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บทคัดยอ 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี” มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี และ 2) เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  กลุมประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 315 คน สถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลวนําเสนอ               
เชิงพรรณนาความสถิติทดสอบแบบเอฟ (f-test) หลักการวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนก              
ทางเดียว (One way ANOVA) 

ผลการวิจัยพบวา 
      1. สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา สมรรถนะ
หลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง                 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการบริการท่ีดี และดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับมาก                  
สวนดานการมุงผลสัมฤทธิ์  ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการยึดม่ัน                         
ในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง  
    2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ท่ีมีปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประเภทบุคลากร และระยะเวลา
ปฎิบัติงาน พบวา 
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ และระดับการศึกษา แตกตางกัน              
มีระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  แตกตางกัน                       
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีอายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
คําสําคัญ: สมรรถนะหลัก บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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Abstract 
 
  Research on “ Study of core competencies of personnel at Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi” has the objective of 1) Study the level of core 
competencies of university personnel.  Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi and 2)  compare the main competencies of Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi personnel classified by personal factors. The population used 
in the study was 315 Rajamangala University of Technology Thanyaburi personnel. 
Statistics used included frequency and percentage ( Percentage) , mean ( Mean) , 
standard deviation (Standard Deviation) and presented in terms. Describe the statistics 
of the F-test (f-test), principles of one-way discriminant analysis of variance (One way 
ANOVA). 
 The research results found that 
   1. The main competencies of Rajamangala University of Technology Thanyaburi 
personnel were found to be at a moderate level.  When considering each aspect, it 
was found that Good service and teamwork at a high level As for the achievement 
aspect In terms of accumulating expertise in careers and adherence In righteousness 
and ethics, it is at a moderate level.  
  2.  Results of comparing the main competencies of Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi personnel with personal factors, classified by gender, age, 
education level, position, and personnel type. and working hours were found to be   
   Rajamangala University of Technology Thanyaburi personnel with 
gender and educational levels are different.  There are different levels of core 
competencies of Rajamangala University of Technology Thanyaburi personnel, with 
statistical significance at the 0.05 level. 
    Rajamangala University of Technology Thanyaburi personnel with age, 
position, and type of personnel and the working period differs in the level of core 
competencies of Rajamangala University of Technology Thanyaburi personnel.  no 
different Statistically significant at the 0.05 level. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคัญและท่ีมาของปญหาท่ีทําวิจัย 
 หากกลาวถึงสมรรถนะบุคลากรในองคกรภาครัฐ การพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดสงเสริมและผลักดันในสวนราชการใหเห็นความสําคัญ                      
ของการพัฒนาขาราชการตามกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือนท่ีมุงเนนพัฒนา
ขาราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability)                 
เพ่ือใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู (Knowledge Worker) สามารถปฎิบัติงานภายใต               
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ               
กาวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนาภายใตการทํางานศตวรรษท่ี 21 บุคลากรทุกระดับมีศักยภาพ
ในการเปนผูนาํการบริหารราชการแนวใหม เพ่ือใหภาคราชการมีมาตรฐานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑ
สากลและขีดความสามารถการปฎิรูประบบราชการในปจจุบัน จึงใหความสําคัญกับการปรับโครงสราง 
บทบาท ภารกิจใหมีความเหมาะสมและท่ีสําคัญ คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงาน                     
ใหมีผลสัมฤทธิ์ ท่ีสูงยิ่งข้ึน เพ่ือเปนแนวทางใหบุคลากรสามารถตอบสนองภารกิจขององคกร                            
โดยไดเล็งเห็นถึงการใชทรัพยากรท่ีสนับสนุนใหบุคคลรูปแบบหนึ่งท่ีใชในภาคเอกชน และทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จเปนอยางมากโดยการท่ีจะทํางานเพ่ือใหทราบถึงบุคลากรภายในองคกรนั้น        
จะตองมีรูปแบบการทํางานแบบใดในการตอบสนองความสําเร็จ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน, 2553) 
  ทรัพยากรบุคคลถือเปนปจจัยสําคัญตอทุกองคกร เพราะนี่คือกุญแจสําคัญท่ีจะทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จไดอยางไมมีขีดจํากัด องคกรท่ีเห็นคุณคาและใสใจในทรัพยากรบุคคลนั้นจะมุงม่ัน
พัฒนาบุคลากรของตนใหเพ่ิมขีดความสามารถ มีสมรรถนะสูงข้ึน และทําใหบุคลากรมีศักยภาพ
เพ่ิมข้ึนในท่ีสุดบุคลากรท่ีมีศักยภาพจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังชวยเพ่ิมศักยภาพใหกับ
องคกรในท่ีสุดดวยเชนกัน ซ่ึงเครื่องมือท่ีชวยในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรก็คือ สมรรถนะ
(Competency) พรอมท้ังยังเปนปจจัยในการทํางานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพราะสมรรถนะเปนปจจัยหนึ่งชวยใหการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสงผลไปสูการพัฒนา
องคกรได ซ่ึงผลลัพธสุดทาย คือ องคกรจะไดบุคลากรท่ีมีศักยภาพตามความตองการเพ่ือยกระดับ
คุณภาพขององคกรอยางแทจริง 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได เล็ ง เห็นความสํา คัญของ “บุคลากร”                                     
จึงไดมีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ                     
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบไปดวย 4 ประเด็นยุทธศาสตร โดยประเด็นยุทธศาสตร                             
ท่ีใหความสําคัญกับสมรรถนะและสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ยุทธศาสตรท่ี 4:                   
การบริหารจัดการดวยนวัตกรรม กลยุทธ:การบริหารจัดการดวยนวัตกรรม และพัฒนาอยางตอเนื่อง 
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ:การบริหารจัดการ มีความทันสมัย ยืดหยุน คลองตัว มีประสิทธิภาพสูง 
ปรับตัวไดเร็วตอการเปลี่ยนแปลง เพ่ือความยั่งยื่น ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้จึงมุง ศึกษาถึง                 
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สมรรถนะหลักท่ีเปนอยูของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเพ่ือทราบวาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีอยูระดับใด และควรมีการกําหนดสมรรถนะหลักใหสอดคลอง
กับระดับตําแหนงของบุคลากร ซ่ึงสะทอนความยากงาย ความรับผิดชอบของตําแหนง ทําใหตองมี
การกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกัน รวมถึงตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมในปจจุบันดวย ซ่ึงปจจุบันผูวิจัยรับผิดชอบงานดานการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร                
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท้ังสายวิชาการสายสนับสนุน รวมถึงผูบริหาร
มหาวิทยาลัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เพื่อใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีตอไป 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย : 
  1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
  1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย : 
    1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปรท่ีใชวิจัย  
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาวิเคราะห
เพ่ือใหไดกรอบแนวคิดในการทําวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) และสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (2556) มาเปนกรอบแนวทางในการทําวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 
  ตัวแปรท่ีศึกษา 
  ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. การศึกษา 
4. ตําแหนง 
5. ประเภทบุคลากร 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

  ตัวแปรตาม ไดแก สรรถนะหลัก (Core Competency) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลธัญบุรีตามท่ีเกณฑสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน กําหนดไว 5 ดาน แบงเปน
ดังนี้ 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
2. การบริการท่ีดี (Service Mind)    
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
4. การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity)  
5. การทํางานเปนทีม (Teamwork)  
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 1.3.2 ขอบเขตดานประชากร  
  1) การวิจัยครั้งนี้ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี รวมท้ังสิ้น 2,150 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี, 2565) ขอมูล ณ วันท่ี 1 พฤษภาคม 2565 
    2) กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดย
วิธีการหากลุมตัวอยาง ตามสูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane,1973:727 ) จํานวน 315 คน 
  1.3.3 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  

  พ้ืนท่ีสําหรับการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 2 พ้ืนท่ี คือ  
   3.3.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (คลองหก) เลขท่ี 39 หมู  1                         
ตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12110  
  3.3.2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศูนยรังสิต เลขท่ี 2 พหลโยธิน 87 
ซอย2 ตําบลประชาธิปตย อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12130 

 1.3.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
เดือนเมษายน 2565 – มีนาคม 2566 
 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาวิเคราะห
เพ่ือใหไดกรอบแนวคิดในการทําวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหลักของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) และสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (2556) มาเปนกรอบแนวทางในการทําวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 
   การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) : ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ี
ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสถาบันอุดมศึกษากําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน 
    การบริการท่ีดี (Service Mind) ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการ                 
ในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
   การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเอง                       
อยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติ
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
   การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) : การดํารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยา
ขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 
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   การทํางานเปนทีม (Teamwork) : ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่ง
ของทีมหนวยงาน หรือสถาบันอุดมศึกษา โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะเปน
สมาชิกไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีม 
 
       ตัวแปรตน              ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.5.1 เพื่อทราบถึงระดับของสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 

1.5.2 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก และนําขอเสนอแนะน้ันไปเสนอ
มหาวิทยาลัยเพื่อใชในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ตอไป 
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  
 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู 
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา               
เพ่ือนรวมงานคนอ่ืน 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกําหนด                 
เป น คุณลั กษณะร ว มของบุ คลากรมหาวิ ทย าลั ย เทคโน โลยี ร าชมงคลธัญบุ รี ท้ั ง ร ะบบ                           
เพ่ือเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน อันไดแก  
    การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ี
ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง                         
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสถาบันอุดมศึกษากําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนา

ปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ 

 อายุ 

 การศึกษา 

 ตําแหนง 

 ประเภทบุคลากร 

 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

สมรรถนะหลัก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 การมุงผลสัมฤทธิ์  

 การบริการท่ีดี  

 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

 การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม 

 การทํางานเปนทีม  
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ผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน 
    การบริการท่ีดี (Service Mind) ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการ               
ในการใหบริการตอประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
   การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรู
ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเอง                   
อยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติ
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
   การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) การดํารงตนและ
ประพฤติปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยา
ขาราชการเพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 
   การทํางานเปนทีม (Teamwork) ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนสวนหนึ่ง
ของทีมหนวยงาน หรือสถาบันอุดมศึกษา โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะเปน
สมาชิกไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีม 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยสวนบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน   
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 บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัย เรื่อง “การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษาโดยครอบคลุม
เนื้อหาดังตอไปนี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะ (Competency) 
2.2 ขอมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะ (Competency)  
  แนวคิดเ ก่ียว กับสมรรถนะ (Competency)  เ กิด ข้ึนในราวป  1970 โดย Dr.David  
C.McCleland ซ่ึงในขณะนั้นรัฐบาลสหรัฐอเมริกาเกิดปญหาเก่ียวกับการคัดเลือกบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
เนื่องจากบุคคลท่ีผานการคัดเลือกเขาปฏิบัติงานซ่ึงผานการทดสอบท้ังขอเขียนและสัมภาษณ                 
ไดคะแนนสูง แตกลับปฏิบัติงานไดไมดีเหมือนกับตอนสอบคัดเลือกเขามา ในทางตรงกันขามบุคคล               
ท่ีผานการคัดเลือกเลือกและไดคะแนนนอยกวากลับปฏิบัติงานไดดีกวา จึงทําใหรัฐบาลสหรัฐอเมริกา
ตองการหาวิธีการหรือเครื่องมือท่ีจะใชในการคัดเลือกบุคคลใหมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน                 
ไดอยางแทจริง Dr.David C.McCleland จึงไดมาทําการเก็บขอมูลในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานและ
ทําการศึกษาขอมูลโดยการสัมภาษณและสอบถามเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท้ังท่ีปฏิบัติงานไดดี                    
ตามเกณฑ และปฏิบัติงานไมไดตามเกณฑเก่ียวกับความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน   
ซ่ึงผลจากการศึกษาพบวา “ผูปฏิบัติงานเกง” ไมจําเปนตองเปน “ผูท่ีเรียนเกง” แตตองสามารถ
ประยุกตใชหลักการหรือองคความรู ท่ีตนมีอยู เ พ่ือประโยชนในงานท่ีเราทําจึงเรียกวาคนนั้น                      
มี “สมรรถนะ (Competency)” ท่ีเหมาะสม และตรงกับงานนั้น ๆ และใหจํากัดความของสมรรถนะ
วาเปนลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีทําใหบุคคลบางกลุมหรือบางคนในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดน
กวาคนอ่ืน ๆ โดยบุคคลเหลานี้ไดแสดงคุณลักษณะหรือพฤติกรรม (เท้ือน ทองแกว, 2564) 
 
  2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดใหความหมายของสมรรถนะวาคือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําให
บุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร 
  เสนห กรแกว และคณะ (2559) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ 
และคุณลักษณะภายในอันไดแก คานิยม เจตคติ แรงจูงใจ ซ่ึงมีอยูในตัวบุคคลอยางเต็มกําลังขีด 
ความสามารถดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ ในการทําใหงานประสบความผลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
อยางมีประสิทธิภาพ ตามเกณฑมาตรฐาน และความเปนเลิศของบุคคลในองคกร 
  ฉัตรณรงคศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานต สุธรรมดี (2560) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง 
ความรู ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงจะสะทอนออกมาในรูปของ 



 

- 7 - 
 

ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงแตละคนจะมีระดับสมรรถนะท่ีแตกตางกัน และมีความเก่ียวของสัมพันธและ 
เปนปจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรใหประสบความสําเร็จ 
  กนกพร ถาวรประเสริฐ (2561) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง การใชความรู ความสามารถ 
ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกต
ได ในการทํางานท่ีจะสงผลตอ การปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จ ตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานท่ีองคการไดกําาหนดเอาไว แบง
ออกเปน 5 ดาน ดังนี้ 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 2. การบริการท่ีดี(Service 
mind) 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4. จริยธรรม (Integrity) 5. ความรวม
แรงรวมใจ (Teamwork) ทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) ความคิดเห็น เก่ียวกับตนเอง (Self-
concept) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Trait) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives /Attitude) 

อดิศร โคตรนรินทรและเจียมพล บุญประคม (2561) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค โดยจะตองใชพฤติกรรมท่ีเกิดจากความรู 
ความเขาใจ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ แรงดึงดูด ความตองการและคุณลักษณะอ่ืน ๆ อันเปน 
ปจจัยท่ีเปนเหตุท่ีสามารถสงผลตอการดําเนินการใหบรรลุ และนํามาซ่ึงผลลัพธท่ีเปนเปาหมายสูงสุดท่ี 
องคกรตองการ 

McClelland (1998: 331 อางใน แกวตา ผูพัฒนพงศ และนิคม เจียรจินดา, 2561) กลาวคือ 
สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกท่ีเปนพ้ืนฐานในตัวปจเจกบุคคลซ่ึงมีสวนในการทํานายถึงผลการปฏิบัติงาน
ท่ีดี ประกอบดวย แนวคิด/ความคิดของตน (Self - Concepts) ความรู ในเนื้อหา (Content 
Knowledge) ดวยแรงขับ (Motives) ทัศนคติ (Attitude) ลักษณะ (Traits) ทักษะเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Skills) หรือ ความรู-ความคิด (Cognitive) ท่ีเชื่อถือได ซ่ึงประกอบกัน ทําใหบุคคลไดรับ
ความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน  

Boyatzis (1982 อางใน นภัสนันท ผาสุก, 2562) กลาวคือ สมรรถนะ หมายถึง สิ่งท่ีมีอยู              
ในตัวบุคคลซ่ึงถือเปนตัวกําหนดคุณลักษณะของบุคคล มุงม่ันสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการเพ่ือใหสอดคลอง
ถึง ความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร โดยหมายถึง คุณลักษณะท่ีอยู
ภายในบุคคล (An Under- Lying Characteristic of a person) คุณลักษณะนี้อาจหมายถึง แรงจูงใจ
(Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพสวนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม
(Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge) ซ่ึงบุคคลจําเปนตองใชการปฏิบัติงาน                 
เพ่ือใหไดผลงานสูงกวาเหนือกวาเกณฑเปาหมายท่ีกําหนดไว  

Hellriegel, Jackson, and Slocum (2008 อ า ง ใ น  แก ว ต า  ผู พัฒนพงศ  แ ล ะนิ ค ม                   
เจียรจินดา, 2561) ไดกลาววาสมรรถนะ หมายถึง ทักษะพฤติกรรม ทัศนคติรวมไปถึงการรวม                  
เอาความรูเปนปจเจก บุคคลท่ีไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสมรรถนะหลายอยางเหลานี้ทําให  
การบริหารทรัพยากรของบริษัทประสบความสําเร็จอยางสูง 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา 15สมรรถนะ (Competency) หมายถึง             
กลุมของคุณลักษณะใด ๆ ท่ีอยูภายในบุคคล ประกอบดวย ความรู (Knowledge ) ทักษะ (Skills) 
และเจตคติ (Attitudes) ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง (Job Roles) ใหประสบความสําเร็จ
และมีความโดดเดนกวาคนอ่ืน15 15ๆ ในเชิงพฤติกรรม 
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 2.1.2 ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
 ประเภทของสมรรถนะเปนลักษณะท่ีนิยมนํามาใชในองคกรเพ่ือใหสอดคลองกับการศึกษา 
องคประกอบของสมรรถนะจากการศึกษาพบวาสามารถจํ าแนกประเภทของสมรรถนะ                    
ออกเปน 5 ประเภทคือ  

2.1.2.1 สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies)  คือ ความสามารถ
เฉพาะเจาะจงใน แตละบุคคล โดยใชความพยายามสูงมากในการปฏิบัติตามได เชน ความสามารถ
ดานกีฬา ความสามารถดานการทําอาหาร เปนตน  

2.1.2.2 สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) คือ ความสามารถเฉพาะตนใน
รูปแบบการ ปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีเจาะจง เชน การเงินและบัญชี จะตองมีความรูเก่ียวกับการ
คํานวณ หรือการ ทําบัญชีตัวเลข เปนตน 

2.1.2.3 สมรรถนะองคกร (Organization Competencies) คือ ความสามารถเฉพาะ
องคกร นั้น เชน บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีมีความสามารถในการผลิต
เครื่องใชไฟฟา ซ่ึงเปนความสามารถพิเศษท่ีบางองคกรไมสามารถทําได  

2.1.2.4 สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ ความสามารถหลักท่ีบุคลากรทุก
ตําแหนง ในองคกรจะตองมี เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายหลักในองคกรและเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2.1.2.5 สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีมี ตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบตําแหนงหนาท่ีอาจเหมือน แตความสามารถตามหนาท่ีตางกัน เชน 
ขาราชการ ตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะ ทางการสืบสวนสอบสวน 
บางคนมี สมรรถนะทางปราบปราม เปนตน 

 
  2.1.3 ความหมายสมรรถนะหลัก  
 สายรุง ตุนปอม (2560) ไดใหความหมายสมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิกท่ีสะทอนใหเห็นถึง 
ทักษะ ความรู  ทัศนะคติ และอุปนิสัยท่ีชัดเจนของแตละบุคคล ซ่ึงจะตองมีลักษณะท่ีเสริม 
ความสามารถในแตละตัวบุคคล และคุณสมบัติท่ีองคกรตาง ๆ เพ่ือสงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
ท่ีต้ังไว นอกจากสมรรถนะสวนตัวแลว องคกรแตละองคกรควรจะตองมีสมรรถนะหลักของแตละ 
องคกร เพ่ือเปนการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกรใหสอดคลองกัน และนําพาองคกรไปสู               
แผนโครงการท่ีกําหนดไว  
 ทศพร พีสะระ (2561) กลาววา สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง บุคลิกหรือ 
การแสดงออกของพฤติกรรมพนักงานท่ีทุกคนในองคกรตองมี เพ่ือสะทอนใหเห็นถึงทัศนคติอุปนิสัย 
ของคนในองคกร รวมไปถึง ความรูทักษะ ตลอดจนวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกรโดยรวม              
หากพนักงานทุกคนในองคกรมีสมรรถนะจะชวยใหกาวสูเปาหมายหลักหรือกลยุทธขององคกรได   
 กนกพร ถาวรประเสริฐ (2562) ไดกลาวถึง สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง 
ความสามารถท่ีบุคคลตองมีเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไวเชน พนักงานบริการจะตอง                       
มีสมรรถนะหลักคือการใหบริการท่ีดี สามารถประสานงานไดดี เปนตน  
 อารนอลด ดี นาเดียแลค (Arnauld de Nadailac, 2003 อางใน กรภัทร พวงทอง, 2562) 
ไดระบุวา สมรรถนะ หมายถึง เปนสิ่งท่ีตองลงมือปฏิบัติและทําใหเกิดข้ึน เปนความสามารถท่ีใช 
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เพ่ือใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงคตาง ๆ ซ่ึงเปนตัวขับเคลื่อนใหเกิดความรู (Knowledge)             
การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจตคติ/ลักษณะ นิสัยหรือบุคลิกภาพตาง ๆ (Attitude) ท่ีชวยให 
สามารถเผชิญและแกไขสถานการณหรือปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจริง  
  สมฤทัย อยูรอต (2558 อางใน อาราฟด หัดหนิ, 2562) กลาววา สมรรถนะหลัก คือ 
คุณลักษณะของบุคคลไดแกความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ จริยธรรม คานิยม ซ่ึงจําเปนและ 
สอดคลองกับความเหมาะสมกับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งสามารถจําแนกไดวา ผูท่ีจะประสบ 
ผลสําเร็จในการทํางานได จะตองมีลักษณะเดนอะไรบาง กลาวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุท่ีไมประสบ 
ความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะอะไรบาง  
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2549 อางใน อาราฟด หัดหนิ, 2562) สมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิก 
หรือการแสดงออกของพฤติกรรมของทุกคนในองคกรท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ         
ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคกร  
  สรุปไดวา สมรรถนะหลักเปนเกณฑกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรท่ีมีพรอมตามท่ีองคกร
ตองการในแตละดานท่ีพึงมีหรือปฏิบัติเพ่ือใหเห็นความชัดเจนของแตละบุคคลในดานการมุงม่ัน               
ในการใหบริการ การมีคุณธรรมจริยธรรมตออาชีพ ดานผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน รวมถึง                    
การทํางานเปนทีมภายในองคกร 
 
 2.1.4 องคประกอบของสมรรถนะหลัก 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553 อางใน ภูริกานต สองสี, 2563) ประกอบ
ไปดวยสมรรถนะหลัก 5 ดาน ดังนี้ 

1.2.4.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันปฏิบัติ
ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง                 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีสวนราชการกําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียาก และทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทํา
ไดมากอน  

1.2.4.2 บริการ ท่ีดี  (Service Mind)  หมายถึง ความตั้ ง ใจและความพยายาม                  
ของขาราชการในการใหบริการเพ่ือสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนหนวยงานภาครัฐ          
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ  

1.2.4.3 การสั่ งสมความ เชี่ ยวชาญในงานสายอาชีพ (Expertise)  หมาย ถึ ง                    
ความขวนขวายสนใจใฝหาความรูเพ่ือสังคม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติราชการดวยการศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกท้ังรูจักพัฒนา ปรับปรุง
ประยกุตใชความรูวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

1.2.4.4 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การปกครองของตนและประพฤติปฏิบัติ
ถูกตองเหมาะสม ท้ังตามหลักกฎหมาย คุณธรรมและจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพ                 
ของตนโดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ท้ังนี้เพ่ือธํารงรักษาศักดิ์ศรี                 
แหงอาชีพราชการอีกท้ังเพ่ือเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
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1.2.4.5 การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจทีจะทํางานรวมกับ
บุคลากรเปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีมมิใชฐานะ
หัวหนาทีมและความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 
 2.1.5 ประโยชนของสมรรถนะตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 การสงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมขีดความสามารถตลอดจนพัฒนาทักษะท่ีสงผลตอการมีสมรรถนะ
ยอดเยี่ยมข้ึน ยอมทําใหบุคลากรเติมโตอยางมีศักยภาพ และท่ีสําคัญจะสงผลใหองคกรพัฒนศักยภาพ
ของตนใหสูงข้ึนไดเชนกัน นั้นเปนผลลัพธของการพัฒนาสมรรถนะอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงสมรรถนะ
นั้นมีประโยชนมากมายหลายดานอีกดวยเชนกัน โดยเฉพาะประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคกร  
 2.1.5.1 ประโยชนในการวางแผนอัตรากําลังคนในโครงสรางงานขององคกร 
(Workforce Planning)  หากเรารูสึกสมรรถของพนักงานแตละคนได เราจะสามารถนํามา                
จัดโครงสรางองคกร ตลอดจนตําแหนงหนาท่ีใหเหมาะสมกับปริมาณงาน รวมถึงประเมินจํานวน 
ตลอดจนวาแผนเรื่องอัตรากําลังคน (Manpower Planning) ไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ท้ังนี้ยังมี
ประโยชนในการเลื่อนตําแหนง โอนยาย รับทดแทน ไปจนถึงวางแผนดานสืบทอดตําแหนง 
(Succession Plan) แผนพัฒนาบุคลากร ตลอดจนแผนการเพ่ิมตําแหนงใหม (New Position)                     
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพองคกรไดดวย 
  2.1.5.2 ประโยชนในการฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร (Training & Development) 
การเขาใจในเรื่องสมรรถนะของการทํางานตลอดจนของบุคลากรในองคกรเปนอยางดีจะทําให                
ฝายทรัพยากรบุคคลรูทิศทางในการสงเสริมพัฒนาบุคลากรไดอีกดวย รูวาควรตองเพ่ิมการฝกอบรม
ดานไหน สงเสริมองคความรูใหม ๆ แบบไหนท่ีจะชวยเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรได ตลอดจนทํา
ทิศทางของแผนการฝกอบรมระยะยาว (Training Road Map) เพ่ือทําใหการพัฒนาสมรรถนะมีระบบ 
ระเบียบ กระบวนการ ตลอดจนลําดับข้ันท่ีชัดเจน ซ่ึงจะมีผลหลายดานตอองคกรไปจนถึงการวางแผน
ดานการสืบทอดตําแหนง และการวางผังโครงสรางการทํางานท่ีเหมาะสม 
 2.1.5.3 ประโยชนในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment & Selection)
การเขาใจในเรื่องสมรรถนะของการทํางานตลอดจนของบุคลากรในองคกรเปนอยางดีนั้นจะชวยให
ฝายทรัพยากรบุคคลสามารถกําหนดเกณฑของสมรรถนะในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานได                
ในขณะเดียวกันก็สามารถชวยใชประเมินความสามารถของผูสมัครตลอดจนคาดการณแนวโนม               
การพัฒนาและเพ่ิมสมรรถนะในอนาคตใหกับพนักงานคนนั้นไดเชนกันนอกจากนี้ยังสามารถนําเกณฑ
ท่ีทางองคกรตองการมาใชเปนการสรางคําถามสัมภาษณตลอดจนทดสอบทัศนคติของผูสมัคร                 
ไดอีกดวย 
 2.1.5.4 ประโยชนในการบริหารจัดการบุคลากรและพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน               
อยางมีทิศทาง (Performance Management & Career Development)  การรู ถึ งสมรรถนะ               
ของบุคลากรนั้นยังมีประโยชนตอการบริหารจัดการความสามารถของบุคลากร (Performance 
Management) หลากหลายรูปแบบ ตั้งแตการเลื่อนตําแหนง ปรับยายงาน ไปจนถึงการประเมินผล
ปฎิบัติงาน (Evaluation) และการข้ึนเงินเดือนหรือใหโบนัสอีกดวย นอกจากนี้การรูถึงสมรรถนะ            
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ของบุคลากรนั้นยังทําใหฝายบุคคลสามารถรวมวางแผนพัฒนาอาชีพใหกับพนักงานในองคกร                
อยางมีทิศทาง และเหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากรแตละคนอีกดวย ตลอดจนสงเสริม                     
หรือใหโอกาสกับบุคลากรท่ีมีสมรรถนะยอดเยี่ยมไดลองทํางานท่ีทาทายใหม ๆ หรือลองลุยตําแหนง
ใหม ๆ ท่ีคาดวาสมรรถนะของบุคคลนั้นจะเหมาะสมและสงผลดีตอการทํางาน 
 2.1.5.5 ประโยชนในการเพ่ิมตําแหนงใหม ขยายธุรกิจ หรือเริ่มธุรกิจใหม (Business 
Expansion & New Business Challenge) หากฝายทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาสมรรถนะ              
ของบุคลากรใหเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ ตลอดจนพัฒนาความสามารถ ทักษะ และองคความรูใหม ๆ               
อาจทําใหองคกรสามารถคนพบศักยภาพใหม ๆ ของบุคลากร ตลอดจนทําใหบุคลากรพัฒนา                  
ขีดความสามารถใหเพ่ิมข้ึนจนเหนือความคาดใหม สิ่งดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนเหลานี้อาจสรางโอกาสใหองคกร
ผุดธุรกิจใหม ๆ ท่ีจะทําประโยชนใหกับองคกรได หรือเพ่ิมแผนกเพ่ือเสริมศักยภาพของการทํางาน            
ใหดียิ่งข้ึน รวมถึงเพ่ิมตําแหนงงานใหมเพ่ือทาทายความสามารถของบุคลากรท่ีมีศักยภาพก็ไดเชนกัน 
 
 2.1.6 สมรรถนะหลักและตัวบงช้ีของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2556) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
หมายถึง คุณลักษณะรวมของบุคลากรท้ังองคกรเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
รวมกันซ่ึงสมรรถนะหลักจะกําหนดโดยพิจารณาจากวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ และคานิยมหลัก               
ซ่ึงจากการศึกษาความหมายของสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีได
กําหนดไวนั้ น  ยั ง ได มีการ กําหนดระดับตัวชี้ วั ด ในแตละระดับของ ท้ั ง  5 สมรรถนะหลัก                          
(Core Competency) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) : ความมุงม่ันจะปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดีหรือให
เกินมาตรฐานท่ีมีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัด
ผลสัมฤทธิ์ท่ีสถาบันอุดมศึกษากําหนดข้ึน อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีอาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทํา 
ระดับท่ี 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1  แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาท่ีราชการใหดี 

- พยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตอง 
- พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา 
- มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน 
- แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีข้ึน 
- แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุ ง พัฒนาเ ม่ือเห็นความสูญเปล าหรือหยอน

ประสิทธิภาพในงาน 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี (ตอ) 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายท่ีวางไว 

- กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีดี 
- ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน 
- ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงาน          

ท่ีรับผิดชอบ 
- มีความละเอียดรอบคอบ เอกใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

ระดับท่ี 3  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
- ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

หรือทําใหผูรับบริการพึงพอใจมากข้ึน 
- เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 
ระดับท่ี 4  แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ังพัฒนางาน เพ่ือใหได

ผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
- กําหนดเปาหมายท่ีทายทายและเปนไปไดยาก เพ่ือใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็น

ไดชัด 
- พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการทํางาน เพ่ือใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคย

มีผูใดทําไดมากอน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือสถาบันอุดมศึกษา 
- ตัดสินใจไดโดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการเพ่ือให

ภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด 
- บริหารจัดการและทุมเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอ

ภารกิจของหนวยงานตามท่ีวางแผนไว 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี (ตอ) 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
การบริการท่ีดี (Service Mind) 
การบริการท่ีดี (Service Mind) : ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอ
ประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 
ระดับท่ี 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

- ใหการบริการท่ีเปนมิตร สุภาพ 
- ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีถูกตอง ขัดเจนแกผูรับบริการ 
- แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงานตาง ๆ            

ท่ีใหบริการอยู 
- ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหผูรับบริการ

ไดรับบริการท่ีตอเนื่องและรวดเร็ว 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

- รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการ   
อยางรวดเร็วไมบายเบี่ยง ไมแกตัว หรือปดภาระ 

- ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใด ๆ ในการใหบริการไป
พัฒนาการใหบริการใหดียิ่งข้ึน 

ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือความ
พยายามอยางมาก 
- ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพ่ือชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 
- ใหขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยู ซ่ึงเปนประโยชนแก

ผูรับบริการแมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบมากอน 
- นําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความตองการท่ีแทจริง
ของผูรับบริการได 
- เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดายวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหบริการ ไดตรงตามความ

ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
- ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการ เพ่ือตอบสนองความจําเปนหรือความ

ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการ 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี (ตอ) 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริงใหแกผูรับบริการ 

คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธี หรือข้ันตอน
การใหบริการ เพ่ือประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 
- เปนท่ีปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการตัดสินใจท่ีผูรับบริการไววางใจ 
- สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการ หรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการ                

ใหสอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส เพ่ือเปนประโยชนอยางแทจริงของ
ผูรับบริการ 

การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity): การดํารงตนและประพฤติปฏิบัติ
อยางถูกตองเหมาะสมท้ังตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ 
เพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแหงความเปนขาราชการ 
ระดับท่ี 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 มีความสุจริต 

- ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัย
ขาราชการแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีสัจจะเชื่อถือได 
- รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได 
- แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ 

ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และยึดม่ันในหลักการ 
- ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการไมเบี่ยงเบน               

ดวยอคติหรือผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ 
- เสียสละความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทางราชการ 

ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และยืนหยัดเพ่ือความถูกตอง 
- ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูใน

สถานการณท่ีอาจยากลําบาก 
- กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไม           

พึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และอุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 

- ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจ
เสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี (ตอ) 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) : ความสนใจใฝรู สั่งสม ความรูความสามารถของ
ตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องจนสามารถ
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
ระดับท่ี 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 

- ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนพัฒนา
ความรูความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน 

- ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหม ๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ ท่ี
จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆ ในสาขาอาชีพ
ของตน 
- รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวของ            

ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตน 
- รับรูถึงแนวโนมวิทยากรท่ีทันสมัย และเก่ียวของกับงานของตนอยางตอเนื่อง 

ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มา
ปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
- สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการได 
- สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการได 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเชี่ยวชาญใน

งานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
- มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไป

ปรับใชไดอยางกวางขวาง 
- สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพ่ือการปฏิบัติงาน

ในอนาคต 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความหมายและระดับตัวชี้วัดสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                ราชมงคลธัญบุรี (ตอ) 
สมรรถนะ คําจํากัดความ 
ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสถาบันอุดมศึกษาท่ีเนน

ความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ 
- สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในองคกรดวยการจัดสรร

ทรัพยากรเครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
- บริหารจัดการใหสถาบันอุดมศึกษานําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหม ๆ มาใชใน

การปฏิบัติหนาท่ีราชการในงานอยางตอเนื่อง 
การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
การทํางานเปนทีม (Teamwork) : ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีมหนวยงาน 
หรือสถาบันอุดมศึกษา โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมีฐานะเปนสมาชิก ไมจําเปนตองมี
ฐานะหัวหนาทีม รวมท้ังความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
ระดับท่ี 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับท่ี 1 ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมาย 
- รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทีมใหขอมูล             

ท่ีเปนประโยชนตอการทํางานของทีม 
ระดับท่ี 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 

- สรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
- ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 
- กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพ่ือนรวม

ทีมท้ังตอหนาและลับหลัง 
ระดับท่ี 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

- รับฟงความเห็นสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน 
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
- ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ระดับท่ี 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือรวมทีม เพ่ือใหงานประสบ

ความสําเร็จ 
- ยกยอง และใหกําลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
- ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพ่ือนรวมทีม แมไมมีการองขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพ่ือชวยเหลือกันในวาระตาง ๆ ใหงานสําเร็จ 

ระดับท่ี 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 
- เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน 
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สมรรถนะ คําจํากัดความ 

- คลี่คลาย หรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทีม 
- ประสานสัมพันธสรางขวัญกําลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา              

ใหบรรลุผล 
 
2.3 ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา                   
ท่ีใหบริการการศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาใหกับสังคมไทยเปนระยะเวลายาวนาน                  
นับยอนจากการสถานปนาในนาม “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” เม่ือวันท่ี 27 กุมภาพันธ 
2518 ซ่ึงเปนวันท่ีพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พ.ศ. 2518 ไดประกาศ                        
ในราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับใชเพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรีใหการศึกษา                 
ทางดานอาชีพท้ังระดับต่ํากวาปริญญาตรี และประกาศนียบัตรชั้นสูง ทําการวิจัยสงเสริมการศึกษา
ทางดานวิชาชีพ และใหบริการทางวิชาการแกสังคม วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาไดพัฒนา
ระบบการเรียนการสอนใหไดมาตรฐานการศึกษาท่ีมีคุณภาพและศักยภาพมีความพรอมหลาย ๆ ดาน 
ซ่ึงตอมาในวันท่ี 15 กันยายน 2531 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหมวา “สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล” สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีมุงเนนการกระจายอํานาจ การบริหาร
จัดการสูสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เ พ่ือใหสถานศึกษาของรัฐดําเนินการโดยอิสระและ                             
มีความคลองตัวในการบริหารจัดการภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ดังนั้น สถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคลจึงไดปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกรางเปนพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
จํานวน 9 แหง อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษากระทรวง 
ศึกษาธิการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนมหาวิทยาลัยดานสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสามารถ 
จัดการศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนนการปฏิบัติ  ท้ังในระดับปริญญาตรี โท และเอก                    
เพ่ือรองรับการศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเปนหลัก รวมถึงใหโอกาสแก
ผูเรียนจากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการศึกษาตอวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซ่ึงตอมา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคล พ.ศ. 2548 และประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 19 มกราคม 2548 เปนตนมา 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี) 
 
วันสถาปนามหาวิทยาลัย  
   ในปพ.ศ. 2531 นับเปนพระมหากรุณาธิคุณท่ีมีตอนักเรียนอาชีวศึกษา เม่ือพระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชฯ โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา
ใหมวา "สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล" โดยหมายความคือ "สถาบันเทคโนโลยีอันเปนม่ิงมงคล               
แหงพระราชา" เม่ือวันท่ี 15 กันยายน พ.ศ. 2531 ท้ังนี้ทางมหาวิทยาลัยไดถือเอาวันท่ี 15 กันยายน
ของทุกปเปน "วันราชมงคล" ซ่ึงเปนวันคลายวันพระราชทานนาม "ราชมงคล"  
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ตราสัญลักษณ  
 ลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               

เปนตราวงกลมมีรูปลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  เปนตราวงกลมมีรูปดอกบัวบาน 8 กลีบ ลอมรอบ ดอกบัวบาน 8 กลีบ หมายถึง                              
ทางแหงความสําเร็จ มรรค 8 และความสดชื่นเบิกบาน กอใหเกิดปญญาแผขจรไปท่ัวสารทิศ                      
ภายใตดอกบัวเปนดวงตราพระราชลัญจกรบรรจุอยู อันเปนสัญลักษณและเครื่องหมายประจํา                     
องคพระมหากษัตริยรัชกาลท่ี 9 ซ่ึงพระองคทานไดเปนผูพระราชทานนามวา “สถาบันเทคโนโลยี                  
ราชมงคล” บนตรารูปวงกลมมีพระมหาพิชัยมงกุฎครอบ และมีเลข 9 บรรจุอยู หมายถึง รัชกาลท่ี 9 
ดานลางของตราวงกลมทําเปนกรอบโคงรองรับมีชื่อ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                   
ค่ันปดหัวทายของกรอบดวยลวดลายดอกไมพิมพประจํายามท้ังสองขาง หมายถึง ความเจริญรุงเรือง 
แจมใส เบิกบาน 
 
ประติมากรรมสัญลักษณของมหาวิทยาลัย 
  ประติมากรรมสัญลักษณรูปดอกบัวเปน เครื่องหมายแหงความคิด ความรูสึกรวมในอันท่ีจะ
ชวยกันพัฒนาการศึกษาดานวิชาชีพใหเจริญกาวหนาสืบไป รูปดอกบัวซอนกัน 3 ชั้น เพ่ือใหเกิด
ความรูสึกโปรงเบา มีกลีบบัว 8 เสน เสนท้ัง 8 หมายถึง มรรค 8 ประการ สวนยอดแหลมแทรกข้ึน              
สูฟา หมายถึง ผูจะพบความสําเร็จไดจะตองใชความพยายามอยางสูงสุดในการผานแตละข้ันตอน              
การเรียนรู 
 
ปรัชญา (Philosophy) 
 “นวัติกรรมสรางชาติ ราชมงคลธัญบุรี สรางนวัตกรรม” 
 
ปณิธาน (Determination)  
 “มุงม่ันจัดการศึกษาและวิจัยผลิตนวัตกรและนวัตกรรมท่ีทรงคุณคาตอเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดลอมเพ่ือการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน 
 
วิสัยทัศน (Vision)  
 “มหาวิทยาลัยนวัตกรรมท่ีสรางคุณคาสูสังคมและประเทศ” 
 
เอกลักษณ (Uniqueness) 
 “มหาวทิยาลัยนักปฏิบัติ พัฒนานวัตกร และสรางสรรคนวัตกรรม” 
 
อัตลักษณ (Identity)  
 “นักปฏิบัติ นักคิด นักสรางสรรคนวัตกรรม” 
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พันธกิจ (Mission) 
1. ผลิตและพัฒนากําลังคนใหมีความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ คิดสรางสรรค และ

เรียนรูตลอดชีวิต 
2. สรางงานวิจัย สิ่งประดิษฐ งานสรางสรรค และนวัติกรรมสูการนําไปใลชประโยชน           

ในภาคอุตสาหกรรม สังคม ชุมชน หรือสรางมูลคาเชิงพาณิชย 
3. ใหบริการวิชาการแกชุมชนในพ้ืนท่ีเปาหมายหรือภาคประกอบการเพ่ือการพัฒนา                

อยางยั่งยืน 
4. ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม 
5. บริหารจัดการอยางมีธรรมาภิบาล เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยนวัตกรรม             

เพ่ือการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
พ้ืนท่ีตั้ง  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีพ้ืนท่ีจํานวนท้ังส้ิน 898 ไร ประกอบดวย  

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี คลองหก อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 740 ไร  
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศูนยรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 125 ไร  
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พ้ืนท่ีคลองสามวา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 33 ไร  
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี วิทยาเขตปราจีนบุรี จังหวัดปราจีนบุรี 425 ไร 

 
หนวยงานราชการภายในมหาวิทยาลัย 
  สํานักงานสภามหาวิทยาลัย เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการ งานประชุม
สภามหาวิทยาลัย ประสานงานกับมหาวิทยาลัย ในการนํานโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ       
มติท่ีประชุม ขอสังเกต และขอเสนอแนะ ของสภามหาวิทยาลัยสูการปฏิบัติ พรอมท้ังติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลการดําเนินงานตามมติท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย 
  สํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย หนวยงานระดับกอง ไดแก กองกลาง กองคลัง                   
กองนโยบายและแผน กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา กองประชาสัมพันธ* สํานักจัดการ
ทรัพยสิน* กองอาคารสถานท่ี* กองยุทธศาสตรตางประเทศ* และกองกฎหมาย*  
  หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ 
  สถาบัน / สํานัก เปนหนวยงานท่ีใหบริการเก่ียวกับการดําเนินการสนับสนุนดานวิชาการ 
ศึกษาวิจัย คนควาทดลอง และฝกอบรม 6 หนวยงาน ดังนี้  

1.  สถาบันวิจัยและพัฒนา  
2.  สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
3.  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
4.  สํานักสหกิจศึกษา*  
5.  สํานักประกันคุณภาพการศึกษา*  
6.  สํานักบัณฑิตศึกษา*  

 หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ 
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  คณะ / วิทยาลัย เปนหนวยงานหลักท่ีจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการใหบริการ
ทางวิชาการกับสังคม ปจจุบันมี 11 คณะ และ 1 วิทยาลัย คือ  

1. คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร  
3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
4. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
5. คณะบริหารธุรกิจ  
6. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
7. คณะวิศวกรรมศาสตร  
8. คณะศิลปกรรมศาสตร  
9. คณะศิลปศาสตร  

10. คณะสถาปตยกรรมศาสตร* 
11. คณะการแพทยบรูณาการ* 
12. คณะพยาบาลศาสตร** 

 หมายเหตุ  
* เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณ เงินรายได 

 
โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

  ท่ีมา : กองบริหารงานบุคคล https://www.ped.rmutt.ac.th/?page_id=2364 
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หมายเหตุ : 
* เปนหนวยงานภายในท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
*** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณเงินรายได  

   - โรงเรียนสาธิตนวัตกรรมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงาน
ภายใน มทร.ธัญบุรี โดยมีฐานะเทียบเทาภาควิชา และอยูภายใตการกับกําดูแลของคณะครุศาสตร
อุตสาหกรรม  
   - โรงเรียนสาธิตอนุบาลราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงานภายใน มทร.ธัญบุรี และอยู
ภายใตกํากับดูแลของคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 สมนึก ลิ้มอารีย  (2555) ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร                         
ทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 ผลการวิจัยพบวา                      
ความคิด เห็นของบุคลากรทางการ ศึกษา ท่ีปฏิบั ติ งานในสํ านักงานเขต พ้ืน ท่ีการ ศึกษา                               
และในสถานศึกษาท่ีมีตอสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืน               
ท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา                        
มีความคิด เห็นตอด าน มีจริ ยธรรม อยู ในระดับสู งสุ ด  ส วนด าน ท่ีอยู ในระดับต่ํ าสุ ด  คือ                                
ดานมุงผลสัมฤทธิ ์
 สมฤทัย อยูรอต (2555) ทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะหลักของพนักงาน
มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ผลการวิจัย
พบวา 1. พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ                 
รําไพพรรณีมีความคิดตอสมรรถนะหลักในภาพรวมและรายไดท้ัง 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์                      
การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและ 
จริยธรรม และการทํางานเปนทีม อยู ในระดับมาก 2. พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน)                  
สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะ
หลักในภาพรวมและรายดาน ไดแก การมุ งผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดีการสั่งสมความเชี่ยวชาญ                       
ในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ             
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวน การทํางานเปนทีม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 
  เนตรนภา ตะลาด และ อาคม อ่ึงพวง (2559) ไดศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
หลักของฝายสนับสนุนดานวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแกน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษา 
สภาพปจจุบันของสรรถนะหลัก ในการปฏิบั ติ ง านของบุ คลากรสนับสนุนด านวิ ช าการ 
มหาวิทยาลัยขอนแกน 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาสรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย 
สนับสนุนดานวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแกน ประชากรในการศึกษาประกอบดวยบุคลากรสาย 
สนับสนุนดานวิชาการของกลุมวิชามนุษยศาสตรและสังคมศาสตรมหาวิทยาลัยขอนแกนจํานวน 
8,809 คนโดยเลือกกลุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster Sampling) ผูใหขอมูลเปนบุคลากรสายสนับสนุน 
ดานวิชาการใน 9 คณะจํานวน 39 คนและหัวหนางานบริการ การศึกษา จํานวน 9 คน เครื่องมือท่ีใช 
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ในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีมีคาความเท่ียงเทากับ 0.952 และแบบสัมภาษณถึงโครงสรางวิเคราะห 
ขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือหาคาความถ่ีคารอยละคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน 
มาตรฐานและใชการ วิเคราะหเนื้อหาสําหรับวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ ผลการศึกษา
พบวา 1) ศึกษาสมรรถนะหลักในปจจุบันของการปฏิบัติงานของบุคลากรพบวา อยูในระดับมากเม่ือ
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ําสุดไดดังนี้ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบ ธรรมและจริยธรรม
ดานการทํางานเปนทีมดานการบริการท่ีดีดานการมุงผลสัมฤทธิ์และดานการสั่งสม ความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพตามลําดับ 2) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ บุคลากรพบวาดาน
การมุงผลสัมฤทธิ์คณะควรมีการกําหนดเปาหมายในการทํางานท่ีทาทาย ความสามารถของบุคลากร
ดานการบริการท่ีดีบุคลากรควรสรุปปญหา/อุปสรรครูปแบบการทํางาน ภายในกลุมงานเพ่ือปรับปรุง
วิธีการทํางานอยางตอเนื่องดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คณะควรจัดเวทีใหบุคลากร
สามารถนําเสนอหรือมีการบรรยายใหเพ่ือนรวมงานไดแลกเปลี่ยนขอมูล เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ
และนํามาพัฒนาผลงานสูตําแหนงทางวิชาการท่ีสูงข้ึนดานการยึดม่ันใน ความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรมจะตองสรางจิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตนเองรัก องคกรและสนับสนุนให
บุคลากรมุงเนนการยืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตองดํารงอยูดวยความสุจริตดานการ ทํางานเปนทีมควรมีการจัด
ฝกอบรมนอกสถานท่ีเพ่ือสรางความสามัคคีแกสมาชิกในทีมการสรางขวัญ และกําลังใจใหเกิดข้ึนอยาง
เปนรูปธรรมและกําจัดขอขัดแยงโดยใชระบบรุนพ่ีดูแลรุนนองและระบบ การสอนงาน 
 ธนพร สมมิจฉา (2560) ไดศึกษาเรื่องการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุม 
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษา 
การปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุมสงเสริมวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
พระนครเหนือ (2) เพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุมสงเสริมวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล (3) เพ่ือ 
ศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือกลุมตัวอยางคือบุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือจํานวน 311 คนเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ 
แบบสอบถามการปฏิบัติตามสมรรถนะหลัก ของบุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.97 และวิเคราะห 
ขอมูลโดยใชสถิติความถ่ีรอยละคาเฉลี่ยคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคาทีและการวิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียวผล ผลการวิจัยพบวา 1. การปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุม
สนับสนุนวิชาการ โดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานความมุงม่ันใหเกิดผลสําเร็จของงานดาน
คุณธรรมและความ ซ่ือสัตยดานจิตสํานึกองคกรดานการทํางานเปนทีมดานการพัฒนา และดานการใฝ
เรียนรูอยูในระดับมาก 2. ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักของบุคลากรกลุม
สนับสนุนวิชาการ จําแนกตามเพศอายุระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานไดดังนี้ 2.1) 
บุคลากรกลุมสนับสนุน วิชาการท่ีมีเพศแตกตางกันมีการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักในภาพรวม ไดแก 
ดานความใฝเรียนรูดาน คุณธรรมและความซ่ือสัตยดานความมุงม่ันใหเกิดผลสําเร็จของงานดานการ
ทํางานเปนทีม ดาน จิตสํานึกองคกรและดานการพัฒนางานอยางตอเนื่องไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2.2) บุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกตางกันมีการปฏิบัติ
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ตามสมรรถนะหลักใน ภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานความใฝเรียนรูดานคุณธรรมและความซ่ือสัตย
ดานความมุงม่ันให เกิดผลสําเร็จของงานดานการทํางานเปนทีมและดาน จิตสํานึกองคกรไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานการพัฒนางานอยางตอเนื่องแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 2.3) บุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
การ ปฏิบัติตาม สมรรถนะหลักในภาพรวม ไดแก ดานความใฝเรียนรูดานคุณธรรมและความซ่ือสัตย
ดานความมุงม่ัน ใหเกิดผลสําเร็จของงานและดานจิตสํานึกองคกรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดาน การทํางานเปนทีมและดานการพัฒนางานอยางตอเนื่องแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 2.4) บุคลากรกลุมสนับสนุนวิชาการท่ีมีประสบการณการทํางาน
แตกตางกันมีการ ปฏิบัติตามสมรรถนะหลักในภาพรวม ไดแก ดานความใฝเรียนรูดานความมุงม่ันให
เกิดผลสําเร็จของ งานดานการทํางานเปนทีมและดานจิตสํานึกองคกรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในขณะท่ีคุณธรรมและความซ่ือสัตยในดานการพัฒนางานอยางตอเนื่อง
แตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3. ขอเสนอแนะท่ีสําคัญมีดังนี้ (1) ดานความใฝ
เรียนรูควรศึกษาหาความรูโดยนําเทคโนโลยี มาเปนเครื่องมือในการทํางานมากข้ึน (2) ดานคุณธรรม
และความซ่ือสัตยควรมีจรรยาบรรณในอาชีพ หรือตําแหนงของตนเอง (3) ดานความมุงม่ันใหเกิดผล
สําเร็จ ของงานควรมีการกําหนดมาตรฐานของ งานบริการเพ่ือใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ (4) ดาน
การทํางานเปนทีมควรมีการแกปญหาในการ ทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการ (5) ดานจิตสํานึก
องคกร ควรควบคุมดูแลทรัพยากรสวนรวม เสมือนเปนทรัพยสมบัติของตนเองเพ่ือเกิดความคุมคา
และประโยชนสูงสุดเพ่ือองคกร และ (6) ดานการพัฒนางานอยางตอเนื่องควรมีการพัฒนารูปแบบการ
ทํางานใหมีคุณภาพมากข้ึน  
  วิไลวรรณ มาลัย (2561) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครู สังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 การวิจัยวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) 
ศึกษาระดับการปฏิบัติตามสมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครู 2) เปรียบเทียบ สมรรถนะ
หลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครู จําแนกตามสถานภาพ สวนบุคคลและอําเภอ และ 3) ศึกษา
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของครู กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยมี 2 กลุม ประกอบดวยผูตอบ
แบบสอบถาม คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูสังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 3 จํานวน 302 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น ตามสัดสวน และกลุมท่ีสอง 
คือ ผูใหขอมูลหลัก ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 8 คน ไดมาโดย วิธีการเลือก แบบเจาะจง 
เครื่องมือท่ีใชวิจัย คือ แบบสอบถามมีคาความตรงดานเนื้อหาเทากับ 0.67-1.00 และคา ความเท่ียง
เทากับ 0.97 และแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการ วิเคราะหเนื้อหา 
ผลการวิจัยพบวา 1. สมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครูเม่ือพิจารณาโดยรวมอยูในระดับ
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดานพบวา สมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครู อยูในระดับมาก
ท่ีสุดทุก ดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย 3 อันดบั คือ จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู การทํางานเปนทีมการมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การพัฒนา 
ตนเอง 2. เปรียบเทียบสมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครูพบวา ผูบริหาร และครูท่ีมี เพศ
และตําแหนงท่ีตางกันตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครูไมแตกตางกัน ผูบริหารและครูท่ีมีอายุ ระดับ
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การศึกษา ประสบการณการทํางาน วิทยฐานะ และอําเภอ ท่ีปฏิบัติงานตางกันมีความคิดเห็น ตอ
สมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครู แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3. 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักตามเกณฑตัวบงชี้สมรรถนะครูคือ ผูบริหารและครู รวม กําหนด
นโยบายในการสงเสริมและสนับสนุนใหครูมีการพัฒนาตนเอง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ ผูอ่ืนรูจัก
ชวยเหลือผูอ่ืน เพ่ือนรวมงาน และชุมชน รูจักใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน ใหกําลังใจแกเพ่ือน รวมงาน 
และมีความศรัทธาในวิชาชีพท่ีถูกตองเปนไปในแนวทางท่ีสรางสรรค  
  อลิศรา เปยมถาวร (2561) ไดศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของ 
บุคลากรในสายวิชาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัลในภาคเอกชน กรณีศึกษาบริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศ มี 
จุดประสงคเ พ่ือศึกษาสมรรถนะและแนวทางการพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิ ทัล เพ่ือเ พ่ิมขีด 
ความสามารถในภาคเอกชนในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดยระเบียบวิธีวิจัยประกอบดวย การ
ทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ การแจกแบบสอบถามกับบุคลากรสายวิชาชีพดาน เทคโนโลยี
ดิจิทัลและสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารท่ีมีสวนรวมกับโครงการเทคโนโลยีสารสนเทศ ผล การศึกษา
พบวา สิ่งท่ีควรพัฒนา มีท้ังหมด 9 สมรรถนะ ดังนี้ 1. การปรับตัวใหสามารถทํางานไดกับ ทุกวัย 2. 
ทักษะในการเจรจรากับลูกคา 3. ความรูกฎหมายเก่ียวกับลิขสิทธิ์สิทธิบัตร การปกปอง ขอมูลสวน
บุคคล 4. ความรูนโยบายบริษัทลูกคา 5. ทักษะการเรียนรูดวยตนเอง 6. ความตองการรูสิ่ง ใหมๆ 7. 
ความกระตือรือรน 8. การทํางานเปนทีม และ 9. ทักษะการสื่อสารในสวนการนําแนวทาง ไปพัฒนา
ควรมี ดังนี้ 1. แผนระยะยาว 3 ป และ 2. แผนระยะสั้น 1 ป เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการขยาย ธุรกิจและ
องคกรปรับตัวใหเขากับยุคดิจิทัลได  
  ทศพร พีสะระ และคณะ (2561) ไดศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสราง 
สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การ 
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือประเมินความตองการจําเปนสมรรถนะหลักของบุคลากรสาย
สนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (2) เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
สมรรถนะหลักสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
และ (3) เพ่ือศึกษาผลของการใชหลักสูตรฝกอบรมสมรรถนะหลักสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแบงข้ันตอนการวิจัยออกเปน 3 ข้ันตอน คือ 
ข้ันตอนท่ี 1 การประเมินความตองการจําเปนสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใชวิธีการสํารวจจากแบบสอบถาม จํานวน 385 คน จาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 11 แหง และวิเคราะหผล การทดสอบของ
สภาพท่ีเปนจริงและสภาพท่ีคาดหวัง พบวา ความตองการจําเปนเก่ียวกับการ เสริมสรางสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือจัด เรียงลําดับความสําคัญ
ได ดังนี้ (1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (2) ดานการทํางานเปนทีม (3) ดานการสั่ง สมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ (4) ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (5) ดานการบริการท่ีดี ข้ันตอน
ท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะหลักของบุคลากรสาย สนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีองคประกอบโครงรางหลักสูตร คือ (1) 
หลักการและเหตุผล สภาพปญหา และความจําเปนของหลักสูตร (2) จุดมุงหมายของหลักสูตร (3) 
โครงสรางของหลักสูตร (4) หนวยการฝกอบรม (5) เทคนิคการฝกอบรม (6) สื่อประกอบการ 
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ฝกอบรม (7) แผนการฝกอบรมในแตละหนวย (8) การวัดและประเมินผลการฝกอบรม และ (9) 
เกณฑการประเมินผลซ่ึงแบงเนื้อหาออกเปน 4 หนวย ดังนี้ หนวยท่ี 1 หนาท่ี บทบาท และความ 
รับผิดชอบของบุคลากรสายสนับสนุน หนวยท่ี 2 การเปนบุคลากรสายสนับสนุนมืออาชีพ หนวยท่ี 3 
การพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ และหนวยท่ี 4 การแกไขปญหาและการตัดสินใจระหวางการ 
ปฏิบัติงานโดยผานการประเมินตรวจสอบคุณภาพระดับความเหมาะสมองคประกอบโครงราง 
หลักสูตรจากผูทรงคุณวุฒิดานการพัฒนาหลักสูตรและพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 คน จากนั้น 
นําขอมูลท่ีไดมาปรับปรุงใหหลักสูตรมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ข้ันตอนท่ี 3 การศึกษา
ผลของการใชหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางสมรรถนะหลักของ บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นําหลักสูตรท่ีผานการ ปรับปรุงไปทดลองใชกับ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 40 คน ระยะเวลาใน การใชหลักสูตร 2 วัน 
รวมท้ังสิ้น 13 ชั่วโมง โดยใชการทดลองแบบกลุมตัวอยางเดียวทดสอบกอนและ หลังการทดลอง 
พบวา คะแนนเฉลี่ยของผูเขารับการฝกอบรม ท้ัง 5 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการ มุงผลสัมฤทธิ์   
(2) ดานการบริการท่ีดี (3) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (4) ดานการยึด ม่ันในความ
ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และ (5) ดานการทํางานเปนทีม หลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวา
กอนการทดลองใชหลักสูตรอยางขอมูลทางสถิติท่ีระดับ. 05 และผูเขารับการฝกอบรม มีความพึง
พอใจจากการใชหลักสูตรอยูในระดับมากท่ีสุด  
  วรรณา สกุณี (2561) ไดวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ 
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัด 
ฉะเชิงเทรา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารเก่ียวกับสมรรถนะหลัก 
ของพนักงานท่ีควรมีการปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคม 
อุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะหลักของพนักงานใน 
บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทราและ 
เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาและวิธีการเผยแพรสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม 
ผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทรา การวิจัยใครั้งนี้ใช 
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณเชิงลึกผูใหขอมูลหลักคือ ผูบริหารท่ีมีประสบการณการ 
ทํางานในบริษัทอุตาสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตอยางนอย 10 ป จํานวน 5 ทานผลการศึกษาพบวา 
สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 
เวลโกรว จังหวัดฉะเชิงเทราควรมีในการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 12 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ 
ความรูและความเชี่ยวชาญในงาน ความปลอดภัยในการทํางาน ความเขาใจองคกรและระบบองคกร 
การทํางานเปนทีม ความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การคิดวิเคราะหเหตุผล การมีภาวะผูนํา การ
ทํางานเชิงรุก ความถูกตองในงาน การบริหารทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา และพบวาผูให 
ขอมูลหลักจัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะหลักจากความสําคัญมากท่ีสุดไปหาความสําคัญนอย 
ท่ีสุด ดังนี้ 1) ความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 2) การมุงผลสัมฤทธิ์3) ความรูและความ 
เชี่ยวชาญในงาน 4) การทํางานเชิงรุก 5) การทํางานเปนทีม 6) การคิดวิเคราะหเหตุผล 7) ความคิด 
ริเริ่มสรางสรรค8) ความถูกตองในงาน 9) การบริหารทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 10) ความ 
เขาใจองคกรและระบบองคกร 11) การมีภาวะผูนํา และ 12) ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึง 
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ผูบริหารเห็นวาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน 
รถยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรวจังหวัดฉะเชิงเทราตองมีการสอนงาน การฝกอบรม และ
การพัฒนาตนเองอีกท้ังวิธีการเผยแพรสมรรถนะหลักประกอบดวยการประชุม การใหคําปรึกษา และ
การฝกอบรมภายใน  
  รสสุคนธ เสนจันทรฒิไชย (2562) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาแนวโนมผลิตภัณฑเครื่องสําอาง 5 
ปขางหนา (2563-2567) โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 
เพ่ือ 1) การทดสอบเทคนิคเดลฟายเพ่ือใชแสดงภาพการตลาดเครื่องสําอางในอนาคต 5 ปขางหนา 2) 
เพ่ือทราบแนวโนมของประเภทของผลิคภัณฑสกินแครในอนาคต และ 3) เพ่ือระบุสารตั้งตน (สาร 
สกัด) ท่ีมีแนวโนมท่ีจะใชเครื่องสําอางในอนาคต ขอบเขตการศึกษาโดยการศึกษาครั้งนี้ทําการศึกษา
ผลิตภัณฑสกินแคร ซ่ึงไดทําการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณและ แบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 25 ทาน โดยแบงเปนผูเชียวชาญดานวิชาการจํานวน 14 ทานและผูเชี่ยวชาญดาน เจาของ 
แบรนด จํานวน 11 ทาน โดยนําเทคนิคกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi Technique) มาชวย 
ในการคัดเลือก ผูเชี่ยวชาญและวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหสอดคลองกันวัตถุประสงคและเปาหมายของ 
การวิจัย  
  พระมหาสุวรรณ สุวณฺโณ (จุลพงษ) (2562) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมในโรงเรียน พระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะ 
สงฆ ภาค 4 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพสมรรถนะหลักของครูในโรงเรียน พระ 
ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ ภาค 4 2) สรางรูปแบบการพัฒนา สมรรถนะ 
หลักของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ ปกครอง
คณะ สงฆ ภาค 4 และ 3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูตามหลัก กัลยาณมิตร
ธรรม ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะสงฆ ภาค 4 โดย แบงการวิจัย
ออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพสมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนพระ ปริยัติธรรม 
แผนกบาลีโดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดแก นักเรียนโรงเรียนพระปริยัติ ธรรม แผนก
บาลี จํานวน 331 รูป คือ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คารอยละ และ คาความถ่ี โดย การ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 17 รูป/คน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ข้ันตอนท่ี 2 การ
สรางรูปแบบ การพัฒนาสมรรถนะหลักของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมในโรงเรียนพระปริยัติ- ธรรม 
แผนกบาลีโดย ผูเชี่ยวชาญรวมสนทนากลุมเฉพาะ จํานวน 9 รูป/คน แลวนํามาวิเคราะหเนื้อหา 
ข้ันตอนท่ี 3 การ ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมใน 
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี สถิติท่ีใช คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาเฉลี่ย ใหผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 17 รูป/คน ผลการวิจัยพบวา 1. สภาพสมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม 
แผนกบาลี ในเขตการปกครอง คณะสงฆ ภาค 4 มี 5 ดาน ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน 2) การบริการท่ีดี 3) การ พัฒนา ตนเอง 4) การทํางานเปนทีม และ 5) จริยธรรมและ
จรรยาบรรณในวิชาชีพ โดยภาพรวม อยู ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดในแตละดาน พบวา 
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานการ พัฒนาตนเอง อยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานท่ีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ ปฏิบัติงาน อยูใน ระดับมาก 2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมในโรงเรียนพระ ปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการปกครองคณะ
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สงฆ ภาค 4 พบวา 1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ ปฏิบัติหนาท่ีตามหลักกัลยาณมิตรธรรม คือ 
โรงเรียนควรกําหนดแผนการพัฒนาครูใหมีความรูและความสามารถในการจัดการเรียนการสอนให
บรรลุวตัถุประสงคของสํานักเรียน 2) ดานการบริการท่ีดี ตามหลักกัลยาณมิตรธรรม คือ โรงเรียนควร
สรางจิตสํานึกใหครูรักในการสอนและตื่นตัวตอการสอน อยูเสมอ 3) ดานการพัฒนาตนเองตามหลัก
กัลยาณมิตรธรรม คือ โรงเรียนควรมีแผนพัฒนาครูใหเปน ผูมีคุณธรรมและมีความสามารถเผยแพร
ความรูแกนักเรียน 4) ดานการทํางานเปนทีม ตามหลัก กัลยาณมิตรธรรม คือ โรงเรียนควรมีกิจกรรม
ใหทํางานรวมกันเปนทีม 5) ดานจริยธรรมและ จรรยาบรรณวิชาชีพครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรม คือ 
โรงเรียนควรกําหนดภาระหนาท่ีความ รับผิดชอบของครูใหชัดเจนตามหลักวิชาชีพความเปนครูแผนก
บาลี เพ่ือใหโรงเรียนประสบ ความสําเร็จตามเปาหมาย 3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะหลักของครูตามหลักกัลยาณมิตรธรรมใน โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลี ในเขตการ
ปกครองคณะสงฆ ภาค 4 พบวา รูปแบบการพัฒนา สมรรถนะหลักของครูตามหลักกัลยาณมิตร            
มีความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และมี ประโยชน อยูในระดับมากท่ีสุด  
  พรทิวา แปงใจ (2562) ไดศึกษา สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาใน 
สวนกลาง การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค (1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากร สํานักงาน 
เลขาธิการคุรุสภาในสวนกลาง (2) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอสมรรถนะหลักของ บุคลากร 
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาในสวนกลาง และ (3) ศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานเลาขาธิ 
การคุรุสภาและปญหาแนวทางแกไขเก่ียวกับการพัฒนาในสวนกลาง การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยแบบ
ผสานวิธี โดยจะเก็บรวมรวมขอมูลจากบุคลากร สํานักงาน เลขาธิการคุรุสภาในสวนกลางท้ังหมด 
จํานวน 188 คน เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณเก่ียวกับ
สมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานเลขาธิการ คุรุสภาใน สวนกลาง สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน คาความถ่ี คารอยละ มาตรฐาน การทดสอบแบบที การทดสอบแบบเอฟ ผล
การศึกษาพบวา (1) ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา ในสวนกลางใน
ภาพรวมอยูในระดับดีมาก (2) ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอสมรรถนะหลักของบุคลากร พบวา ประชากรมี
ตําแหนงแตกตางกัน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาในสวนกลางแตกตางกัน สวน ปจจัยสวนบุคคลดาน
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอ เดือน และสังกัด มี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน และ (3) ปญหาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก ขาดความมุงมัน ขาด
ความกระตือรือรน ทอแทตอการปฏิบัติงาน การใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เพ่ิมความเสี่ยงในการ
ทุจริต ไมมีเวลาพบปะ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไมชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน แนวทางการพัฒนา 
ไดแก การสราง วัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรกลาเสนอสิ่งใหมเพ่ือการพัฒนางาน การอบรมเก่ียวกับ
การบริการท่ีดี การดูแลเอาใจใสบุคลากรโดยกําหนดนโยบายดานคาตอบแทนท่ี เหมาะสม การทํางาน
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล สรางวัฒนธรรมการทํางานเปนทีมเพ่ือผลสําเร็จตาม เปาหมาย และควรนํา
แนวคิด สมรรถนะมาใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ไชยดี ยะยือริ (2562) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักในการ 
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 
จังหวัดชายแดนภาคใต มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 จังหวัด 
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ชายแดนภาคใตการวิจัยครั้งนี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณประชากรคือบุคลากร ในสังกัดสํานักงาน 
พัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ไดแก จังหวัดยะลา จังหวัดปตตานี และจังหวัด 
นราธิวาสท่ีดํารงตําแหนงประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ จํานวน 245 คน โดยเก็บขอมูลดวย 
แบบสอบถามจากตัวอยาง จํานวน 152 คน ดวยวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน ซ่ึงประกอบดวย การสุม 
ตัวอยางแบบชั้นภูมิและการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวนและการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือทําความเขาใจตอ 
สมรรถนะหลักและประสิทธิภาพเสริมการวิจัยเชิงปริมาณผลการศึกษาพบวาบุคลากรมีระดับ 
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดและระดับประสิทธิภาพในการ 
ดําเนินงานโดยรวมอยูในระดับมาก นอกจากนี้พบวาสมรรถนะหลักในดําเนินงานมีความสัมพันธกับ 
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรในสังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 จังหวัดชายแดน 
ภาคใต โดยรวมในระดับคอนขางสูงเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน และดานการ 
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธในเชิงบวกในระดับปานกลาง สวนดานบริการท่ีดีมีความสัมพันธในเชิง 
บวกในระดับคอนขางต่ํา ตามลําดับ ผลการคนพบนี้สังกัดสํานักงานพัฒนาชุมชนในพ้ืนท่ี 3 จังหวัด 
ชายแดนภาคใตควรนําไปวางแผนพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรให 
สอดคลองกับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรตอไป  

กนกพร ถาวรประเสริฐ (2562) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะผูบริหารฝายงบประมาณของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) องคประกอบสมรรถนะผูบริหารฝายงบประมาณ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) ผลการยืนยันองคประกอบสมรรถนะผูบริหารฝายงบประมาณของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา กลุมตัวอยาง คือ โรงเรียนท่ีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
จํานวน 87 โรงเรียน ผูใหขอมูลโรงเรียนละ 3 คน ดังนี้ 1) ผูอํานวยการโรงเรียน 2) รองผูอํานวยการ 
ฝายงบประมาณ 3) ผูปฏิบัติหนาท่ีหัวหนางานการเงินและงบประมาณรวมท้ังสิ้น 261 คน เครื่องมือท่ี 
ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง แบบสอบถามความคิดเห็น และแบบสอบถามเพ่ือ 
ยืนยันขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหทฤษฎีและเอกสาร ความถ่ี รอยละ 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหเชิงพ้ืนท่ี ผลการวิจัยพบวา 1. องคประกอบสมรรถนะรอง
ผูอํานวยการฝายงบประมาณของโรงเรียน มัธยมศึกษา มี 6 องคประกอบ คือ 1) ดานวิสัยทัศน 
คุณธรรม จริยธรรมของผูนํา 2) ดานกลยุทธการ บริหารงานงบประมาณ 3) ดานการจัดระบบ
สารสนเทศงานงบประมาณ 4) ดานสังคมและชุมชน 5) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์6) ดานการควบคุมและ
กํากับติดตาม 2. ผลการยืนยันองคประกอบสมรรถนะ รองผูอํานวยการฝายงบประมาณของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ผูทรงคุณวุฒิเห็นสอดคลองกันวา องคประกอบสมรรถนะรองผูอํานวยการโรงเรียนฝาย
งบประมาณ มีความถูกตอง เหมาะสม เปนไปได และเปนประโยชน 
  อาราฟด หัดหนิ (2562) ไดศึกษา สมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ภายใต 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 
และเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผูบริหาร โรงเรียนขนาดเล็กภายใตสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาสงขลาเขต 3 จําแนกตําแหนงหนาท่ี การศึกษา ประสบการณการทํางาน และวุฒิ กลุม 
ตัวอยางในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
สงขลา เขต 3 ปการศึกษา 2559 จํานวน 216 คน โดยการกําหนด ขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรยา 
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มาเน  (Yamane) จากนั้นใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชอําเภอเปนชั้นภูมิกําหนดขนาดตัวอยาง 
ดวยสัดสวนตอขนาดของประชากรแตละชั้นภูมิ และกําหนดผูใหขอมูลในแตละ ระดับชั้นภูมิดวยการ 
สุมอยางงาย (Simple Random Samplingสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสวนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) คาเฉลี่ย(��) การทดสอบคาที (t-test) และคารอยละ (Percentage) ผลการวิจัย

สรุปได ดังนี้ 1. ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 มีความคิดเห็นตอ 
สมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ดานการพัฒนาตนเอง รองลงมาไดแกดานการทํางานเปนทีม และ การ
บริการท่ีดีตามลําดับ 2. ครู ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะหลักของผูบริหาร
โรงเรียน ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลาเขต 3 ในรายดานการมุง
ผลสัมฤทธิ์ มีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนครู ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน 
และครูท่ีมี ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขต พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลาเขต 3 ไมตางกัน 
 วนัสนันท สุวรรณหงส (2562) ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา 1. สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยูในระดับสูง พิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูง
มาก 1 ดาน ระดับสูง 2 ดาน ระดับพอใช 2 ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้                          
1.1) การยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม 1.2) การทํางานเปนทีม 1.3) การบริการ             
1.4) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 1.5) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะ
หลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จําแนกตาม เพศ และอายุ 
พบวา ดังนี้ 2.1 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามท่ีมีเพศตางกัน                        
มีสมรรถนะหลักในการทํางานไมแตกตางกัน 2.2 สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีสมรรถนะหลักแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ               
ท่ีระดับ .05 อยู 1 ดานคือ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ นอกนั้นไมแตกตางกัน   

ภูริกานต สองสี (2563) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ ทํางาน
กับสมรรถนะการปฏิบตัิงานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม มีจุดมุงหมายเพ่ือ ศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงคมนาคม กลุมตัวอยางเปนขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม จํานวน 177 
คน วิเคราะหขอมูลหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดย ใ ช ส ถิ ติ 
Independent sample t-test One-way analysis of variance แ ล ะ Pearson Correlation ผล
การศึกษาพบวา (1) ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ท่ีมีสถานภาพ สมรสแตกตางกัน มี
สมรรถนะการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (2) ปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับสมรรถนะการปฏิบัติงานขาราชการสํานักงาน ปลัดกระทรวงคมนาคม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) ปจจัยคาจุนในการทํางาน มี ความสัมพันธกับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม อยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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รดาธร สอนเต็ม (2563) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะผูนําดานนวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย ใน 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยใชเทคนิคเดลฟาย มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสมรรถนะผูนําดาน 
นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยใชเทคนิคเดลฟาย ลักษณะประชากร 
คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณดานการบริหารทางการพยาบาล และมี 
ประสบการณดานนวัตกรรมในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะผูนําดาน 
นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาล ระดับตติยภูมิท่ีไดจากฉันทามติของผูเชี่ยวชาญ โดยมี 
คามัธยฐานอยูระหวาง 4.00-5.00 และมีคาพิสัยระหวางควอไทลเทากับ 0.00 สมรรถนะผูนําดาน 
นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย สมรรถนะหลัก 10 ดาน และสมรรถนะยอย 58 ดาน 
ไดแก (1) สมรรถนะดานการเรียนรู (สมรรถนะยอย 8 ดาน) (2) สมรรถนะดานความคิดสรางสรรค 
และจินตนาการ (สมรรถนะยอย 5 ดาน) (3) สมรรถนะดานการสรางพลังและแรงจูงใจ (สมรรถนะ 
ยอย 4 ดาน) (4) สมรรถนะดานการสรางความมุงม่ัน และ ความเปนเจาของ (สมรรถนะยอย 7 ดาน) 
(5) สมรรถนะดานการมีวิสัยทัศนและพันธกิจดานนวัตกรรม (สมรรถนะยอย 5 ดาน) (6) สมรรถนะ 
ดานการสื่อสารการสรางสัมพันธภาพ และมีความฉลาดทางอารมณ (สมรรถนะยอย 4 ดาน) (7) 
สมรรถนะดานการนํากลุมและทีมนวัตกรรม (สมรรถนะยอย 7 ดาน) (8) สมรรถนะดานความ เขาใจ
แนวโนมการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม (สมรรถนะยอย 6 ดาน) (9) สมรรถนะดานบทบาทการ กําหนด
นโยบายดานนวัตกรรม (สมรรถนะยอย 6 ดาน) และ 10. สมรรถนะดานการจัดการและ มอบหมาย
งาน (สมรรถนะยอย 6 ดาน) 

ธีระพล เจริญสุข และแสงจิตต ไตแสง (2564) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะของ 
บุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค 1) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรกรมสรรพสามิต 2) ศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิต 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 3) เสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมสรรพสามิต 
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
300 คน ซ่ึงไดมาดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม มี 
คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.96 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการวิจัย พบวา 1) สมรรถนะการ
ทํางานของบุคลากรบุคลากรกรมสรรพสามิต พบวา สมรรถนะท้ัง 7 ดาน ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธิ์
ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดานการ ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
ดานการบริการท่ีดีดานทํางานเปนทีม ดานการคิด วิเคราะหดานการพัฒนาชุมชน โดยรวมอยูในระดับ
มากท่ีสุด คือ ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบ ธรรม โดยรวมอยูระดับมาก คือ จริยธรรม รองลงมา 
คือ ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และนอยท่ีสุด คือ วิเคราะหดานการพัฒนาชุมชน 2) 
ศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของ บุคลากรกรมสรรพสามิตในเขตกรุงเทพมหานครจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวน บุคคลมความแตกตางกัน 2 ดาน คือ สถานภาพและเพศท่ี
แตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี .05 และ 3) เสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรกรมสรรพสามิต พบวา ดานการ บริการ ควรมุงเนนการพัฒนาคุณภาพการใหบริการตาม
ข้ันตอนสอดคลองกับมาตรฐานของ กรมสรรพสามิตกําหนด ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ควรมีการพัฒนา
ผลงานใหสูงกวามาตรฐานกรมสรรพสามิตกําหนด ดานหลักยึดม่ันในความถูกตองควรมีการสงเสริม
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ความโปรงใสในการทํางาน อยางเปนระบบและสามารถตรวจสอบไดดานความเชี่ยวชาญ ควรมีการ
พัฒนาทักษะทางเทคโนโลยี และการเรียนรูเพ่ือใหเกิดองคความรูใหม ๆ ดานการทํางานเปนทีม ควรมี
การมุงเนนการมีสวนรวมใน การทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ดานการคิดวิเคราะห ควรมีการ
วางแผนการจัดการอยางเปน ระบบ และการแกไขปญหาใหสอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลง
ใหเกิดความพรอมตามสม รถถนะบุคลากรกรมสรรสามิต และ ดานการพัฒนาองคกร ควรมีการ
กําหนดแนวทางการยกระดับ มาตรฐานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหเปนไปตามกรอบการ
บริหารจัดการ มุงเนนการ สงเสริมและสนับสนุนแนวทางการปรับปรุงระบบการบริหารจัดการกรม
สรรพสามิตใหมีคุณภาพ เทียบเทามาตรฐานสากล  
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยเรื่อง “การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี” มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1)ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                 
ราชมงคลธัญบุรี และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 1,017 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 1,133 คน 
รวมบุคลากรท้ังหมด 2,150 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 
2565) ขอมูล ณ วันท่ี 1 พฤษภาคม 2565 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชเปนตัวแทน                  
ของประชากรในการศึกษา โดยกําหนดกลุมตัวอยางจากสูตรการคํานวณของ Taro Yamane                 
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2560) มีระดับความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง
ท่ีระดับ 0.05 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 315 คน ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
สนับสนุน มีวิธีการคํานวณ กลุมตัวอยางดังนี้ 
                               สูตร n =   N 

 1+Ne2 
 

โดยท่ี  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม (0.05) หรือ 5% 
 

      n =       2,150 
                                                       1+2,150 (0.052) 
 

        = 315        
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    การเลือกกลุมตัวอยาง 
    การเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling)                  
โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 315 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 2,150 คน ทําการสุมตัวอยาง
แตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ โดยคํานวณจากสูตร  
 
       ni =     Ni 

                 N/n 

    โดยท่ี  
      ni แทน  ขนาดตัวอยางชั้นภูมิท่ี i 
      n แทน ขนาดตัวอยาง 
      Ni แทน ขนาดของประชากรในชั้นภูมิท่ี i 
    N แทน ขนาดของประชากร 
 
ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 1 

สภาคณาจารยและขาราชการ 5 1 

กองกลาง 46 7 

กองอาคารสถานท่ี 172 25 

กองนโยบายและแผน 21 3 

กองบริหารงานบุคคล 30 4 

กองคลัง 47 7 

กองประชาสัมพันธ 11 2 

กองพัฒนานักศึกษา 43 6 

กองกฎหมาย 8 1 

กองยุทธศาสตรตางประเทศ 8 1 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 50 7 

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 85 12 

สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 11 2 

สํานักสหกิจศึกษา 5 1 

สํานักจัดการทรัพยสิน 13 2 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 27 4 

หนวยตรวจสอบภายใน 6 1 
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ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน (ตอ) 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 9 1 

สํานักบัณฑิตศึกษา 9 1 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 182 27 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 115 17 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 92 13 

คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 75 11 

คณะบริหารธุรกิจ 148 22 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 173 25 

คณะวิศวกรรมศาสตร 321 47 

คณะศิลปกรรมศาสตร 110 16 

คณะศิลปศาสตร 144 21 

คณะสถาปตยกรรมศาสตร 77 11 

คณะพยาบาลศาสตร 50 7 

คณะการแพทยบูรณาการ 55 8 

หนวยบมเพาะ 1 1 

รวม 2,150 315 

 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires)                   
โดยผูวิจัยไดรวบรวมและศึกษาคนควาจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวของ มาเปนกรอบแนวคิด 
ในการสรางแบบสอบถาม เพ่ือใหครอบคลุมเรื่องท่ีตองการศึกษา โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงบุคลากร ประเภทบุคลากร เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสังกัด ลักษณะขอคําถาม
เปนคําถามปลายปด สามารถเลือกตอบได 1 คําตอบ 
             ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการบริการท่ีดี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ด านการยึด ม่ัน ในความถูกตองชอบธรรม และจริ ยธรรม และด านการ ทํางานเปน ทีม                            
ลักษณะขอคําถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยจะใชมาตราวัดลิเคิรท 
(Likert Scale) โดยใหผูตอบเลือกตอบดวยใหน้ําหนักความคิดเห็น 5 ระดบั ประกอบดวย 
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5  หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห โดยใชสูตรคํานวณหาความกวางอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (Fisher อางถึง               
ในชัชวาลย  เรืองประพันธ, 2539: 15) ดังนี้ 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
 
                  =   
 
                                                    =0.80 
 
  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห จากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด  
 

  ตอนท่ี 3 ขอคําถามปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะท่ัวไปท่ีจะเปนประโยชนตอการพัฒนางาน 
เปนชนิดปลายเปด (Opened Questionnaire) เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามอยางอิสระ 
 
3.3 การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัย              
ไดดําเนินงานโดยมีรายละเอียด ดังนี้  

3.3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ในเรื่องสมรรถนะหลักจากนั้นนํามากําหนด
กรอบความคิดเพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

3.3.2 นําแบบสอบถามท่ีสราง ข้ึนเสนอผูทรงคุณวุฒิ เ พ่ือพิจารณาความเหมาะสม                          
และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือนําขอมูลท่ีไดรับการพิจารณา                

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
จํานวนชั้น 

5 – 1 
5 
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และขอเสนอแนะในดานตาง ๆ จากผูทรงคุณวุฒิมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม                   
ใหมีความสมบูรณและความเหมาะสมยิ่งข้ึน จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร    คูพิมาย     คณะบริหารธุรกิจ  
2. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย      สองเมือง   คณะบริหารธุรกิจ 

 3. ผูชวยศาสตราจารยสัญจิตา    พรมโชติ คณะบริหารธุรกิจ 
 โดยผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ทําการตรวจสอบแบบสอบถามโดยใชดัชนีความสอดคลอง IOC 
(Item Objective Congruence Index) เปนรายบุคคล วาขอคําถามแตละขอสามารถวัดไดตรงกับ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม โดยใหคะแนนตามเกณฑ ดังนี้ 
   คา +1 หมายถึง   ขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา 0 หมายถึง   ไมแนใจวาขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา – 1 หมายถึง  ขอคําถามมีเนื้อหาไมตรงตามวัตถุประสงค 
นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทานมาวิเคราะหความสอดคลองของขอคําถามกับจุดประสงค                        
เพ่ือหาคาเฉลี่ย โดยขอคําถามใดท่ีมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลอง
ใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.50 นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC               
ตามเกณฑ ท้ังนี้ผูวิจัยเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC (คาดัชนีความสอดคลอง) มากกวา 0.50 มาใช              
เปนขอคําถามโดยพบวา IOC เทากับทุกขอ  
          3.3.3 หลังจากผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแบบสอบถามแลวเห็นวาแบบสอบถามทุกขอท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนมามีความเท่ียงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแตละดาน และครอบคลุมตามวัตถุประสงค               
ของงานวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด                       
ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธี Cronbach’s Alpha Coefficient              
(ยุทธ ไกยวรรณ, 2550) ดวยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผลการทดสอบ                   
ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.947 ซ่ึงมากกวา 0.75 ข้ึนไป แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือและ
สามารถนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางจริงได  
 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแจกใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอก
แบบประเมินดวยตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดใหทําการแจกและเก็บแบบประเมินใหเสร็จสิ้นในเดือน
กรกฎาคม 2565 โดยผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้  
  1. ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมโดยการแจกแบบสอบถามไปยังบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีกลุมตัวอยาง จํานวน 315 คน  
   2. ผูวิจัยไดวิเคราะหผลเสร็จสิ้นภายในเดือนสิงหาคม 2565 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 
          ข้ันตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
           1. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือเตรียมการวิเคราะหขอมูล  
           2. การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูลข้ันแรกโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลโดยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
               ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร 
เงินเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด หาคาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห            
หาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบ              
ความเรียง  
      ตอนท่ี 2 ขอมูลจากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา                         
(Rating Scale) 5 ระดับ หาคาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และนํามาทําการวิเคราะห
หาคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
     ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติ t-test (Independent Sample t-test)                 
ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม โดยนํามาใชทดสอบขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยกําหนดนัยสํา คัญทางสถิติ ท่ี  0 .05 และ สถิติ  F-test ใชการวิ เคราะห                          
ความแปรปรวนทาง เดี ยว  (One-way ANOVA)  เ พ่ือทดสอบความแตกต า งข อ มูล ท่ั ว ไป                             
ของผูตอบแบบสอบถามท่ีตัวแปรมีคามากกวา 2 กลุม กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                     
จะทําการตรวจสอบความแตกต า งราย คู ท่ี ระดับนัยสํ า คัญทางส ถิติ ท่ี  0 .05  โดยใช วิ ธี                            
Fisher’s Significant Difference: LSD) 
     ตอนท่ี 4 นําขอมูลขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ของบุคลากรเก่ียวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมาเก็บรวบรวม 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี” มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี และ 2) เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอมูล                
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 315 คน จากนั้นนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป รายละเอียด
การวิเคราะหขอมูลและผลการวิเคราะห นําเสนอดวยตารางประกอบการบรรยาย ตามลําดับ ดังนี้ 
   4.1 สัญลักษณแทนตัวแปรและคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
   4.2 การเสนอผลการวิจัย 
   4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
4.1 สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปรและคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยางท่ีศึกษา 
X�   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS  แทน  ผลบวกกําลังสองเฉลี่ย 
df  แทน  ชั้นของความเปนอิสระ 
MS  แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสอง 
F  แทน  คาท่ีใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ F 
t  แทน  คาท่ีใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ t 
Sig.  แทน  คาท่ีบงบอกวาผลการทดสอบมีนัยสําคัญ 
*  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
4.2 การเสนอผลการวิจัย 
  ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประเภทบุคลากร เงินเดือน 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสังกัด 
  ตอนท่ี 2 การวิเคราะหระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
  ตอนท่ี 3 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และประเภทบุคลากร 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประเภทบุคลากร ระยะเวลา                
การปฏิบัติงาน เงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด นําเสนอในรูปแบบตาราง โดยใชสถิติเชิงพรรณา 
ไดแก ความถ่ี และรอยละ ดังรายละเอียดตอไปนี้  
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 124 39.37 
หญิง 191 60.63 

รวม 315 100.00 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให เห็นวา ผลการวิ เคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                     
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน                 
191 คน คิดเปนรอยละ 60.63 และเปนเพศชาย จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 39.37 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 30 ป     45 14.29 
อายุระหวาง 30 – 40 ป  168 53.33 
อายุระหวาง 41-50 ป     69 21.90 
อายุ 50 ป ข้ึนไป  33 10.48 

รวม 315 100.00 
  จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                  
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 30 – 40 ป                    
จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 53.33 รองลงมาอายุ 41 – 50 ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
21.90 อายุนอยกวา 30 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 14.29 และอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน 
คิดเปนรอยละ 10.48 
 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับต่ํากวาปริญญาตร ี    24 7.62 
ระดับปริญญาตร ี  148 46.98 
ระดับปริญญาโท     120 38.10 
ระดับปริญญาเอก  23 7.30 

รวม 315 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                    
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษา
อยูในระดับปริญญาตรีจํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 46.98 รองลงมาคือระดับปริญญาโท                 
จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 38.10 ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 7.62 
และระดับปริญญาเอก จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.30  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนง  

ตําแหนง จํานวน (คน) รอยละ 
ขาราชการ     61 19.37 
พนักงานมหาวิทยาลัย  167 53.02 
พนักงานราชการ     17 5.40 
ลูกจางประจํา  7 2.22 
พนักงานเงินรายได  63 20.00 

รวม 315 100.00 
  จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                 
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 53.02 รองลงมาคือ พนักงานเ งินรายได  จํานวน 63 คน                     
คิดเปนรอยละ 20.00 เปนขาราชการ จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.37 พนักงานราชการ                
จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.40 และลูกจางประจํา จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.22 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) รอยละ 
บุคลากรสายวิชาการ     134 42.54 
บุคลากรสายสนับสนุน 181 57.46 

รวม 315 100.00 
  จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                   
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนบุคลากร             
สายสนับสนุน จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 57.46 และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 134 คน             
คิดเปนรอยละ 42.54 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 10,000 บาท 9 2.86 
10,001–20,000 บาท 81 25.71 
20,001–30,000 บาท 152 48.25 
30,001–40,000 บาท 55 17.46 
40,001–50,000 บาท 16 5.08 
50,000 บาทข้ึนไป 2 0.63 

รวม 315 100.00 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือนอยูระหวาง                       
20,001–30,000 บาท จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 48.25 รองลงมามีระดับเงินเดือน               
ระหวาง 10,001–20,000 บาท จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 25.71 ระดับเงินเดือนระหวาง                       
30,001–40,000 บาท จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 17.46 ระดับเงินเดือน 40,001–50,000 บาท 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.08 ระดับเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปน                
รอยละ 2.86 และเงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.63 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลา 
                การปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป  125 39.68 
ปฏิบัติงาน 5 – 10 ป    61 19.37 
ปฏิบัติงาน 11 – 20 ป 70 22.22 
ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 59 18.73 

รวม 315 100.0 
  จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                   
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ                          
มีระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 39.68 รองลงมาคือระยะเวลา
ปฏิบัติงานระหวาง 11–20 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 22.22 ระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง               
5–10 ป  จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.37 และระยะเวลาปฏิบัติ งานมากกวา 20 ป                          
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 18.73  
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน 
หนวยงาน จํานวน (คน) รอยละ 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 0.32 
สภาคณาจารยและขาราชการ 1 0.32 
กองกลาง 7 2.22 
กองอาคารสถานท่ี 25 7.94 
กองนโยบายและแผน 3 0.95 
กองบริหารงานบุคคล 4 1.27 
กองคลัง 7 2.22 
กองประชาสัมพันธ 2 0.63 
กองพัฒนานักศึกษา 6 1.90 
กองกฎหมาย 1 0.32 
กองยุทธศาสตรตางประเทศ 1 0.32 
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 7 2.22 
สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 12 3.81 
สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 2 0.63 
สํานักสหกิจศึกษา 1 0.32 
สํานักจัดการทรัพยสิน 2 0.63 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 4 1.27 
หนวยตรวจสอบภายใน 1 0.32 
สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 1 0.32 
สํานักบัณฑิตศึกษา 1 0.32 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 27 8.57 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 17 5.40 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 13 4.13 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 11 3.49 
คณะบริหารธุรกิจ 22 6.98 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 25 7.94 
คณะวิศวกรรมศาสตร 47 14.92 
คณะศิลปกรรมศาสตร 16 5.08 
คณะศิลปศาสตร 21 6.67 
คณะสถาปตยกรรมศาสตร 11 3.49 
คณะพยาบาลศาสตร 7 2.22 
คณะการแพทยบูรณาการ 8 2.54 
หนวยบมเพาะ 1 0.32 

รวม 315 100.00 



 

- 43 - 
 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล                  
ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญสังกัด                     
คณะวิศวกรรมศาสตร จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 14.92 รองลงมาคือคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.57 คน คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และกองอาคารสถานท่ี 
หนวยงานละ 25 คน คิดเปนรอยละ 7.94 คณะบริหารธุรกิจ จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 6.98 
คณะศิลปศาสตร จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 6.67 คณะเทคโนโลยีการเกษตร จํานวน 17 คน              
คิดเปนรอยละ 5.4 คณะศิลปกรรมศาสตร จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.08 คณะเทคโนโลยี            
คหกรรมศาสตร จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.13 สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.81 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชนและคณะสถาปตยกรรมศาสตร 
หนวยงานละ 11 คน คิดเปนรอยละ 3.49 คน คณะการแพทยบูรณาการ จํานวน 8 คน คิดเปน               
รอยละ 2.54 กองกลาง กองคลัง สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน และคณะพยาบาลศาสตร 
หนวยงานละ 7 คน คิดเปนรอยละ 2.22 กองพัฒนานักศึกษา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.90    
กองบริหารงานบุคคล และสถาบันวิจัยและพัฒนา หนวยงานละ 4 คน คิดเปนรอยละ 1.27                    
กองนโยบายและแผน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.95 กองประชาสัมพันธ สํานักประกันคุณภาพ
การศึกษา และสํานักจัดการทรัพยสิน หนวยงานละ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.63 สํานักงาน                     
สภามหาวิทยาลัย สภาคณาจารยและขาราชการ กองกฎหมาย กองยุทธศาสตรตางประเทศ                  
สํานักสหกิจศึกษา หนวยตรวจสอบภายใน สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ สํานักบัณฑิตศึกษา                  
และหนวยบมเพาะ หนวยงานละ 1 คน คิดเปนรอยละ 0.32 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรี 
   ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหความคิดเห็นระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท้ัง 5 ดาน คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการบริการท่ีดี 
ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
และดานการทํางานเปนทีม วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย X� และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.9 - ตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภาพรวม  

สมรรถนะหลัก 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
X� 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
ระดับ 

ลําดับ 
ท่ี 

1.ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ 2.99 0.70 ปานกลาง 3 

2.ดานการบริการท่ีด ี 3.97 0.69 มาก 1 

3.ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

2.93 0.69 ปานกลาง 4 

4.ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม  
และจริยธรรม 

2.70 0.72 ปานกลาง 5 

5.ดานการทํางานเปนทีม 3.90 0.69 มาก 2 

รวม 3.30 0.47 ปานกลาง  

 จากตาราง 4.9 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (X�=3.30, S.D.=0.47) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ ดานการบริการท่ีดี (X�=3.97, S.D.=0.67) รองลงมา คือ ดานการทํางานเปนทีม                     
(X�=3.90, S.D.=0.69) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (X� =2.99, S.D.=0.70) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ (X� =2.93, S.D.=0.69) และดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม  
(X�=2.70, S.D.=0.72) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

สมรรถนะหลัก 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
(X�) 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับ 
ท่ี 

1. สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดรวดเร็ว 3.00 0.85 ปานกลาง 3 

2. สามารถทํางานไดตามเปาหมายท่ี
กําหนด 

2.95 0.90 ปานกลาง 5 

3. สามารถเสนอวิธีการทํางานแบบใหม 2.96 0.86 ปานกลาง 4 

4. สามารถพัฒนาข้ันตอน วิธีการทํางาน
อยางเปนระบบ 

3.05 0.93 ปานกลาง 1 

5. สามารถบริหารจัดการทรัพยากร
ไดผลสัมฤทธิ์ท่ีดีตอภารกิจ 

3.01 0.86 ปานกลาง 2 

รวม 2.99 0.70 ปานกลาง  

 จากตาราง 4.10 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ อยูในระดับปานกลาง (X�=2.90, S.D.=0.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา            
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถพัฒนาข้ันตอน วิธีการทํางานอยางเปนระบบ (X�=3.05, S.D.=0.93) 
รองลงมา คือ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรไดผลสัมฤทธิ์ท่ีดีตอภารกิจ (X� =3.01, S.D.=0.86) 
สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดรวดเร็ว (X� =3.00, S.D.=0.85) สามารถเสนอวิธีการทํางานแบบใหม 
(X�=2.96, S.D.=0.86) และสามารถทํางานไดตามเปาหมายท่ีกําหนด (X�=2.95, S.D.=0.90) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 

สมรรถนะหลัก 
ดานการบริการท่ีดี 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
(X�) 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับ 
ท่ี 

1. สามารถใหบริการสรางความ
ประทับใจแกผูรับบริการ 

4.00 0.75 มาก 3 

2. สามารถใหคําแนะนําติดตามเรื่องแก
ผูมาขอรับบริการดวยอัธยาศัยไมตรี 

3.94 0.76 มาก 4 

3. สามารถใหขอมูล ขาวสารแกผูขอรับ
บริการได 

4.03 0.81 มาก 1 

4. สามารถใหคําแนะนําข้ันตอนใหแกผู
ขอรับบริการ 

4.02 0.77 มาก 2 

5. สามารถชวยแกปญหาท่ีเกิดข้ึนแก
ผูรับบริการได 

3.85 0.82 มาก 5 

รวม 3.97 0.69 มาก  

 จากตาราง 4.11 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                 
ดานการบริการท่ีดี อยูในระดับมาก (X�=3.97, S.D.=0.69) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด   
คือ สามารถใหขอมูล ขาวสารแกผูขอรับบริการได (X�=4.03, S.D.=0.81) รองลงมา คือ สามารถใหคําแนะนํา
ข้ันตอนใหแกผูขอรับบริการ (X� =4.02, S.D.=0.77) สามารถใหบริการสรางความประทับใจแกผูรับบริการ 
(X�=4.00, S.D.= 0.75) สามารถใหคําแนะนําติดตามเรื่องแกผูมาขอรับบริการดวยอัธยาศัยไมตรี (X�=3.94, 
S.D.=0.76) และสามารถชวยแกปญหาท่ีเกิดข้ึนแกผูรับบริการได (X�=3.85, S.D.=0.82) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

สมรรถนะหลัก 
ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
(X�) 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับ 
ท่ี 

1. มีความสนใจใฝรู  กระตือรือรนใน
การศึกษาหาความรู 

3.10 0.88 ปานกลาง 1 

2.มีความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ 
ในสาขาอาชีพของตน 

2.97 0.88 ปานกลาง 2 

3. ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหม ๆ 
ท่ีทําใหเกิดประโยชนในงานท่ีปฏิบัติ 

2.85 0.84 ปานกลาง 4 

4. นําเทคโนโลยีใหม องคความรูใหม ๆ 
มาพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

2.83 0.92 ปานกลาง 5 

5. ศึกษาพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติ 
งานอยางตอเนื่อง 

2.90 0.92 ปานกลาง 3 

รวม 2.93 0.69 ปานกลาง  

 จากตาราง 4.12 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ อยูในระดับปานกลาง (X�=2.93, S.D.=0.69) เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความสนใจใฝรู กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู             
(X�=3.10, S.D.=0.88) รองลงมา คือ มีความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
(X�=2.97, S.D.=0.88) ศึกษาพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง (X� =2.90, S.D.= 0.92) 
ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหม ๆ ท่ีทําใหเกิดประโยชนในงานท่ีปฏิบัติ (X� =2.97, S.D.= 0.88) 
ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

- 48 - 
 

ตาราง 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม 
                และจริยธรรม 

สมรรถนะหลัก 
ดานการยึดม่ันในความถูกตอง 

ชอบธรรมและจริยธรรม 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
(X�) 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับ 
ท่ี 

1. ความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ 
ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 

2.49 0.91 นอย 5 

2.มีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยี
ใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

2.63 0.88 ปานกลาง 4 

3.สามารถนําความรู วิทยาการ หรือ
เทคโนโลยีใหม  ๆ มาปรับใช กับการ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

2.63 0.95 ปานกลาง 3 

4.ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิง
ลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

2.92 0.80 ปานกลาง 1 

5. สนั บสนุ นการ ทํ า ง านของคน ใน
สถาบันอุดมศึกษาท่ีเนนความเชี่ยวชาญ
ในวิทยาการดานตาง ๆ 

2.86 0.79 ปานกลาง 2 

รวม 2.70 0.72 ปานกลาง  

 จากตาราง 4.13 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง (X�=2.70, S.D.=0.72)                    
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรูและความเชี่ยวชาญในงาน
มากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง (X�=2.92, S.D.=0.80) รองลงมา คือ สนับสนุนการทํางาน
ของคนในสถาบันอุดมศึกษาท่ีเนนความเชี่ยวชาญในวิทยาการดานตาง ๆ (X�=2.86, S.D.=0.79) 
สามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ                   
(X�=2.63 , S.D.= 0.95) มีความรู ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม  ๆ ในสาขาอาชีพของตน                    
(X�=2.63, S.D.= 0.88) และความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 
(X�=2.49, S.D.= 0.91) ตามลําดับ 
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ตาราง 4.14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากร 
                มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม 

สมรรถนะหลัก 
ดานการทํางานเปนทีม 

ระดับความคิดเห็น 
n=315 

คาเฉล่ีย 
(X�) 

สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับ 
ท่ี 

1. ปฏิบัติหนาท่ีในสวนตนไดสําเร็จลุลวง
สรางสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไดด ี

3.85 0.79 มาก 5 

2. เอ้ือเฟอเผื่อแผใหความรวมมือกับ
ผูอ่ืนดวยดี 

3.90 0.79 มาก 3 

3. ประสานความรวมมือกับบุคลากรรับ
ผังความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจ 

3.87 0.79 มาก 4 

4.  สามารถประสานรอยร า วหรื อ
คลี่คลายแกไขขอขัดของท่ีเกิดข้ึนเพ่ือ
รวมพลังในการปฏิบัติงาน 

3.92 0.78 มาก 2 

5. แสดงน้ํ า ใจในเหตุวิกฤติ ใหความ
ชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงาน 

3.97 0.79 มาก 1 

รวม 3.90 0.69 มาก  

 จากตาราง 4.14 พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
ดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับมาก (X�=3.90, S.D.=0.69) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ แสดงน้ําใจในเหตุวิกฤติใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงาน (X�=3.97, S.D.=0.69) รองลงมา 
คือ สามารถประสานรอยราวหรือคลี่คลายแกไขขอขัดของท่ีเกิดข้ึนเพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติงาน
(X�=3.92, S.D.= 0.78) เอ้ือเฟอเผื่อแผใหความรวมมือกับผูอ่ืนดวยดี (X�=3.90, S.D.= 0.79) ประสาน
ความรวมมือกับบุคลากรรับผังความคิดเห็นประกอบการตัดสินใจ  (X�=3.87, S.D.= 0.79) และปฏิบัติ
หนาท่ีในสวนตนไดสําเร็จลุลวงสรางสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไดดี (X�=3.85, S.D.= 0.79) ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีตอสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี                  
4.15 - ตารางท่ี 4.28 
 
ตาราง 4.15 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามเพศ 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ชาย 

(N=124) 
หญิง 

(N=191) T-Value P-Value 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ 3.08 0.75 2.94 0.67 1.730 .085 
2.ดานการบริการท่ีด ี 4.01 0.72 3.94 0.66 0.890 .374 
3.ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

2.99 0.68 2.89 0.69 1.336 .183 

4.ดานการยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

2.77 0.77 2.66 0.69 1.184 .238 

5.ดานการทํางานเปนทีม 4.14 0.64 3.75 0.67 5.221 .000* 
รวม 3.40 0.48 3.24 0.46 3.007 .003* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเพศ พบวา                   
เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                 
ท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม ไมแตกตางกัน                             
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตาราง 4.16 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามอายุ 

สมรรถนะหลัก 
แหล ง ค วาม
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1.การมุงผลสัมฤทธิ ์ ระหวางกลุม 2.414 3 .805 1.638 .180 
 ภายในกลุม 152.736 311 .491     
 รวม 155.150 314       

2.การบริการท่ีดี ระหวางกลุม 4.056 3 1.352 2.927 .034* 
 ภายในกลุม 143.680 311 .462     
 รวม 147.737 314       

3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.371 3 .457 .970 .407 

ภายในกลุม 146.545 311 .471     

รวม 147.915 314       

4.การยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ระหวางกลุม 3.212 3 1.071 2.070 .104 

ภายในกลุม 160.811 311 .517     

รวม 164.023 314       

5.การทํางานเปนทีม ระหวางกลุม .240 3 .080 .167 .918 
 ภายในกลุม 148.588 311 .478     
 รวม 148.827 314       

รวม ระหวางกลุม 1.326 3 .442 1.987 .116 
 ภายในกลุม 69.184 311 .222     
 รวม 70.510 314       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอายุ พบวา                   
อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05   
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอายุ พบวา อายุแตกตางกันระดับ
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคู
ดวยวิธี LSD ตามตารางท่ี 4.17  
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุกับสมรรถนะหลักของบุคลากร 
                  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 

อายุ นอยกวา 30 ป 31 – 40 ป 41-50 ป 50 ป ข้ึนไป 
นอยกวา 30 ป - .25452* .01855 .12606 

31 – 40 ป - - .23597* .12846 
41 – 50 ป - - - .10751 
50 ป ข้ึนไป - - - - 

   จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางอายุกับระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี พบวา 
 บุคลากรท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป                
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีระดับ                
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี
สูงกวาบุคลากรท่ีมีอายุนอยกวา 30 ป                
 บุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง       
41 - 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป                   
มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                               
ดานการบริการท่ีดี สูงกวาบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 4.18 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามระดับการศึกษา 

สมรรถนะหลัก 
แหล ง ค วาม
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1.การมุงผลสัมฤทธิ ์ ระหวางกลุม 6.555 3 2.185 4.573 .004* 
 ภายในกลุม 148.594 311 .478     
 รวม 155.150 314       

2.การบริการท่ีดี ระหวางกลุม 1.586 3 .529 1.125 .339 
 ภายในกลุม 146.151 311 .470     
 รวม 147.737 314       

3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ระหวางกลุม 5.631 3 1.877 4.103 .007* 

ภายในกลุม 142.284 311 .458     

รวม 147.915 314       

4.การยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ระหวางกลุม 4.146 3 1.382 2.688 .047* 

ภายในกลุม 159.877 311 .514     

รวม 164.023 314       

5.การทํางานเปนทีม ระหวางกลุม .784 3 .261 .549 .649 
 ภายในกลุม 148.044 311 .476     
 รวม 148.827 314       

รวม ระหวางกลุม 2.977 3 .992 4.570 .004* 
 ภายในกลุม 67.533 311 .217     
 รวม 70.510 314       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ               
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม แตกตางกัน      
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05   
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ระดับ
การศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการยึดม่ันในความ
ถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการ
ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ตามตารางท่ี 4.19 - ตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับสมรรถนะหลัก 
                  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตรี - .09054 .16000 .35435 
ปริญญาตรี - - .25054* .44489* 
ปริญญาโท - - - .19435 
ปริญญาเอก - - - - 

   จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา                       
กับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                        
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ พบวา 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ แตกตางกับบุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญา
ระดับโท มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สูงกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ แตกตางกับบุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดับปริญญาเอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญา
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ระดับเอก มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สูงกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับสมรรถนะหลัก 
                  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
                  ในงานอาชีพ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตร ี - .12365 -.10833 -.29239 
ปริญญาตร ี - - -.23198* -.41604* 
ปริญญาโท - - - -.18406 
ปริญญาเอก - - - - 

   จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา                       
กับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                        
ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ พบวา 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมี
การศึกษาปริญญาระดับโท มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ สูงกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี 
  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ี
มีการศึกษาปริญญาระดับเอก มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ สูงกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับสมรรถนะหลัก 
                  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง 
                  ชอบธรรม และจรยิธรรม 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตร ี - .21351 .00667 -.10435 
ปริญญาตร ี - - -.20685* -.31786* 
ปริญญาโท - - - -.11101 
ปริญญาเอก - - - - 

   จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา                       
กับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                        
ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม พบวา 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม 
แตกตางกับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา 
บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญาระดับโท มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม สูงกวาบุคลากรท่ี
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม 
แตกตางกับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา 
บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญาระดับเอก มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม               
สูงกวาบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 4.22 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามตําแหนง 

สมรรถนะหลัก 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1.การมุงผลสัมฤทธิ ์ ระหวางกลุม 1.285 4 .321 .647 .629 
 ภายในกลุม 153.865 310 .496     
 รวม 155.150 314       

2.การบริการท่ีดี ระหวางกลุม 6.795 4 1.699 3.736 .006* 
 ภายในกลุม 140.942 310 .455     
 รวม 147.737 314       

3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ระหวางกลุม 1.875 4 .469 .995 .411 

ภายในกลุม 146.041 310 .471     

รวม 147.915 314       

4.การยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ระหวางกลุม .688 4 .172 .326 .860 

ภายในกลุม 163.335 310 .527     

รวม 164.023 314       

5.การทํางานเปนทีม ระหวางกลุม 4.802 4 1.200 2.584 .037* 
 ภายในกลุม 144.026 310 .465     
 รวม 148.827 314       

รวม ระหวางกลุม .638 4 .159 .707 .587 
 ภายในกลุม 69.872 310 .225     
 รวม 70.510 314       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามตําแหนง พบวา 
ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05   
 ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ตําแหนงแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามตําแหนง พบวา ตําแหนงแตกตางกัน
ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                       
ดานการบริการท่ีดี และดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ตามตารางท่ี 4.23 - ตารางท่ี 4.24 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงกับสมรรถนะหลัก 
                  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 

ตําแหนง ขาราชการ 
พนักงาน 

มหาวิทยาลัย 
พนักงาน 
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจาํ 

พนักงาน 
เงินรายได 

ขาราชการ - -.34941* -.05381 .07728 -.23065 
พนักงานมหาวิทยาลัย - - .29560 .42669 .11875 
พนักงานราชการ - - - .13109 -.17684 
ลูกจางประจํา - - - - -.30794 

พนักงานเงินรายได - - - - - 
   จากตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงกับระดับ                    
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 
พบวา 
 ขาราชการมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับ พนักงานมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี สูงกวาขาราชการ 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนงงานกับสมรรถนะหลัก 
                  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม 

ตําแหนง ขาราชการ 
พนักงาน 

มหาวิทยาลัย 
พนักงาน 
ราชการ 

ลูกจาง 
ประจาํ 

พนักงาน 
เงินรายได 

ขาราชการ - .03245 .13848 -.39766 .27536* 
พนักงานมหาวิทยาลัย - - .10602 -.43011 .24290* 
พนักงานราชการ - - - -.53613 .13688 
ลูกจางประจํา - - - - .67302* 

พนักงานเงินรายได - - - - - 
   จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางตําแหนง                      กับ
ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
ดานการทํางานเปนทีม พบวา 
 ขาราชการมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกับ พนักงานเงินรายได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยพบวา พนักงานเงินรายไดมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม สูงกวาขาราชการ 
 พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกับ พนักงานเงินรายไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา พนักงานเงินรายไดมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม สูงกวาพนักงานมหาวิทยาลัย 
 ลูกจางประจํามีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกับ พนักงานเงินรายได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยพบวา พนักงานเงินรายไดมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม สูงกวาลูกจางประจํา 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 4.25 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามประเภทบุคลากร 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
สายวิชาการ
(N=134) 

สายสนับสนุน
(N=181) T-Value P-Value 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
1.การมุงผลสัมฤทธิ ์ 2.97 0.66 3.02 0.74 -.621 .535 
2.การบริการท่ีดี 4.13 0.54 3.84 0.75 3.769 .000* 
3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

2.88 0.71 2.97 0.67 -1.089 .277 

4.การยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

2.69 0.72 2.71 0.73 -.258 .797 

5.การทํางานเปนทีม 3.90 0.69 3.91 0.69 -.129 .897 
รวม 3.31 0.46 3.29 0.48 .452 .651 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร 
พบวา ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  
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ตาราง 4.26 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะหลัก 
แหล งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig 

1.การมุงผลสัมฤทธิ ์ ระหวางกลุม 1.482 3 .494 1.000 .393 
 ภายในกลุม 153.668 311 .494     
 รวม 155.150 314       

2.การบริการท่ีดี ระหวางกลุม 17.048 3 5.683 13.523 .000* 
 ภายในกลุม 130.688 311 .420     
 รวม 147.737 314       

3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในงานอาชีพ 

ระหวางกลุม 2.017 3 .672 1.434 .233 

ภายในกลุม 145.898 311 .469     

รวม 147.915 314       

4.การยึดม่ันในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจริยธรรม 

ระหวางกลุม .898 3 .299 .571 .635 

ภายในกลุม 163.125 311 .525     

รวม 164.023 314       

5.การทํางานเปนทีม ระหวางกลุม 3.912 3 1.304 2.799 .040* 
 ภายในกลุม 144.915 311 .466     
 รวม 148.827 314       

รวม ระหวางกลุม .473 3 .158 .700 .552 
 ภายในกลุม 70.037 311 .225     
 รวม 70.510 314       

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลา                     
การปฏิบัติงาน พบวา จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะ
หลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             
ท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ              
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ              
ท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไมแตกตางกัน                 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรม และจริยธรรม                
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05   
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการบริการท่ีดี  และดานการทํางานเปนทีม แตกตางกัน                           
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD 
ตามตารางท่ี 4.27 - ตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
                  กับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                  ดานการบริการท่ีดี 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติงาน 

นอยกวา  5 ป 
ปฏิบัติงาน  
6 – 10 ป 

ปฏิบัติงาน  
11 - 20 ป 

ปฏิบัติงาน
มากกวา 20 ป 

ปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป - -.01374 -.16583 .52391* 
ปฏิบัติงาน 6 – 10 ป - - -.15208 .53765* 
ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป - - - .68973* 

ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป - - - - 
   จากตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงาน                      
กับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
ดานการบริการท่ีดี พบวา 
 บุคลากรท่ีปฏิบัติงานนอยกวา  5 ปมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 
20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ปมีระดับ
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 
สูงกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป 
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 บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 6 – 10 ปมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ป                
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ปมีระดับ                
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 
สูงกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 6 – 10 ป 
 บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 11 - 20 ป มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี แตกตางกับ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 
20 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ปมีระดับ
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการบริการท่ีดี 
มากกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 11 - 20 ป 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
 
 

ตารางท่ี 4.28 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
                  กับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
                  ดานการทํางานเปนทีม 

ระยะเวลาปฏิบัตงิาน 
ปฏิบัติงาน 

นอยกวา  5 ป 
ปฏิบัติงาน  
6 – 10 ป 

ปฏิบัติงาน  
11 - 20 ป 

ปฏิบัติงาน
มากกวา 20 ป 

ปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป - .27803* .04571 -.03661 
ปฏิบัติงาน 6 – 10 ป - - -.23232 -.31464* 
ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป - - - -.08232 

ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป - - - - 
   จากตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระยะเวลาการปฏิบัติงาน                      
กับระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
ดานการทํางานเปนทีม พบวา 
 บุคลากรท่ีปฏิบัติงานนอยกวา  5 ปมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกับ บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน               
6 – 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 6 – 10 ปมีระดับ
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางาน            
เปนทีม มากกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป 
 บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 6 – 10 ปมีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางานเปนทีม แตกตางกับ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ป                
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมากกวา 20 ปมีระดับ                 
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการทํางาน             
เปนทีม สูงกวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 6 – 10 ป 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี 4.29 สรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของ 
                  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม คา t คา F Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
เพศ สมรรถนะหลัก 3.007 - 0.003  - 
อายุ สมรรถนะหลัก - 1.987 0.116 -  

ระดับการศึกษา สมรรถนะหลัก - 4.570 0.004  - 
ตําแหนง สมรรถนะหลัก - 0.707 0.587 -  

ประเภทบุคลากร สมรรถนะหลัก .452 - 0.651 -  
ระยะเวลาปฏิบัติงาน สมรรถนะหลัก - 0.700 0.552 -  

 จากตารางท่ี 4.29 สามารถสรุปผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอระดับความคิดเห็น
สมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา  
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ และระดับการศึกษา แตกตางกัน              
มีระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีอายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ  
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
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บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยเรื่อง “การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี” มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี และ 2) เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี จําแนกตามเพศ และอายุ ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี จํานวน 315 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามซ่ึงใหผูตอบ
แบบสอบถามตอบดวยตนเอง (Self Administered Questionnaire) แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก  
ตอนท่ี 1 ขอคําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล เปนชนิดตรวจรายการ (Check list) ตอนท่ี 2 ขอคําถาม
เก่ียวกับสมรรถนะหลัก เปนชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) และตอนท่ี 3 ขอคําถาม
ปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะท่ัวไปท่ีจะเปนประโยชนตอการพัฒนางาน เปนชนิดปลายเปด 
(Opened Questionnaire) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และคา
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว
นําเสนอเชิงพรรณนาความ สถิติทดสอบแบบเอฟ (f-test) หลักการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
จําแนกทางเดียว (One way ANOVA) โดยจะนําเสนอหัวขอตามลําดับดังนี้ 

5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ขอเสนอแนะ  

 
5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
  ผลการวิจัย เรื่อง สมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี พบวา 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิ เคราะหขอมูลเ ก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ                      
เปนเพศหญิง มีจํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 60.63 และเปนเพศชาย จํานวน 124 คน คิดเปน       
รอยละ 39.37 มีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 53.33 รองลงมาอายุ
ระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 21.90 และอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน               
คิดเปนรอยละ 10.48 สวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีจํานวน 148 คน คิดเปน              
รอยละ 46.98 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 38.10 และระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.30 สวนใหญตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย                    
จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 53.02 รองลงมาคือ พนักงานเ งินรายได  จํานวน 63 คน                       
คิดเปนรอยละ 20.00 และลูกจางประจํา จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.22 เปนบุคลากร                      
สายสนับสนุน จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 57.46 และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 134 คน               
คิดเปนรอยละ 42.54 ระดับเงินเดือนอยูระหวาง 20,001–30,000 บาท จํานวน 152 คน คิดเปน                
รอยละ 48.25 รองลงมามีระดับเงินเดือน ระหวาง 10,001–20,000 บาท จํานวน 81 คน คิดเปน                
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รอยละ 25.71 และเงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.63 มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 39.68 รองลงมาคือระยะเวลาปฏิบัติงาน
ระหวาง 11–20 ป จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 22.22 และระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 18.73  กลุมตัวอยางสวนใหญสังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร จํานวน 47 
คน คิดเปนรอยละ 14.92 รองลงมาคือคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
8.57 คน สํานักงานสภามหาวิทยาลัย สภาคณาจารยและขาราชการ กองกฎหมาย กองยุทธศาสตร
ตางประเทศ สํานักสหกิจศึกษา หนวยตรวจสอบภายใน สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ สํานักบัณฑิตศึกษา 
และหนวยบมเพาะ หนวยงานละ 1 คน คิดเปนรอยละ 0.32 
 
  5.1.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุร ี
   ผลการศึกษาวัตถุประสงค ขอ 1 ระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา สมรรถนะหลกัของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยภาพรวม อยู ในระดับปานกลาง (X�=3.30, S.D.=0.47) เ ม่ือพิจารณารายดานพบวา                             
ดานการบริการท่ีดี (X�=3.97, S.D.=0.67) อยูในระดับมาก โดยพบวา บุคลากรใหความสําคัญ                     
เปนอันดับแรก คือ สามารถใหขอมูล ขาวสารแกผูขอรับบริการได รองลงมา คือ ดานการทํางาน               
เปนทีม (X�=3.90, S.D.=0.69) อยูในระดับมาก โดยพบวา บุคลากรใหความสําคัญกับการแสดงน้ําใจ
ในเหตุวิกฤติใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานเปนอันดับแรก สวนดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (X� =2.99, 
S.D.=0.70) อยูในระดับปานกลาง โดยพบวา บุคลากรใหความสําคัญกับสามารถพัฒนาข้ันตอน 
วิธีการทํางานอยางเปนระบบ ในดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ ในงานอาชีพ (X� =2.93, S.D.=0.69) 
อยูในระดับปานกลาง โดยพบวา บุคลากรมีความสนใจใฝรู กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู              
และดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (X�=2.70, S.D.=0.72) อยูในระดับ           
ปานกลาง โดยพบวา บุคลากรใหความสนใจในการศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู                       และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึนท้ังในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 
  ผลการศึกษาวัตถุประสงค ขอ 2 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
ประเภทบุคลากรและระยะเวลาปฏิบัติงาน พบวา 
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ และระดับการศึกษา แตกตางกัน              
มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีอายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ  
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.2.1 ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีระดับสมรรถนะ
หลัก โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการบริการท่ีดี และ                         
ดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วนัสนันท สุวรรณหงส (2562) 
ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักของบุคลการสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม       
โดยรวมอยูในระดับสูง พิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงมาก 1 ดาน ระดับสูง 2 ดาน        
ระดับพอใช 2 ดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ 1.1) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม
และจริยธรรม 1.2) การทํางานเปนทีม 1.3) การบริการ 1.4) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
1.5) การมุงผลสัมฤทธิ์ สวนดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ            
และดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สมนึก ลิ้มอารีย (2555) ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร              
ทางการศึกษาปฏิบัติงานในสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 3 ผลการวิจัยพบวา                
ความคิด เห็นของบุคลากรทางการ ศึกษา ท่ีปฏิบั ติ งานในสํ านักงานเขต พ้ืน ท่ีการ ศึกษา                              
และในสถานศึกษาท่ีมีตอสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาขอนแกน เขต 3 โดยภาพรวมอยู ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา                        
มีความคิด เห็นตอด าน มีจริ ยธรรม อยู ในระดับสู งสุ ด  ส วนด าน ท่ีอยู ในระดับต่ํ าสุ ด  คือ                                
ดานมุงผลสัมฤทธิ ์
 5.2.2 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีท่ีมีปจจัยสวนบุคคล พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ และระดับ
การศึกษา แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี แตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน        
ท่ีตั้งไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สมฤทัย อยูรอต (2555) ทําการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะหลักของพนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย   
ราชภัฏรําไพพรรณี ผลการวิจัยพบวา พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการ
บดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณีท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะหลัก                   ใน
ภาพรวมและรายดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การ
ยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สวนการทํางานเปนทีม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 
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5.3 ขอเสนอแนะจากการวิจัย  
5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําไปใช 

  ผลการศึกษาคนควาพบสิ่ ง ท่ี เปนประโยชนตอปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะหลักของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอดังนี้ 

1) การมุงผลสัมฤทธิ์ ควรพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีแนวปฏิบัติเพ่ือใหมีความละเอียด
รอบคอบ ตรวจสอบความถูกตองเพ่ือใหไดงานท่ีมีคุณภาพ และกําหนดเปาหมายในการทํางานเพ่ือให
ไดผลงานท่ีดีตลอดจนติดตามและประเมินผลงานของตนเองใหมีเกณฑเพ่ือถือปฏิบัติ 

2) บริการท่ีดีควรมีข้ันตอนในการใหบริการเพ่ือสามารถแกปญหาใหกับผูรับบริการ                
อยางรวดเร็วและเต็มใจ ตลอดจนปรับปรุงข้ันตอนการใหบริการเพ่ือใหผูรับบริการเกิดประโยชนสูงสุด 

3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญ ควรมีการทดสอบความรู ทักษะเพ่ือใหรูถึงศักยภาพโดย
เลือกวิธีเพ่ือพัฒนาตนเองใหเหมาะกับจุดเดน จุดดอยของตนเอง และจัดใหมีการฝกอบรมแนะนําและ
หรือแลกเปลี่ยนความรูใหมๆ กับเพ่ือนรวมงาน 

4) ในงานอาชีพการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ควรปลูกฝง
บุคลากรยึดม่ันในจรรยาบรรณมุงใหภารกิจในหนาท่ีสัมฤทธิ์ผล สงเสริมความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกัน 

5) การทํางานเปนทีม รับฟงความเห็น และเต็มใจเรียนรูผูอ่ืน มีความรับผิดชอบ และ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จรวมกันรวมกัน 
 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
ควรมีการศึกษาสมรรถนะหลักเพ่ือการพัฒนาบุคลากรจากกรณีอ่ืน ๆ เชน การแยกกลุม

บุคลากรสายวิชาการ และกลุมบุคลากรสายสนับสนุน หรือการศึกษาสมรรถนะตามหนาท่ี                  
หรือสมรรถนะทางดานบริหาร เพ่ือเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรีตอไป 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  
รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร คูพิมาย  อาจารยประจําสาขาวิชาระบบสารสนเทศ  

     คณะบริหารธุรกิจ  
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย สองเมือง อาจารยประจําสาขาวิชาการบัญชีและการเงิน 
     คณะบริหารธุรกิจ  
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. ผูชวยศาสตราจารยสัญจิตา พรมโชต ิ อาจารยประจําสาขาวิชาการตลาด 
        คณะบริหารธุรกิจ 
        มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ภาคผนวก ข  
เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
 
เรื่อง  การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
เรียน บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธัญบุรี  
 
คําช้ีแจง 
 ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
   สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 ท้ังนี้ ขอความกรุณาทําแบบสอบถามใหครบถวนทุกขอความเปนจริง หรือตามความตองการ
ของทาน และขอมูลแบบสอบถามท้ัง 3 สวน ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบ           
ใด ๆ ตอทานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี นอกจากใชเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 
 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
นางสาวสุภารัตน  เมืองโสภา 

กองบริหารงานบุคคล  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1.เพศ   

( ) 1.ชาย     ( ) 2.หญิง  
2.อายุ   

( ) 1. นอยกวา 30 ป    ( ) 2. อายุระหวาง31 – 40 ป  
( ) 3. อายุระหวาง 41-50 ป   ( ) 4. อายุ 50 ป ข้ึนไป  
 

3.ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับใด  
( ) 1. ระดับต่ํากวาปริญญาตรี  ( ) 2. ระดับปริญญาตรี  
( ) 3. ระดับปริญญาโท    ( ) 4. ระดับปริญญาเอก  
 

4.สถานะ  
( ) 1. ขาราชการ    ( ) 2. พนักงานมหาวิทยาลัย  
( ) 3. พนักงานราชการ    ( ) 4. ลูกจางประจํา  
( ) 5. ลูกจางชั่วคราว  
 

5.ตําแหนงประเภท 
( ) 1. สายวิชาการ    ( ) 2. สายสนับสนุน 
 

6.เงินเดือน 
( ) นอยกวา 10,000 บาท    ( ) 10,001 บาท – 20,000 บาท 
( ) 20,001 – 30,000 บาท  ( ) 30,001 บาท – 40,000 บาท 
( ) 40,001 – 50,000 บาท  ( ) 50,000 บาทข้ึนไป 

 
7.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

( ) ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป   ( ) ปฏิบัติงาน 6 – 10 ป 
( ) ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป    ( ) ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 
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8. สังกัด   
( ) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   ( ) คณะเทคโนโลยีการเกษตร      ( ) คณะบริหารธุรกิจ 
( ) คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร   ( ) คณะเทคโนโลยสีื่อสารมวลชน  ( ) คณะวิศวกรรมศาสตร  
( ) คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี ( ) คณะศิลปกรรมศาสตร          ( ) คณะศิลปศาสตร  
( ) คณะสถาปตยกรรมศาสตร ( ) คณะการแพทยบูรณาการ       ( ) คณะพยาบาลศาสตร 
( ) กองกฎหมาย   ( ) กองกลาง                    ( ) กองคลัง 
( ) กองนโยบายและแผน  ( ) กองบริหารงานบุคคล         ( ) กองประชาสัมพนัธ 
( ) กองพัฒนานักศึกษา   ( ) กองยุทธศาสตรตางประเทศ     ( ) กองอาคารสถานที ่
( ) สถานีวิทยุกระจายเสียง  ( ) สถาบันวิจัยและพฒันา          ( ) สํานักจัดการทรัพยสนิ 
( ) สํานักงานสภามหาวิทยาลัย    ( ) สภาคณาจารยและขาราชการ   ( ) สํานักบัณฑิตศึกษา 
( ) สํานักประกันคุณการศึกษา    ( ) หนวยตรวจสอบภายใน          ( ) สํานักสหกิจศึกษา 
( ) สํานักวิทยบริการและ     ( ) สํานักสงเสริมวชิาการและ      ( ) หนวยบมเพาะวิสาหกิจ 
    เทคโนโลยสีารสนเทศ                  งานทะเบียน                        
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สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความเปนจริงมากนอยเพียงใด แลวทําเครื่องหมาย ในชอง  
โดยมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด 

สมรรถนะหลัก 

ระดับสมรรถนะหลัก 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

1. สามารถปฏิบัติหนาท่ีราชการใหด ี      

2. สามารถทํางานไดผลตามเปาหมายท่ีวางไว      

3. สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหไดผล
งานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

4. สามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ังพัฒนางานให
ไดผลงานท่ีโดดเดนหรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

     

5. สามารถกลาตัดสินใจแมวาการตัดสินใจนันจะ
มีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน
หรือสถาบันอุดมศึกษา 

     

ดานการบริการท่ีดี (Service Mind) 

1. สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการไดดวย
ความเต็มใจ 

     

2. สามารถชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ      

3. สามารถใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง แมตอง
ใชเวลาหรือความพยายามอยางมาก 

     

4. สามารถเขาใจและใหบริการท่ีตรงตามความ
ตองการท่ีแทจริงของผูรับบริการได 

     

5. สามารถใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริง
ใหแกผูรับบริการ คิดถึงผลประโยชนของผุรับ
บริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธี 
หรือข้ันตอนการใหบริการเพ่ือประโยชนสูงสุด
ของผูรับบริการ 

     

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

1.มีความสุจริตปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไม
เลือกปฏิบัติ  ถูกตองตามกฎหมาย และวินัย
ขาราชการแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพ
อยางสุจริต 
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สมรรถนะหลัก 

ระดับสมรรถนะหลัก 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

2.มีสัจจะเชื่อถือได รักษาคําพูด มีสัจจะ และ
เชื่อถือได แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกใน
ความเปนขาราชการ 

     

3.ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 
และจรรยาขาราชการไมเบี่ยงเบนดวยอคติหรือ
ผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ เสียสละ
ความสุขสวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทาง
ราชการ 

     

4.  ยืนหยัด เ พ่ือความถูกตอง โดย มุ ง พิ ทักษ
ผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยู ใน
สถานการณท่ีอาจยากลําบาก กลาตัดสินใจ 
ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม 
แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแกผูเสียประโยชน 

     

5. อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรมยืนหยัดพิทักษ
ผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมใน
สถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนง
หนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

     

ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

1. ความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ ในสาขา
อาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 

     

2.มีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน 

     

3.สามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยี
ใหม ๆ มาปรับใชกับการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

     

4.ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความ
เชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และเชิง
กวางอยางตอเนื่อง 

     

5. ส นั บ ส นุ น ก า ร ทํ า ง า น ข อ ง ค น ใ น
สถาบันอุดมศึกษาท่ีเนนความเชี่ยวชาญใน
วิทยาการดานตาง ๆ 
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สมรรถนะหลัก 

ระดับสมรรถนะหลัก 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

ดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) 

1. ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ      

2. ใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน      

3. ประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม      

4. สนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือรวมทีม เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

     

5. สามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ      

 
สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

- 81 - 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
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การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
และการพิจารณาผลของคา IOC ของเครื่องมืองานวิจัย 

เรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ตอนท่ี 1       
1.เพศ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
2.อายุ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
3.การศึกษา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
4.ตําแหนง +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
5.ประเภทบุคลากร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
6.เงินเดือน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
7.ระยะเวลาการปฎิบตัิงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
8.สังกัด   +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
ตอนท่ี 2       

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
1. สามารถปฏิบัติหนาท่ีราชการใหด ี +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
2. สามารถทํางานไดผลตามเปาหมายท่ี
วางไว 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให
ไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. สามารถกําหนดเปาหมายรวมท้ัง
พัฒนางานใหไดผลงานท่ีโดดเดนหรือ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5.  สามารถกล าตั ดสิน ใจแม ว าการ
ตัดสินใจนันจะมีความเสี่ยงเพ่ือใหบรรลุ
เ ป า ห ม า ย ข อ ง ห น ว ย ง า น ห รื อ
สถาบันอุดมศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการบริการท่ีดี (Service Mind) 
1.  สามารถใหบริ การ ท่ีผู รับบริการ
ตองการไดดวยความเต็มใจ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

2.  ส า ม า ร ถ ช ว ย แ ก ป ญ ห า ใ ห แ ก
ผูรับบริการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. สามารถใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง 
แมตองใชเวลาหรือความพยายามอยาง
มาก 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. สามารถเขาใจและใหบริการท่ีตรง
ต า ม ค ว า ม ต อ ง ก า ร ท่ี แ ท จ ริ ง ข อ ง
ผูรับบริการได 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. สามารถใหบริการท่ีเปนประโยชน
อยางแทจริงใหแกผูรับบริการ คิดถึง
ผลประโยชนของผุรับบริการในระยะยาว 
และพรอมท่ีจะเปลี่ยนวิธี หรือข้ันตอน
การใหบริการเพ่ือประโยชนสูงสุดของ
ผูรับบริการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 
1.มีความสุจริตปฏิบัติหนาท่ีดวยความ
สุจริ ต  ไม เลื อกปฏิบั ติ  ถูกตองตาม
กฎหมาย และวินัยขาราชการแสดง
ความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2.มีสัจจะเชื่อถือได รักษาคําพูด มีสัจจะ 
และเชื่อถือได แสดงใหปรากฏถึงความมี
จิตสํานึกในความเปนขาราชการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3.ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหง
วิ ช าชีพ  และจรรยาข า ร าชการ ไม
เบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชน กลา
รับผิด และรับผิดชอบ เสียสละความสุข
สวนตน เพ่ือใหเกิดประโยชนแกทาง
ราชการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. ยืนหยัดเพ่ือความถูกตองโดยมุงพิทักษ
ผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยู
ในสถานการณท่ีอาจยากลําบาก กลา
ตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความ

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึง
พอใจใหแกผูเสียประโยชน 
5. อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรมยืนหยัด
พิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของ
ประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจ
เสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี
การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
1. ความสนใจและติดตามความรูใหม ๆ 
ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวของ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2.มีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยี
ใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3.สามารถนําความรู วิทยาการ หรือ
เทคโนโลยีใหม  ๆ มาปรับใช กับการ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4.ศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิง
ลึก และเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. สนั บสนุ นการ ทํ า ง านขอ ง คน ใน
สถาบันอุดมศึกษาท่ีเนนความเชี่ยวชาญ
ในวิทยาการดานตาง ๆ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) 
1. ทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
2. ใหความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือน
รวมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. ประสานความรวมมือของสมาชิกใน
ทีม 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4.  สนับสนุน ชวยเหลือเ พ่ือร วมทีม 
เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. สามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให
ไดผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ภาคผนวก ง 

ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  
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ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  
 

Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.947 25 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

A1 75.8000 214.441 .591 .945 

A2 75.9667 204.930 .718 .944 

A3 75.8333 214.351 .614 .945 

A4 75.7000 211.666 .597 .945 

A5 75.8333 210.075 .783 .943 

B1 74.5000 214.603 .708 .944 

B2 74.7000 214.217 .734 .944 

B3 74.6333 214.447 .641 .945 

B4 74.6667 214.851 .680 .944 

B5 74.6333 214.309 .681 .944 

C1 75.8333 207.937 .770 .943 

C2 75.7333 215.444 .568 .946 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

C3 75.7667 212.737 .611 .945 

C4 75.9667 212.240 .677 .944 

C5 75.6000 211.903 .665 .944 

D1 76.2667 208.133 .731 .943 

D2 76.1667 209.868 .661 .944 

D3 76.1667 211.592 .647 .945 

D4 75.9333 212.340 .744 .944 

D5 75.9667 212.999 .678 .944 

E1 74.7667 219.082 .494 .946 

E2 74.7000 219.321 .474 .946 

E3 74.8000 220.717 .443 .947 

E4 74.8667 221.844 .381 .947 

E5 74.8000 221.407 .412 .947 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – สกุล  นางสาวสุภารัตน   เมืองโสภา 
ท่ีอยู  27/1 หมู 1 ซอยคลองหกตะวันออก8 ถนนเลียบคลองหก ตําบลคลองหก 
   อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ.2554  สําเร็จการศึกษาระดับบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
   สาขาการจัดการ-การจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ  
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
พ.ศ.2546  สําเร็จการศึกษาระดับบริหารธุรกิจบัณฑิต  
   สาขาการจัดการ-การจัดการอุตสาหกรรม คณะบริหารธุรกิจ  
   สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
ประวัติการทํางาน 
2566 – ปจจุบัน บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายอัตรากําลังและคาตอบแทน 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2557 – 2566 บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายพัฒนาและฝกอบรม 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2549 – 2557 นักวิชาการศึกษา สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2547 – 2549  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  เลขานุการผูอํานวยการ 
   สถาบันพัฒนาและบริการวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
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