ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้น
เรียน (Classroom Management) 7) ภาวะผู้นําและการทํางานเป็นทีม 8) การประกันคุณภาพการศึกษา  

 
 

9) ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาผลงานทางวิชาการ 10) ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดงบประมาณ และการเงิน  
11) เทคนิคการประชุม 12) ความรู้พ้ืนฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา 13) ความรู้พ้ืนฐานการบริหารองค์กร  
14) ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร และ 15) ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานพัฒนานักศึกษา 
                 1.3 การสํารวจความต้องการการพัฒนา โดยการสัมภาษณ์ผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ประธานสาขาวิชา พบว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชาควรได้รับการพัฒนาใน 9 ประเด็น ดังต่อไปน้ี 1) ทิศทางการ
อุดมศึกษา 2) คุณภาพบัณฑิตท่ีตรงตามความต้องการของตลาด 3) การจัดการการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21  
4) ภาษาอังกฤษในงานวิชาการ 5. การพัฒนาหลักสูตรและการสอนท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง  6) การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการเรียนการสอน 7) การประกันคุณภาพการศึกษา 8) ยุทธศาสตร์การบริหาร
จัดการคุณภาพ และ 9) การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 
  ดังนั้นในการวิจัยการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชาจึงได้นําผล
การศึกษาสมรรถนะและความต้องการจําพัฒนาในการพัฒนา (Needs Assessment) ดังกล่าวมาใช้เป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานในการกําหนดจุดหมายและเนื้อหาสาระสําคัญของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในคร้ังนี้สรุปได้ 7 ประเด็น ได้แก่ 1) ทิศทางการพัฒนา
อุดมศึกษากับคุณภาพบัณฑิต 2) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 3) กลยุทธ์การบริหารจัดการ
คุณภาพและการประกันคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 4) แนวคิด ทฤษฎียุทธศาสตร์การพัฒนาหลักสูตร 
และการจัดการเรียนการสอนระดับอุดมศึกษา 5) การฝึกปฏิบัติการออกแบบการจัดการเรียนการสอน การที่เน้น
เสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 6) การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการเรียนการสอนในยุค
ดิจิตอล และ 7) ภาษาอังกฤษกับงานวิชาการในระดับอุดมศึกษา 
 2. การพัฒนาหลักสูตรทําให้ได้หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามเป็นการนํา (ร่าง) หลักสูตรการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน ให้ผู้เชี่ยวชาญและผู้เกี่ยวข้อง
วิพากษ์หลักสูตร และประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x� = 4.05 และ S.D. = 0.96) แล้วนําผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและคําแนะนาํ
จากการจัดเวทีวิพากษ์หลักสูตรมาปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรและจัดพิมพ์เอกสารหลักสูตรฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการ
ฝึกอบรมต่อไป 
 3. การศึกษาผลการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซ่ึงเป็น
การทดลองใช้หลักสูตร ด้วยการจัดอบรมผู้บริหารระดับสาขาวิชา โดยใช้หลักสูตรท่ีได้จากการวิจัยในระยะท่ี 2
จากการทดลองใช้หลักสูตรกับผู้บริหารระดับสาขาวิชา จํานวน 30 คน ระยะเวลา 4 วัน (21 ชั่วโมง)  ซ่ึงผลการ
ประเมินการทดลองใช้หลักสตูรฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึน โดยการวิเคราะห์ผลงานและการบนัทึกผลการเรียนรู้  
(Learning Logs) หลังการฝึกอบรมแต่ละหน่วยมุ่งสรุปประเด็นสําคัญ 4 ประเด็น คือ 1) สิ่งท่ีได้เรียนรู้ (เน้ือหา/
ประสบการณ์) 2) สะท้อนสู่สภาพการณ์จริง (เนื้อหาและการวิเคราะห์) 3) แนวทางการประยุกต์ใช้ และ          
4) ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นท่ัวไปผลการประเมินจํานวนท้ัง 7 หน่วยการเรียนรู้  
 จากการประเมินผลงานและผลการเรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบริคส์ (Scoring  Rubrics) พบว่า ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมมีระดับคะแนนสมรรถนะเฉลี่ยในระดับดีมาก (x� = 3.50, S.D. = 0.14) ความคิดเห็น/ความ
พึงพอใจต่อหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารงานระดับสาขาวิชา และศึกษาค้นควา้แสวงหา
ความรู้และเทคนิควิธีพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและย่ังยืน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ
(ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.51-4.50) ซ่ึงสมรรถนะที่ม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ รายการที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
คือเป็นผู้มีความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน (x� = 4.23 และ S.D. = 0.86) รองลงมาคือมีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงาน (x� = 4.13 และ S.D. = 0.95) และอันดับท่ี 3 คือ เป็นผู้มีจิตบริการ (Service  Mind) และเป็นผู้มี
คุณธรรมจริยธรรมในอาชีพ (x� = 4.12 และ S.D. = 0.90; x� = 4.12 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ)            
ส่วนสมรรถนะท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3 อันดับแรกคือความรู้ความเข้าในเร่ืองการบริหารงบประมาณและการเงิน     
(x� = .3.75 และ S.D. = 1.01) ความสามารถในการดําเนินการประชุม (x� = 3.83, S.D. = 1.12) และมี
ความสามารถมอบพลังอํานาจ และมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการของ
มหาวิทยาลัย (x� = 3.85, S.D. = 0.97 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) สะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชา
มีสมรรถนะด้านบุคคล (Personal Competency) อยู่ในระดับมาก เช่น เป็นผู้มีความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของ
งาน มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน มีจิตบริการ มีความเชื่อม่ันในตนเอง เป็นต้น ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีสําคัญจําเป็น
อย่างย่ิงในการพัฒนาตนเอง ส่วนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของผู้บริหารสาขาวิชาท่ีเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติหน้าท่ีจําเป็นต้องได้รบัการพัฒนาท้ังในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเทคนิควิธีใน
การทํางาน (Technical) เกี่ยวกับการบริหารสาขาวิชา โดยเฉพาะด้านการบริหารการเงิน การใช้ระเบียบ
กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการ รวมท้ังเทคนิควิธีในการสอนให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสอดคล้อง
กับการศึกษาความต้องการการพัฒนาจากผู้บริหารระดับสาขาวิชาและผู้ท่ีเกี่ยวข้องพบว่า ประเด็นท่ีต้องการ
พัฒนา เป็นประเด็นเกี่ยวกับความรู้และทักษะในงานวิชาการและการเรียนการสอนเป็นสําคัญ ซ่ึงได้แก่ ทิศ
ทางการพัฒนาอุดมศึกษาของไทย ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนการสอนทักษะสู่ศตวรรษที่ 21 ความรู้
เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน ความสามารถในการคิด และวางแผนเชิงกลยุทธ์ ความรู้เกี่ยวกับ
กฎหมาย กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management)  
ภาวะผู้นําและการทํางานเป็นทีม การประกันคุณภาพการศึกษา ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาผลงานทางวิชาการ  
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดงบประมาณ และการเงิน เทคนิคการประชุม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
จัดการเรียนรู้ ภาษาอังกฤษในงานวิชาการ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสายผู้สอนซ่ึงได้รับแต่งต้ังมาเป็นผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา ส่วนใหญ่เรียนและสําเร็จการศึกษาจากสาขาวิชาชีพเฉพาะ จึงขาดความรู้และทักษะเกี่ยวกับงาน
ด้านการสอน (Pedagogy) รวมท้ังมหาวิทยาลัยขาดแผนการพัฒนาบุคลากรเหล่าน้ีอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับข้อเสนอในการพัฒนาในการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในปี 2558 ท่ีเสนอให้มหาวิทยาลัยควร
จัดทําแผนบริหารงานบุคลากร (Human Resource Management : HRM) และแผนการพัฒนาบุคลากร
(Human Resource Development : HRD) ให้ชัดเจนและให้ความสําคัญท้ังสองแผน ซ่ึงสองสาเหตุสําคัญ
ดังกล่าวส่งผลต่อการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2558 จากรายงานผลการประเมิน
คุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า องค์ประกอบที่ได้คะแนนประเมินตํ่าสุด คือ
องค์ประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต อยู่ในระดับพอใช้ โดยเฉพาะเรื่องการติดตามผลการดําเนินงานของหลักสูตร 
ท่ีจําเป็นต้องสร้างความรู้ความเข้าใจและวางระบบกลไกการกํากับติดตามผลการดําเนินงานของหลักสูตรให้มี
ประสิทธิภาพ (Mahasarakham Rajabhat University, 2016, pp.22-27) สอดคล้องกับงานวจิัยของ 
Sukanya Sangjun (2016, p.7) เรื่อง สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

 
 

อาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครู พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) การทํางานเป็นทีม 2) การบริการที่ดีการมุ่งผลสัมฤทธิ์และ 3) การพัฒนา
ตนเอง ตามลําดับ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง ปฏิบัติงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นเป้าหมายหลักและมีการติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและมีการปรับปรุง แก้ไขการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละภารกิจอย่างสม่ําเสมอ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pisit Saengsupin (2010, pp.88-92) เร่ือง สมรรถนะหลักทางการบริหารของ
ผู้บริหาร สถานศกึษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มหาสารคาม เขต 3 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มหาสารคาม เขต 3 มีสมรรถนะด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ Payow 
Sudruk (2010, pp.80-85) เรื่อง สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 1 พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก รวมท้ัง Office of the Basic Education Commission 
(2011, pp.3-7) ยังได้กําหนดสมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ไว้ครอบคลุมครบถ้วน ส่วนสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีค่าเฉลี่ย รองลงมาน้ัน อาจเป็นเพราะ
สมรรถนะดังกล่าว จะเน้นถึงความมุ่งม่ันในการที่จะปฏิบัติราชการให้ ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ซ่ึงอาจจะ
สะท้อนผล เพ่ือประโยชน์ของผู้เรียนจึงมีความสําคัญในลําดับรองลงมา แต่อย่างไรก็ตามสมรรถนะหลักอ่ืนล้วน มี
ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการครูเปน็อย่างมากท้ังสิ้น ไม่ว่าจะเป็นสมรรถนะการพัฒนาตนเอง 
(Self Development Expertise) สมรรถนะด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชพีครู (Teachers’ Code of 
Ethics and Integrity) และสมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
 2. ผลการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา ผู้วิจัยไดน้ําผลการศกึษา
สมรรถนะและความต้องการจะพัฒนาในการดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการกําหนดจุดหมายและเนื้อหา
สาระสําคัญของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ในคร้ังนี้ สรุปได้ 7 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ 1) ทิศทางการพัฒนาอุดมศึกษากับคุณภาพบัณฑิต 2) ยุทธศาสตร์ 
การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 3) กลยุทธ์การบริหารจัดการคุณภาพและการประกันคุณภาพการศึกษา 
ในระดับ อุดมศึกษา 4) แนวคิด ทฤษฎียุทธศาสตร์การพัฒนาหลักสูตร และการจัดการเรียนการสอนระดับ 
อุดมศึกษา 5) การฝึกปฏิบัติการออกแบบการจัดการเรียนการสอน การเน้นเสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 
6) การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการเรียนการสอนในยุคดิจิตอล และ 7) ภาษาอังกฤษกับงาน
วิชาการในระดับอุดมศึกษาและจากการการศึกษาเอกสารวิชาการทําให้ได้หลักสูตรท่ีมีองค์ประกอบสําคัญ 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ (1) หลักการของหลักสูตร (2) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร (3) โครงสร้างเนื้อหาและเวลา  
(4) รูปแบบและกิจกรรมการฝึกอบรม (5) การวัดและประเมินผล และ (6) แผนการฝึกอบรมและพบว่า ผลการ
ประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x� = 4.05 และ S.D. = 0.96) ท้ังนี้อาจเป็น
เพราะการพัฒนาหลักสูตรได้นําหลักการวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการการพัฒนา สอดคล้องกับ 
Chongrutham, P. (2016, p.96) ได้ดําเนินการสร้างและพัฒนาหลักสูตรซ่ึงมีองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบ 
รม 7 ส่วน คือ (1) สภาพปัญหาและความจําเป็น (2) หลักการและเหตุผล (3) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร (4) 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาสมรรถนะและความต้องการการพัฒนา (Needs Assessment) ของผู้บริหารระดับ
สาขาวิชา พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับสาขาวิชามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ
(ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.51-4.50) ซ่ึงสมรรถนะที่ม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ รายการที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
คือเป็นผู้มีความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน (x� = 4.23 และ S.D. = 0.86) รองลงมาคือมีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงาน (x� = 4.13 และ S.D. = 0.95) และอันดับท่ี 3 คือ เป็นผู้มีจิตบริการ (Service  Mind) และเป็นผู้มี
คุณธรรมจริยธรรมในอาชีพ (x� = 4.12 และ S.D. = 0.90; x� = 4.12 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ)            
ส่วนสมรรถนะท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3 อันดับแรกคือความรู้ความเข้าในเร่ืองการบริหารงบประมาณและการเงิน     
(x� = .3.75 และ S.D. = 1.01) ความสามารถในการดําเนินการประชุม (x� = 3.83, S.D. = 1.12) และมี
ความสามารถมอบพลังอํานาจ และมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการของ
มหาวิทยาลัย (x� = 3.85, S.D. = 0.97 และ S.D. = 0.93 ตามลําดับ) สะท้อนให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับสาขาวิชา
มีสมรรถนะด้านบุคคล (Personal Competency) อยู่ในระดับมาก เช่น เป็นผู้มีความมุ่งม่ันเพ่ือความสําเร็จของ
งาน มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน มีจิตบริการ มีความเชื่อม่ันในตนเอง เป็นต้น ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีสําคัญจําเป็น
อย่างย่ิงในการพัฒนาตนเอง ส่วนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของผู้บริหารสาขาวิชาท่ีเกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติหน้าท่ีจําเป็นต้องได้รบัการพัฒนาท้ังในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเทคนิควิธีใน
การทํางาน (Technical) เกี่ยวกับการบริหารสาขาวิชา โดยเฉพาะด้านการบริหารการเงิน การใช้ระเบียบ
กฎหมายเกี่ยวกับงานวิชาการ รวมท้ังเทคนิควิธีในการสอนให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสอดคล้อง
กับการศึกษาความต้องการการพัฒนาจากผู้บริหารระดับสาขาวิชาและผู้ท่ีเกี่ยวข้องพบว่า ประเด็นท่ีต้องการ
พัฒนา เป็นประเด็นเกี่ยวกับความรู้และทักษะในงานวิชาการและการเรียนการสอนเป็นสําคัญ ซ่ึงได้แก่ ทิศ
ทางการพัฒนาอุดมศึกษาของไทย ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนการสอนทักษะสู่ศตวรรษท่ี 21 ความรู้
เกี่ยวกับหลักสูตรและการเรียนการสอน ความสามารถในการคิด และวางแผนเชิงกลยุทธ์ ความรู้เกี่ยวกับ
กฎหมาย กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management)  
ภาวะผู้นําและการทํางานเป็นทีม การประกันคุณภาพการศึกษา ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาผลงานทางวิชาการ  
ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดงบประมาณ และการเงิน เทคนิคการประชุม การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
จัดการเรียนรู้ ภาษาอังกฤษในงานวิชาการ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสายผู้สอนซ่ึงได้รับแต่งตั้งมาเป็นผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา ส่วนใหญ่เรียนและสําเร็จการศึกษาจากสาขาวิชาชีพเฉพาะ จึงขาดความรู้และทักษะเกี่ยวกับงาน
ด้านการสอน (Pedagogy) รวมท้ังมหาวิทยาลัยขาดแผนการพัฒนาบุคลากรเหล่านี้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับข้อเสนอในการพัฒนาในการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในปี 2558 ท่ีเสนอให้มหาวิทยาลัยควร
จัดทําแผนบริหารงานบุคลากร (Human Resource Management : HRM) และแผนการพัฒนาบุคลากร
(Human Resource Development : HRD) ให้ชัดเจนและให้ความสําคัญท้ังสองแผน ซ่ึงสองสาเหตุสําคัญ
ดังกล่าวส่งผลต่อการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2558 จากรายงานผลการประเมิน
คุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า องค์ประกอบท่ีได้คะแนนประเมินตํ่าสุด คือ
องค์ประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต อยู่ในระดับพอใช้ โดยเฉพาะเรื่องการติดตามผลการดําเนินงานของหลักสูตร 
ท่ีจําเป็นต้องสร้างความรู้ความเข้าใจและวางระบบกลไกการกํากับติดตามผลการดําเนินงานของหลักสูตรให้มี
ประสิทธิภาพ (Mahasarakham Rajabhat University, 2016, pp.22-27) สอดคล้องกับงานวจิัยของ 
Sukanya Sangjun (2016, p.7) เรื่อง สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

 
 

อาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครู พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวัดตาก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) การทํางานเป็นทีม 2) การบริการที่ดีการมุ่งผลสัมฤทธิ์และ 3) การพัฒนา
ตนเอง ตามลําดับ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง ปฏิบัติงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นเป้าหมายหลักและมีการติดตาม ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและมีการปรับปรุง แก้ไขการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละภารกิจอย่างสม่ําเสมอ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pisit Saengsupin (2010, pp.88-92) เรื่อง สมรรถนะหลักทางการบริหารของ
ผู้บริหาร สถานศกึษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มหาสารคาม เขต 3 พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มหาสารคาม เขต 3 มีสมรรถนะด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์อยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ Payow 
Sudruk (2010, pp.80-85) เรื่อง สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 1 พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก รวมท้ัง Office of the Basic Education Commission 
(2011, pp.3-7) ยังได้กําหนดสมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ไว้ครอบคลุมครบถ้วน ส่วนสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีค่าเฉลี่ย รองลงมาน้ัน อาจเป็นเพราะ
สมรรถนะดังกล่าว จะเน้นถึงความมุ่งม่ันในการที่จะปฏิบัติราชการให้ ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ซ่ึงอาจจะ
สะท้อนผล เพ่ือประโยชน์ของผู้เรียนจึงมีความสําคัญในลําดับรองลงมา แต่อย่างไรก็ตามสมรรถนะหลักอ่ืนล้วน มี
ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการครูเปน็อย่างมากท้ังสิ้น ไม่ว่าจะเป็นสมรรถนะการพัฒนาตนเอง 
(Self Development Expertise) สมรรถนะด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชพีครู (Teachers’ Code of 
Ethics and Integrity) และสมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม (Teamwork Competency) 
 2. ผลการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชา ผู้วิจัยได้นําผลการศกึษา
สมรรถนะและความต้องการจะพัฒนาในการดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการกําหนดจุดหมายและเนื้อหา
สาระสําคัญของหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มสมรรถนะผู้บริหารระดับสาขาวิชามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ในคร้ังนี้ สรุปได้ 7 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ 1) ทิศทางการพัฒนาอุดมศึกษากับคุณภาพบัณฑิต 2) ยุทธศาสตร์ 
การบริหารจัดการคุณภาพสาขาวิชา 3) กลยุทธ์การบริหารจัดการคุณภาพและการประกันคุณภาพการศึกษา 
ในระดับ อุดมศึกษา 4) แนวคิด ทฤษฎียุทธศาสตร์การพัฒนาหลักสูตร และการจัดการเรียนการสอนระดับ 
อุดมศึกษา 5) การฝึกปฏิบัติการออกแบบการจัดการเรียนการสอน การเน้นเสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 
6) การบูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศกับการจัดการเรียนการสอนในยุคดิจิตอล และ 7) ภาษาอังกฤษกับงาน
วิชาการในระดับอุดมศึกษาและจากการการศึกษาเอกสารวิชาการทําให้ได้หลักสูตรท่ีมีองค์ประกอบสําคัญ 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ (1) หลักการของหลักสูตร (2) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร (3) โครงสร้างเนื้อหาและเวลา  
(4) รูปแบบและกิจกรรมการฝึกอบรม (5) การวัดและประเมินผล และ (6) แผนการฝึกอบรมและพบว่า ผลการ
ประเมินความเหมาะสมของหลักสูตร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x� = 4.05 และ S.D. = 0.96) ท้ังนี้อาจเป็น
เพราะการพัฒนาหลักสูตรได้นําหลักการวิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการการพัฒนา สอดคล้องกับ 
Chongrutham, P. (2016, p.96) ได้ดําเนินการสร้างและพัฒนาหลักสูตรซ่ึงมีองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบ 
รม 7 ส่วน คือ (1) สภาพปัญหาและความจําเป็น (2) หลักการและเหตุผล (3) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร (4) 
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สมรรถนะ และตัวชี้วัด (5) เนื้อหาหลักสูตร (6) กิจกรรมการฝึกอบรม และ (7) การวัดและประเมินผล เป็นกรอบ
หลักในการพัฒนา เพ่ือให้ได้หลักสูตรท่ีสอดคล้องและตรงกับความต้องการในการพัฒนา รวมท้ังผู้วิจัยได้นํา
แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาหลักสูตร และหลักสูตรฝึกอบรมของรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของทาบา (Taba, 
1962, pp.422-425) ทาบาได้ให้แนวคิดในการจัดหลักสูตร โดยวิธีอุปนัย (Inductive  Approach) หลักสูตรควร
จะออกแบบและกําหนดจากครูผู้สอนมากกว่าที่จะกําหนดจากผู้บริหารลงมา นอกจากนี้ทาบามีความคิดว่า
พัฒนาหลักสูตรเป็นงาน ท่ีต้องการการจัดลําดับความคิดให้เป็นระเบียบในการตัดสินใจ จะต้องพิจารณาท้ังลําดับ
ในการวางแผนและวิธีการที่ทํางานให้สําเร็จลุล่วงลงไป ทาบาได้กําหนดกระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรไว้ดังน้ี  
ขั้นท่ี 1 วิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการ และความจําเป็นต่างๆ ของสังคม รวมท้ังศึกษาพัฒนาการของ
ผู้เรียน กระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนธรรมชาติของความรู้เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดจุดมุ่งหมาย  ขั้นท่ี 
2 กําหนดจุดมุ่งหมายของการศึกษา ขั้นท่ี 3 การคัดเลือกเนื้อหาวิชาท่ีนําไปใช้ในการเรียนการสอน ขั้นท่ี 4 การ
จัดลําดับเนื้อหาวิชาท่ีคัดเลือกมา  ขั้นท่ี 5 การคัดเลือกประสบการณ์การเรียน ขั้นท่ี 6 การจัดลําดับ
ประสบการณ์การเรียนตามลําดับก่อนหลัง ขั้นท่ี 7 การประเมินผล มาใช้ในการพัฒนาหลักสูตร ผนวกกับยึดแนว
ทางการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม การปฏิบัติจริง และการเรียนรู้การแก้ปัญหาอย่างมีวิจารณญาณ 
(Problem Based Learning and Critical Thinking) 
 3. ผลการประเมินการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึน โดยการวิเคราะห์จากชิ้นงานการบันทึก
ผลการเรียนรู้ (Learning Logs) หลังการฝึกอบรมแต่ละหน่วยการเรียนรู้มุ่งสรุปประเด็นสําคัญ 4 ประเด็น คือ  
1) สิ่งท่ีได้เรียนรู้ (เนื้อหา/ประสบการณ์) 2) สะท้อนสู่สภาพการณ์จริง (เน้ือหา และการวิเคราะห์) 3) แนว
ทางการประยุกต์ใช้ และ 4) ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นท่ัวไป ผลการประเมินจากผลงานและบันทึกผลการ
เรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบริคส์ (Scoring Rubrics) เป็นรายหน่วยการเรียน และภาพรวมท้ัง 7 หน่วยการ
เรียนรู้และเป็นรายบุคคล ผลการประเมินโดยรวม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีระดับคะแนนสมรรถนะเฉลี่ย 
3.50 ในระดับดีมาก (x� = 3.50, S.D. = 0.14) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้ความสนใจและร่วมมือในการฝึกอบรมดี
มาก ทุกคนเข้ารับการฝึกอบรมเกินร้อยละ 80 ของเวลาท่ีกําหนดในหลักสูตรและมีความพึงพอใจต่อหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารงานระดับสาขาวิชา และเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาค้นคว้า
แสวงหาความรู้และเทคนิควิธพัีฒนางานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบรรยากาศและ
กระบวนการฝึกอบรมที่มุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเปิดเผย สะท้อนปัญหา ร่วมอภิปราย ทํางานเป็นกลุ่ม มุ่งเน้น
ผลงานและการปฏิบัติจริง ซ่ึงการวางกิจกรรมการฝึกอบรมแต่ละหน่วยการเรียนรู้ได้รับข้อเสนอแนะในการ
วิพากษ์หลักสูตรและได้นําไปปรับปรุงจึงทําให้หลักสูตรได้รับความสนใจจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม รวมท้ัง
วิทยากรท่ีให้การอบรมเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีผลงาน ประสบการณ์เป็นท่ียอมรับ ประกอบกับเป็น
นโยบายสําคัญและเป็นทิศทางสําคัญของมหาวิทยาลัย ท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะในสายวิชาการและการ
บริหารจัดการหลักสูตร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boonkob, W. (2009, p.225) ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะท่ีจําเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบว่า ผลการประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะต่างๆ 
ของผู้เข้ารับการอบรมหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามคําแหง หลังจาก
ทดลองใช้หลักสูตรสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รวมท้ัง Rosenetal & 
Blackburn (2006, p.229) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทีมงานท่ีแท้จริง มีข้อค้นพบจากการวิจัยว่า 
การฝึกอบรมจะช่วยให้สมาชิกของทีมมีสมรรถนะสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงข้ึนให้แก่องค์กรได้ซ่ึงสอด 
คล้องกับ Ozcelik & Ferman (2006, pp.22-29) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการจัดการพัฒนา 
 

 
 

ทรัพยากรบุคคล และ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะสามารถสร้างเสริมงานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ท้ัง
ความต้องการขององค์กรและบุคคล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  1. ผู้ท่ีจะนําหลักสูตรฝึกอบรมน้ีไปใช้ ควรมีการศึกษารายละเอียดของหลักสูตรแล้วนําไปปรับใช้ให้
เหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และระยะเวลาในการฝึกอบรมควรยืดหยุ่นให้เหมาะสมกับความพร้อมของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม 
  2. ควรจัดหาวิทยากรท่ีมีความสามารถหรือมีความเชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา รวมท้ังจัดเอกสารให้เพียงพอกับจํานวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  3. มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนาผู้บริหารระดับสาขาวิชาอย่างต่อเนื่องและใช้หลักสูตรนี้เป็น
หลักสูตรหนึ่งในแผนการพัฒนาบุคลากร 
  4. มหาวิทยาลัยควรกําหนดมาตรฐานตําแหน่งระดับสาขาวิชาให้ชัดเจน และกําหนดการพัฒนา
สมรรถนะจากการฝึกอบรมหลักสูตรนี้เป็นสมรรถนะในมาตรฐานตําแหน่ง ไว้เป็นมาตรฐานกลางของ
มหาวิทยาลัย 
  5. อาจใช้แนวทางการพัฒนาหลักสูตรนี้ เพ่ือพัฒนาหลักสูตรในการเพิ่มสมรรถนะ สําหรับตําแหน่ง
งานอื่นๆ  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้มีการวิจัยเพ่ือกําหนดมาตรฐานสมรรถนะสําหรับตําแหน่งบริหาร 
และตําแหน่งสาขาวิชาอ่ืนอย่างเป็นระบบ และวิจัยประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานสมรรถนะ
ท่ีสร้างข้ึน 
  2. ควรพัฒนางานวิจัย เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ หรือสร้างภาวะผู้นําทางวิชาการ ซ่ึงเป็นสมรรถนะ
สําคัญสําหรับการทํางานในองค์กรทางวิชาการ 
  3. ควรพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารทุกระดับให้ครบรอบด้านในการ
พัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
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สมรรถนะ และตัวชี้วัด (5) เน้ือหาหลักสูตร (6) กิจกรรมการฝึกอบรม และ (7) การวัดและประเมินผล เป็นกรอบ
หลักในการพัฒนา เพ่ือให้ได้หลักสูตรท่ีสอดคล้องและตรงกับความต้องการในการพัฒนา รวมท้ังผู้วิจัยได้นํา
แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาหลักสูตร และหลักสูตรฝึกอบรมของรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของทาบา (Taba, 
1962, pp.422-425) ทาบาได้ให้แนวคิดในการจัดหลักสูตร โดยวิธีอุปนัย (Inductive  Approach) หลักสูตรควร
จะออกแบบและกําหนดจากครูผู้สอนมากกว่าที่จะกําหนดจากผู้บริหารลงมา นอกจากนี้ทาบามีความคิดว่า
พัฒนาหลักสูตรเป็นงาน ท่ีต้องการการจัดลําดับความคิดให้เป็นระเบียบในการตัดสินใจ จะต้องพิจารณาท้ังลําดับ
ในการวางแผนและวิธีการที่ทํางานให้สําเร็จลุล่วงลงไป ทาบาได้กําหนดกระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรไว้ดังนี้  
ขั้นท่ี 1 วิเคราะห์สภาพปัญหา ความต้องการ และความจําเป็นต่างๆ ของสังคม รวมท้ังศึกษาพัฒนาการของ
ผู้เรียน กระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนธรรมชาติของความรู้เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการกําหนดจุดมุ่งหมาย  ขั้นท่ี 
2 กําหนดจุดมุ่งหมายของการศึกษา ขั้นท่ี 3 การคัดเลือกเนื้อหาวิชาท่ีนําไปใช้ในการเรียนการสอน ขั้นท่ี 4 การ
จัดลําดับเนื้อหาวิชาท่ีคัดเลือกมา  ขั้นท่ี 5 การคัดเลือกประสบการณ์การเรียน ขั้นท่ี 6 การจัดลําดับ
ประสบการณ์การเรียนตามลําดับก่อนหลัง ขั้นท่ี 7 การประเมินผล มาใช้ในการพัฒนาหลักสูตร ผนวกกับยึดแนว
ทางการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วม การปฏิบัติจริง และการเรียนรู้การแก้ปัญหาอย่างมีวิจารณญาณ 
(Problem Based Learning and Critical Thinking) 
 3. ผลการประเมินการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึน โดยการวิเคราะห์จากชิ้นงานการบันทึก
ผลการเรียนรู้ (Learning Logs) หลังการฝึกอบรมแต่ละหน่วยการเรียนรู้มุ่งสรุปประเด็นสําคัญ 4 ประเด็น คือ  
1) สิ่งท่ีได้เรียนรู้ (เน้ือหา/ประสบการณ์) 2) สะท้อนสู่สภาพการณ์จริง (เนื้อหา และการวิเคราะห์) 3) แนว
ทางการประยุกต์ใช้ และ 4) ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นท่ัวไป ผลการประเมินจากผลงานและบันทึกผลการ
เรียนรู้ โดยใช้การประเมินแบบรูบริคส์ (Scoring Rubrics) เป็นรายหน่วยการเรียน และภาพรวมท้ัง 7 หน่วยการ
เรียนรู้และเป็นรายบุคคล ผลการประเมินโดยรวม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีระดับคะแนนสมรรถนะเฉลี่ย 
3.50 ในระดับดีมาก (x� = 3.50, S.D. = 0.14) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้ความสนใจและร่วมมือในการฝึกอบรมดี
มาก ทุกคนเข้ารับการฝึกอบรมเกินร้อยละ 80 ของเวลาท่ีกําหนดในหลักสูตรและมีความพึงพอใจต่อหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมสมรรถนะของผู้บริหารงานระดับสาขาวิชา และเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาค้นคว้า
แสวงหาความรู้และเทคนิควิธพัีฒนางานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะบรรยากาศและ
กระบวนการฝึกอบรมที่มุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเปิดเผย สะท้อนปัญหา ร่วมอภิปราย ทํางานเป็นกลุ่ม มุ่งเน้น
ผลงานและการปฏิบัติจริง ซ่ึงการวางกิจกรรมการฝึกอบรมแต่ละหน่วยการเรียนรู้ได้รับข้อเสนอแนะในการ
วิพากษ์หลักสูตรและได้นําไปปรับปรุงจึงทําให้หลักสูตรได้รับความสนใจจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม รวมท้ัง
วิทยากรท่ีให้การอบรมเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีผลงาน ประสบการณ์เป็นท่ียอมรับ ประกอบกับเป็น
นโยบายสําคัญและเป็นทิศทางสําคัญของมหาวิทยาลัย ท่ีมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะในสายวิชาการและการ
บริหารจัดการหลักสูตร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Boonkob, W. (2009, p.225) ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะท่ีจําเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบว่า ผลการประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะต่างๆ 
ของผู้เข้ารับการอบรมหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามคําแหง หลังจาก
ทดลองใช้หลักสูตรสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รวมท้ัง Rosenetal & 
Blackburn (2006, p.229) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทีมงานท่ีแท้จริง มีข้อค้นพบจากการวิจัยว่า 
การฝึกอบรมจะช่วยให้สมาชิกของทีมมีสมรรถนะสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูงข้ึนให้แก่องค์กรได้ซ่ึงสอด 
คล้องกับ Ozcelik & Ferman (2006, pp.22-29) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่เป็นส่วนหนึ่งในการจัดการพัฒนา 
 

 
 

ทรัพยากรบุคคล และ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะสามารถสร้างเสริมงานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ท้ัง
ความต้องการขององค์กรและบุคคล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  1. ผู้ท่ีจะนําหลักสูตรฝึกอบรมนี้ไปใช้ ควรมีการศึกษารายละเอียดของหลักสูตรแล้วนําไปปรับใช้ให้
เหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม และระยะเวลาในการฝึกอบรมควรยืดหยุ่นให้เหมาะสมกับความพร้อมของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม 
  2. ควรจัดหาวิทยากรท่ีมีความสามารถหรือมีความเชี่ยวชาญในด้านการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
ระดับสาขาวิชา รวมท้ังจัดเอกสารให้เพียงพอกับจํานวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  3. มหาวิทยาลัยควรมีการพัฒนาผู้บริหารระดับสาขาวิชาอย่างต่อเนื่องและใช้หลักสูตรน้ีเป็น
หลักสูตรหนึ่งในแผนการพัฒนาบุคลากร 
  4. มหาวิทยาลัยควรกําหนดมาตรฐานตําแหน่งระดับสาขาวิชาให้ชัดเจน และกําหนดการพัฒนา
สมรรถนะจากการฝึกอบรมหลักสูตรนี้เป็นสมรรถนะในมาตรฐานตําแหน่ง ไว้เป็นมาตรฐานกลางของ
มหาวิทยาลัย 
  5. อาจใช้แนวทางการพัฒนาหลักสูตรน้ี เพ่ือพัฒนาหลักสูตรในการเพิ่มสมรรถนะ สําหรับตําแหน่ง
งานอื่นๆ  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้มีการวิจัยเพ่ือกําหนดมาตรฐานสมรรถนะสําหรับตําแหน่งบริหาร 
และตําแหน่งสาขาวิชาอ่ืนอย่างเป็นระบบ และวิจัยประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานสมรรถนะ
ท่ีสร้างข้ึน 
  2. ควรพัฒนางานวิจัย เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ หรือสร้างภาวะผู้นําทางวิชาการ ซ่ึงเป็นสมรรถนะ
สําคัญสําหรับการทํางานในองค์กรทางวิชาการ 
  3. ควรพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารทุกระดับให้ครบรอบด้านในการ
พัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือพัฒนาชุดกิจกรรมวิทยาศาสตร์โดยใช้ทรัพยากรท้องถ่ินของนักเรียนโรงเรียน
สาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย และเพ่ือหาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรม ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้
ได้แก่ ครู ผู้บริหาร ผู้นําชุมชน ปราชญ์ชาวบ้าน พบว่า ชุดกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับโรงเรียนสาธิต ควรเป็นชุด
กิจกรรมที่มี รูปแบบการสอนแบบ STEM โดยนําทรัพยากรท้องถ่ินของตําบลบ้านดู่ 19 หมู่บ้าน ผลการพัฒนา
ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4 ประกอบไปด้วย 4 ชุดกิจกรรม (1) ตะไคร้ไล่ยุง (2) ไม้ตบแมลงวัน (3) กระถางปลูกผัก
จากเปลือกสับปะรด (4) กล้องสายรุ้งจากกระบอกไม้ไผ่ ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 ประกอบไปด้วย 4 ชุดกิจกรรม 
(1) สบู่สับปะรด (2) เทียนหอมจากใบเตย (3) อาหารปลาอัดเม็ดจากเปลือกสับปะรด (4) เครื่องกรองน้ําใสจาก
ไผ่ซางธรรมชาติ ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 ประกอบไปด้วย 4 ชุดกิจกรรม (1) ไอศครีมสับปะรด (2) ห่อนึ่งหยวก
กล้วย (3) นกัโภชนาการตัวน้อย (4) เทียนหอมผลไม้ 2. ผลการศึกษาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรม ด้านคุณภาพ
โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.59 ได้ค่าประสิทธิภาพสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้ คือ 80.17/92 
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