
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
สมรรถนะ (competency) 
  
 ก. ความหมาย ประเภท และลักษณะของสมรรถนะ 
 McClelland นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard อธิบายว่าสมรรถนะเป็นคุณลักษณะ
ของบุคคลเกี่ ยวกับผลการปฏิบั ติงาน ประกอบด้วย  ความรู้  (knowledge) ทักษะ (skills) 
ความสามารถ (ability) และคุณลักษณะอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน (other characteristics) 
และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอื่น
ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดันเบื้องลึก (motives) อุปนิสัย (traits) ภาพลักษณ์
ภายใน (self-image) และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (social role) ท่ีแตกต่างกันท าให้แสดง
พฤติกรรมการท างานท่ีต่างกัน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553) เมื่อพิจารณา
โดยใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ สามารถแบ่งสมรรถนะได้ 2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะพื้นฐาน 
(threshold competencies) ได้แก่ ความรู้หรือทักษะพื้นฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมี
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ไม่สามารถแยกผู้ปฏิบัติงานดีออกจากผู้ปฏิบัติงานปานกลางได้ และ 
2) สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (differentiating competency) ได้แก่ปัจจัยต่างๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานท่ี
ดีมีแต่ผู้ปฏิบัติงานปานกลางไม่มี ซึ่งสมรรถนะนี้เป็นตัวบอกความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานท้ังสองกลุ่ม 
(คณะท างานโครงการสมรรถนะ, 2548)  
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง ( iceberg model) ซึ่งอธิบายว่า           
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีพัฒนาได้ง่ายคือส่วนท่ีลอยอยู่
เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้และทักษะต่างๆ ท่ีบุคคลมี และส่วนท่ีอยู่ใต้น้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย 
ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม เป็นส่วนท่ีพัฒนายากและมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคลอย่างมาก ดังภาพท่ี 2.1 

 
ภาพท่ี 2.1 ท่ีมาของสมรรถนะ 

ข้อมูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆ 

ความเช่ียวชาญช านาญพิเศษในด้านต่าง 

บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อบุคคลอ่ืน 
ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์ 

และคุณค่าของตน 

ความเคยชินพฤติกรรมซ้ าๆ ในรูปแบบ
ใดรูปแบบหนึ่ง 

จินตนาการ แนวโน้มวิธีคิด วิธีปฏิบัติตนอันเป็นไป
โดยธรรมชาติของบุคคล 
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 Kiersted (1998, อ้างถึงใน คณะท างานโครงการสมรรถนะ, 2548) กล่าวว่า ยังมีความสับสน
ในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับ สมรรถนะของงาน (job-bases competency) ซึ่งหมายถึงส่ิงท่ีบุคคล
ต้องท าในการท างาน และสมรรถนะของคน (personal-based competencies) ซึ่งหมายถึง
คุณลักษณะท่ีท าให้บุคคลสามารถท างานได้ดี ดังนั้นความส าคัญของการท าความเข้าใจในส่วนนี้จึงอยู่
ท่ีการน าไปใช้เพื่อบริหารผลงาน   
 ข. การน าสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีวัดเพื่อท านายผลการปฏิบัติงานหรือเป็นส่วนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานได้ 
การน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเช่ือว่าจะท าให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไม่ว่าจะเป็นเรื่อง การคัดเลือก การพัฒนา และการบริหาร
ผลผลิต ดังรายละเอียดต่อไปนี้ (คณะท างานโครงการสมรรถนะ, 2548) 
 การคัดเลือก 
 ระบบการคัดเลือกข้าราชการมักเน้น 3 ส่วน โดยส่วนแรกคือการวัดความถนัด เป็นการ
ประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ส่วนท่ีสอง ความรู้เฉพาะในงาน เป็นการวัดว่า
บุคคลมีความรู้ท่ีจ าเป็นในการท างานหรือไม่ ซึ่งสองส่วนนี้มีความส าคัญต่อการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ และส่วนสุดท้าย การประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยหลักการของสมรรถนะส่วน
ของนิสัยใจคอของบุคคลมีความส าคัญมากต่อผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน ดังนั้นในภาคความ
เหมาะสมกับต าแหน่งควรมีการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล 
อย่างไรก็ดีไม่ว่าระบบการคัดเลือกจะดีอย่างไร โอกาสในการเลือกบุคคลผิดพลาดย่อมมีอยู่เสมอ 
ดังนั้น ระบบทดลองงานควรน ามาใช้คู่กันให้เกิดประโยชน์ กล่าวคือ หากในช่วงการทดลองงานบุคคล
ไม่สามารถท างานได้ตามเป้าหมายหรือมีพฤติกรรมในการท างานท่ีไม่พึงประสงค์ไม่ควรรับบรรจุ 
เพราะหากตัดสินใจผิดพลาดผลเสียหายจะคงอยู่ตราบเท่าท่ีบุคคลนั้นยังคงท างานอยู่อีกยาวนาน 
 การพัฒนา 
 เดิมการพัฒนาบุคลากรอาจจะเน้นเพียงเรื่องความรู้และทักษะ ก็ต้องหันมาให้ความส าคัญกับ
พฤติกรรมในการท างานเพิ่มเติม ตลอดจนต้องหาหนทางในการฝึกอบรมให้บุคลากรมีพฤติกรรมใน
การท างานอย่างท่ีองค์กรต้องการ ฉะนั้น การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะจึงจ าเป็นต้องมีคือ 1) ชุดของ
พฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีต้องการจะจัดการฝึกอบรม 2) กระบวนการในการหา
ข้อมูลว่าบุคลากร มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับใดและใครบางท่ีต้องการพัฒนาสมรรถนะใด หรือมัก
เรียกว่า need analysis 3) หลักสูตรการฝึกอบรมท่ีช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะ 
และ 4) การติดตามผลและช่วยเหลือเพื่อให้แน่ใจว่าบุคลากรมีสมรรถนะจากการฝึกอบรมและพัฒนา
จริง 
 การบริหารผลงาน 
 การคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ หาก
การคัดเลือกผู้ท่ีมีความเหมาะสมเข้ามาท างานแต่ขาดการบริหารผลงานท่ีดี เช่น ค่าตอบแทนไม่จูงใจ 
การประเมินผลปฏิบัติงานไม่เป็นธรรม บรรยากาศการท างานไม่ดี และขาดเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เป็น
ต้น หน่วยงานอาจไม่สามารถรักษาพนักงานท่ีดีไว้ได้หรือถ้ารักษาไว้ได้ก็ไม่สามารถใช้ประโยชน์ได้
อย่างเต็มท่ี 
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 การบริหารผลงานเป็นกระบวนการท่ีเริ่มต้ังแต่การมอบหมายงานและก าหนดตัวช้ีวัด        
การติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาความสามารถของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการให้รางวัลกับผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซึ่งการบริหารผลงานในส่วนของการมอบหมายงานและ
ก าหนดตัวช้ีวัดเป็นส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ซึ่งในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งต้องมีการก าหนด
พฤติกรรมท่ีต้องการไว้ชัดเจน ส่ิงส าคัญท่ีต้องค านึงคือกระบวนการประเมิน เมื่อมีการประเมิน
พฤติกรรมในการท างานรวมกับการประเมินงานท่ีมอบหมาย การจ่ายค่าตอบแทนควรท าให้สัมพันธ์
กัน เป็นการใช้ค่าตอบแทนเพื่อเป็นแรงเสริมของการมีพฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์           
ซึ่งหลักการของการบริหารผลงานคือ บุคคลท่ีมีผลงานดีกว่ามากกว่าควรได้รับค่าตอบแทนท่ีมากกว่า
ด้วย  
 ค. การประเมินสมรรถนะเพื่อบริหารผลงาน 
 การประเมินสมรรถนะเพื่อบริหารผลงาน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการก าหนด
ค่าตอบแทน หากกล่าวถึงจิตวิทยาการเรียนรู้ตามหลักจิตวิทยาแล้ว วิธีการนี้เป็นการเช่ือมโยงผลการ
ปฏิบัติงานกับแรงจูงใจเพื่อท าให้บุคลากรคงผลการปฏิบัติงานท่ีดีไว้ได้ ในการน าหลักสมรรถนะ       
มาก าหนดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลสร้างผลงานโดดเด่นนั้น รูปแบบการประเมินแบ่งได้
เป็นสองส่วนคือ ส่วนของงานท่ีมอบหมายและส่วนของพฤติกรรมในการท างานหรือสมรรถนะนั้นเอง 
ในการแยกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมออกมาวัดต่างหากจากงานท่ีมอบมายนั้น เป็นการขยายขอบเขต
การประเมินลการปฏิบัติงานให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น นอกจากบุคลากรต้องท างานให้ได้ผลงานตามท่ี
ได้รับมอบหมายแล้ว ยังต้องแสดงพฤติกรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์อีกด้วย เมื่อการประเมิน
สมรรถนะคือการประเมินพฤติกรรม ดังนั้นขั้นตอนของการประเมินพฤติกรรมคือ การสังเกต
พฤติกรรม บันทึก และประเมินลงในแบบประเมิน (คณะท างานโครงการสมรรถนะ, 2548)  
 ทัศนคติต่อการประเมินเป็นส่ิงส าคัญมากต่อการประเมินสมรรถนะเพื่อบริหารผลงาน 
เนื่องจากประการแรก การประเมินพฤติกรรมไม่เหมือนการท าข้อสอบหรือการทดสอบท่ีใช้เวลาอัน
จ ากัดในการประเมิน ผู้ท่ีเข้าทดสอบจะแสดงความสามารถท่ีดีท่ีสุดของตน และผลการทดสอบใช้
ตัดสินชะตาชีวิตอย่างฉับพลันทันใด คือการสอบได้หรือสอบตก ดังนั้น การประเมินพฤติกรรมในการ
ท างานจึงเป็นการดูพฤติกรรมตลอดเวลาของการท างาน ส่ิงท่ีประเมินจึงไม่ใช่ความสามารถท่ีดีท่ีสุด 
แต่เป็นการดูพฤติกรรมท่ีแสดงในการท างานท่ีแสดงออกเป็นประจ า และประการท่ีสอง การประเมิน
ในการบริหารผลงานนั้นไม่ใช่การตัดสินชะตาชีวิตอย่างเฉียบพลันเพราะไม่ได้ใช้เพื่อการเลิกจ้าง แต่
จุดมุ่งหมายคือเพื่อการบริหารผลงาน เพื่อจะได้ก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสม โดยพนักงานท่ีมี
ผลงานดีก็ควรได้ค่าตอบแทนท่ีดีกว่าพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีน้อยกว่า จึงท าให้เกิดความ
ยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน นอกจากนี้ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ียังต้องปรับปรุงจะได้รับ
ค าแนะน าและช่วยเหลือจากหัวหน้างานให้สามารถปรับปรุงพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นต่อไป  
 ง. ความผิดพลาดจากการประเมิน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีหัวหน้างานทุกคนต้องท า แต่ในภาครัฐเมื่อกล่าวถึง
การประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า ทัศนคติของข้าราชการต่อผลการปฏิบัติงานเป็นไปทางด้านลบ 
เพราะเช่ือว่าผู้ประเมินไม่ได้ประเมินตามความเป็นจริง ความเช่ือเช่นนี้อาจเป็นเรื่องจริงหรือเป็นเพียง
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การมองต่างมุมของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน ซึ่งความผิดพลาดในการประเมินมีประเด็นท่ีต้อง
พิจารณาดังนี้ (Aomodt, 2003) 
 1) ความผิดพลาดจากแนวโน้มการประเมินท่ีต่างกัน (distribution error) ผู้ประเมินแต่ละ
คนย่อมมีแนวโน้มในการประเมินท่ีแตกต่างกันออกไป ผู้ประเมินบางคนให้คะแนนสูงโดยให้คะแนน
เต็มหรือเกือบเต็ม และผู้ประเมินบางคนให้คะแนนต่ ามาก ข้อผิดพลาดจากการประเมินในกลุ่มนี้เกิด
จากผู้ประเมินไม่ได้ค านึงถึงผลงานหรือเกิดจากความเคยชินของตนเองมากกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ ดังนั้นใน
ขั้นตอนของการประเมินต้องมีการก าหนดมาตรฐานกลางท่ีผู้ประเมินทุกคนเข้าใจตรงกันว่าพฤติกรรม
เช่นใดจะให้คะแนนอย่างไร  
 2) ความผิดพลาดจากความประทับใจ (halo error) เกิดจากผู้ประเมินค านึงถึงลักษณะใด
ลักษณะหนึ่งหรือความประทับใจโดยรวม ผู้ประเมินแบบนี้เป็นผู้ท่ีมีข้อมูลหรือไม่ใส่ใจกับการประเมิน 
ซึ่งเป็นความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นกับผู้ประเมินเป็นส่วนใหญ่เพราะคนเรามักยึดความรู้สึกของตนเป็นหลัก 
ดังนั้น ในการประเมินผู้ประเมินไม่ควรค านึงถึงแต่ความประทับใจ แต่ให้ค านึงถึงพฤติกรรมท่ีสังเกตได้
ว่าตรงกับมาตรฐานการประเมินหรือไม่ 
 3) ความผิดพลาดจากความใกล้เคียง (proximity errors) เป็นการประเมินคุณลักษณะใน
ล าดับติดกันคล้ายกัน ผู้ประเมินท าการประเมินข้อท่ีติดกันโดยไม่ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานจริง ความ
ผิดพลาดจากการประเมินนี้เห็นได้จากการตอบแบบสอบถามข้อท่ีอยู่ใกล้เคียงกันเหมือนๆ กัน และไม่
มีการแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 4) ความผิดพลาดจากการเปรียบเทียบ (contrast errors) ผลการประเมินของคนหนึ่งอาจ
ได้รับผลกระทบจากผลการประเมินของอีกบุคคลหนึ่ง เช่น ถ้าคนหนึ่งได้รับคะแนนการประเมินดีมาก 
คนถัดมาจะถูกน าไปเปรียบเทียบท าให้ได้คะแนนต่ ากว่าความเป็นจริง หรือถ้าคนหนึ่งได้รับการ
ประเมินต่ ามาก คนถัดมาจะถูกน ามาเปรียบเทียบให้ได้คะแนนสูงกว่าความเป็นจริง หรือถ้าผลการ
ประเมินรอบแรกดีมากรอบถัดไปถ้าท าได้ด้อยลง การประเมินรอบถัดมามักถูกประเมินต่ ากว่าความ
เป็นจริง 
 5) ความเท่ียงต่ าระหว่างผู้ประเมิน (low reliability across raters) ในการประเมินบางครั้ง
มีผู้ประเมินหลากหลาย ซึ่งผู้ประเมินแต่ละคนย่อมมีการประเมินแตกต่างกัน บางคนประเมินผิดพลาด
โดยประเมินสูงหรือต่ ากว่าความเป็นจริง บางคนประเมินโดยเปรียบเทียบระหว่างบุคลากร ผู้ประเมิน
ต่างคนอาจจะมองต่างมุมในการประเมินบุคคลคนเดียวกัน ด้วยสาเหตุต่างๆ เหล่านี้ จึงท าให้ผลการ
ประเมินของแต่ละคนขาดความสอดคล้องและขาดความเช่ือมั่นหรือความเท่ียงในการประเมิน 
 6) ปัญหาจากการสุ่มตัวอย่างพฤติกรรม (sampling problems) ในการประเมินแต่ละครั้ง   
ผู้ประเมินมักสุ่มประเมินจากพฤติกรรมท่ีใกล้เวลาประเมินมากกว่าพฤติกรรมตลอดช่วงระยะเวลาของ
การประเมิน ซึ่งเรียกส่ิงท่ีเกิดนี้ว่าเป็นอิทธิพลของพฤติกรรมท่ีเกิดใกล้กับเวลาประเมิน ( recency 
effect) ในการประเมินพฤติกรรมนั้นผู้ประเมินจึงควรท าการสังเกตพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ  
 7) ปัญหาจากกระบวนการคิดในการสังเกตพฤติกรรม (cognitive processing of observed 
behavior) ในการสังเกตพฤติกรรมนั้น ผู้ประเมินอาจจะเลือกจ าแต่พฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความ
ประทับใจของผู้ประเมินต่อผู้ถูกประเมิน หากช่วงระยะเวลาระหว่างการสังเกตและการประเมินห่าง
กันมากเท่าใด โอกาสของการประเมินยิ่งผิดพลาดมากขึ้นเท่านั้น ความเครียดทางอารมณ์ของผู้
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ประเมินเป็นอีกประเด็นหนึ่งท่ีท าให้การประเมินเกิดความผิดพลาดได้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ ความ
ล าเอียงของผู้ประเมินท าให้ผลการประเมินไม่ถูกต้องนัก โดยผู้ประเมินมักประเมินคนท่ีตนเองชอบสูง
กว่าความเป็นจริง ถ้าผู้ประเมินมีความรู้สึกเป็นกลาง ไม่ล าเอียงและไม่มีอคติผลประเมินย่อมท า ได้
ดีกว่า  
 
สมรรถนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตได้จัดท าสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
จ านวน 9 สมรรถนะ ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต (พ.ศ.2556 - 2559) ซึ่งเกี่ยวข้อง
กับการบริหารงานบุคคล คือ ใช้ระบบการบริหารทุนมนุษย์ ท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 
( performance enhancement of human capital management system)  แ ละ น า ร ะบบ
สมรรถนะ (competency-base management) มาเป็นฐานในการบริหารงานบุคคล ซึ่ ง ท้ัง            
9 สมรรถนะ อยู่ ในรูปของ “SUANDUSIT” โดย 6 สมรรถนะแรกเป็นสมรรถนะหลัก ( core 
competency) ประกอบด้วย 1) ความเป็นสวนดุสิต 2) ความมุง่มั่นสู่ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ 3) การส่ัง
สมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 4) การสร้างเครือข่ายพันธมิตรและทีมงาน 5) การด ารงตนบนฐานของ
วินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  และ 6) ความเข้าใจมหาวิทยาลัย ส่วน                 
3 สมรรถนะหลังเป็นสมรรถนะเฉพาะกลุ่ม (functional competency) ประกอบด้วย 1) ความรู้และ
ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 2) การพัฒนานวัตกรรมจากฐานความรู้ 
และ 3) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ได้ก าหนดนิยามและพฤติกรรมท่ีคาดหวังของ
แต่ละสมรรถนะ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ความเป็นสวนดุสิต (Suan Dusit spirit) เป็น คุณลักษณะของบุคลากร ทุกคนของ
มหาวิทยาลัย อันเกิดจากการส่ังสมและสืบทอดมายาวนานจนกลายเป็นวัฒนธรรมของสวนดุสิต ได้แก่ 
การมีบุคลิกภาพท่ีดี มีสัมมาคาราวะ ด ารงตนอย่างมีศักดิ์ศรีและมีคุณค่าต่อสังคม มีความเป็นระเบียบ 
ประณีต รู้จริงในส่ิงท่ีท า มีความเป็นผู้น า เสียสละ เอื้ออาทร และร่วมแรงร่วมใจเพื่อมหาวิทยาลัย โดย
มีพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ดังนี้  

1) มีบุคลิกภาพดี มีความเป็นระเบียบ และประพฤติปฏิบัติตนเหมาะสมตามแบบอย่างคน
สวนดุสิต 

2) มีสัมมาคาราวะ และนอบน้อมถ่อมตน 
3) ด ารงตนอย่างมีศักดิ์ศรี และมีคุณค่าท้ังต่อสังคมภายในมหาวิทยาลัยและสังคมภายนอก 
4) ท างานทุกอย่างด้วยความประณีต มีมาตรฐาน และรู้จักในส่ิงท่ีท า 
5) แสดงความเป็นผู้น าได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์ 
6) เสียสละ เอื้ออาทร ใส่ใจ และห่วงใยเพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นๆ 
7) มีความรัก ความเข้าใจ เช่ือมั่น และศรัทธาในมหาวิทยาลัย ไม่กระท าการใดๆ อันน ามาซึ่ง

ความเส่ือมเสียต่อภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 



11 
 

8) มีส่วนร่วมในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยตามภาระหน้าท่ีแห่งตนเต็มศักยภาพ มุ่งมั่น 
ทุ่มเท และร่วมแรงร่วมใจเป็นหนึ่งเดียว แสดงความเป็นสวนดุสิตให้ปรากฏต่อสาธารณะท้ังภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัยจนเป็นท่ีประจักษ์ 

ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ (utmost) เป็นแรงจูงใจภายในตัวบุคคลท่ีมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ เกินกว่ามาตรฐานท่ี
ก าหนดไว้ ด้วยการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และลงมือปฏิบัติงานและน าผลการประเมินมาพัฒนา
กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง จนเกิดผลงานท่ีสูงกว่ามาตรฐาน และเกิดประโยชน์สูงสุดอย่างเป็น
พลวัตร โดยมีพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ดังนี้  

1) ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานไว้สูงกว่ามาตรฐานปกติ วางแผนการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบ รอบคอบ รัดกุม และพยายามด าเนินตามข้ันท่ีก าหนดไว้ ด้วยความเสียสละ อดทน มุ่งมั่น
ด้วยจิตส านึกแห่งคุณภาพและความรับผิดชอบ จนเกิดผลส าเร็จตามมาตรฐานท่ีก าหนดเพื่อผลงานท่ี
เป็นเลิศ 

2) ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นระบบและน าผลมาพัฒนา
กระบวนการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น 

3) เพิ่มระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างเป็นพลวัตร และพัฒนากระบวนการด าเนินงานให้
เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา เพื่อผลงานท่ีเป็นเลิศตามพลวัตรที่เปล่ียนไป 

4) สนใจใฝ่ศึกษาหาความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการด าเนินงานอยู่เสมอ 
การส่ังสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ (accumulate knowledge and skills to expert) 

การมีความสนใจใฝ่เรียนรู้ และติดตามความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาวิชาชีพของตนเองหรือท่ี
เกี่ยวข้อง มีความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาวิชาชีพของตนเอง และสามารถน าความรู้
และวิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาตนเองให้มี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพจนเป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังเชิงลึกและเชิงกว้าง โดยมีพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
ดังนี้  

1) ศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้และความเช่ียวชาญในวิทยาการและเทคโนโลยีต่างๆ ท่ี
เกี่ยวกับวิชาชีพและท่ีเกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง ในรูปแบบท่ีหลากหลาย อาทิ การฝึกอบรม การศึกษา
ต่อ การวิจัย หรือการค้นคว้าด้วยตนเอง เป็นต้น 

2) สามารถประยุกต์ให้องค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีของตน 

3) แสดงความรอบรู้ในองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีของตน 

4) พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งตามสาขาวิชาชีพ (career path) อย่าง
ต่อเนื่องจนสามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคคลอื่นได้ 

5) สนับสนุนให้คนอื่นๆ ได้รับความรู้และความเช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพท่ีตนเช่ียวชาญ 
อาจจะเป็นลักษณะของการเป็นพี่เล้ียงสอนงานหรือเป็นวิทยากรหรืออื่นๆ 

การสร้างเครือข่ายพันธมิตรและทีมงาน (networking and teamwork) บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตทุกคนมีความสามารถในการสร้างเครือข่ายพันธมิตร และการท างาน
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แบบร่วมแรงร่วมใจกัน ในลักษณะทีมงานโดยใช้ทักษะความเป็นผู้น า ทักษะด้านการส่ือสาร และ
ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นเครื่องมือส าคัญ เพื่อให้บรรลุภารกิจของมหาวิทยาลัย โดย
มีพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ดังนี้ 

1) ประสานบุคคลหน่วยงานหรือองค์กรท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และบุคคล
หน่วยงานหรือองค์กรระหว่างประเทศ เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยให้ส าเร็จลุล่วง
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2) ท างานร่วมกันในลักษณะทีม มีการก าหนดเป้าหมายของทีม และแบ่งภาระหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีชัดเจนของสมาชิกแต่ละคน ร่วมแรงรวมใจกันด าเนินงานตามภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
อย่างเต็มท่ี มีการติดตามตรวจสอบประเมินผลการด าเนินงานและพัฒนากระบวนการท างานจน
ภารกิจส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

การด ารงตนบนฐานของวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ (Discipline and 
Ethic) การครองตนและปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบต่างๆ มีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณ
ในวิชาชีพแห่งตน มุ่งผลประโยชน์ โดยส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ท้ังนี้ เพื่อรักษาเกียรติ และศักด์ิศรี
แห่งวิชาชีพของตนและเป็นแบบอย่างแก่บุคคลอื่นโดยท่ัวไป โดยมีพฤติกรรมท่ีคาดหวัง ดังนี้ 

1) บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตทุกคนทุกระดับต้องมีวินัยในตนเอง และ
รับผิดชอบตนเองให้อยู่ในกรอบของกฎหมาย และกฎระเบียบต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ี
ตามสาขาวิชาชีพของตนอย่างเคร่งครัด และประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของคุณธรรมจริยธรรมท่ีดี
งาม ตลอดจนการด าเนินตามกรอบของจรรยาบรรณในวิชาชีพแห่งตน จนสามารถเป็นแบบอย่างได้ 

2) รักษาเกียรติและศักด์ิศรีแห่งวิชาชีพของตน ไม่ประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นท่ีเส่ือมเสีย หรือ
เกิดความด่างพร้อยซึ่งส่งผลกระทบต่อวิชาชีพและมหาวิทยาลัยโดยส่วนรวม 

ความเข้าใจมหาวิทยาลัย (understanding the university) เรียนรู้และท าความเข้าใจ
มหาวิทยาลัยท้ังระบบอันประกอบด้วย ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ ตลอดจนระบบการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยในทุกระบบในฐานะท่ีเป็นหน่วยท่ีด าเนินการจัดการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา เรียนรู้ เข้าใจวัฒนธรรมองค์กรของมหาวิทยาลัย และปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรม
องค์กร เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข โดยมีพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง ดังนี้ 

1) เรียนรู้และท าความเข้าใจในประวัติความเป็นมา ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์
ของมหาวิทยาลัย 

2) เข้าใจโครงสร้างของมหาวิทยาลัย และมองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างงานในหน้าท่ีของตน
และหน่วยงานท่ีตนสังกัดกับงาน และหน่วยงานอื่นๆ ของมหาวิทยาลัย จนสามารถประสานเช่ือมโยง
และท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ซึ่งจะท าให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยโดยภาพรวม 

3) เรียนรู้และท าความเข้าใจกฎระเบียบต่างๆ อันจ าเป็นท่ีแต่ละคนต้องปฏิบัติ อีกท้ังสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสังคมและวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยเพื่อความถูกต้องต่องานและเพื่อการอยู่ร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

4) ติดตามความเคล่ือนไหวในด้านต่างๆ ของมหาวิทยาลัยตลอดเวลา และสามารถตอบ
ค าถามหรือให้ข้อมูลต่อสาธารณะเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยได้อย่างถูกต้อง 
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ความรู้ และทักษะท่ีจ า เป็นส าหรับการปฏิบั ติงานตามหน้า ท่ีรับ ผิดชอบ  (specific 
knowledge and skills for job) เป็นความรู้และทักษะเฉพาะท่ีบุคลากรท่ีกระท าหน้าท่ีรับผิดชอบ
ตามสายวิชาชีพของตน อันได้แก่ บุคลากรสายบริหาร สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าเป็นต้องมีหรือพัฒนาให้มีขึ้นเพื่อจะได้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
พฤติกรรมท่ีคาดหวัง คือ บุคลากรในแต่ละสายวิชาชีพ มีความรู้ และทักษะ ตลอดจนประสบการณ์
ต่างๆ มากเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติภาระหน้าท่ีของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

การพัฒนานวัตกรรมจากฐานความรู้ (innovation thinking) จัดการความรู้และน าความรู้ท่ี
ได้มาเป็นพื้นฐานของความคิดเชิงจินตนาการ แล้วน าความคิดดังกล่าวสู่การปฏิบัติจริงจนเกิดเป็น
ผลผลิตท่ีเป็นนวัตกรรมสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง ในสายวิชาชีพของตน โดยพฤติกรรม
ท่ีคาดหวัง คือบุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคนสามารถใช้กระบวนการจัดการความรู้ในสายวิชาชีพ
ของตนจนเกิดองค์ความรู้ท่ีสามารถน าไปใช้เป็นฐานในการคิดเชิงจินตนาการ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ
จริงจนเกิดผลผลิตเชิงนวัตกรรมอันเป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ีใช้ได้ผลจริง ซึ่งสามารถสร้างความก้าวหน้าใน
วิชาชีพของตนอย่างต่อเนื่อง 

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน (technology application) ความสามารถใน
การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีของตนให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อผู้รับบริการ โดยมีพฤติกรรมท่ีคาดหวังดังนี้ 

1) บุคลากรของมหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติตนเองให้สอดคล้องกับระบบเทคโนโลยีของ
มหาวิทยาลัย เพื่อประโยชน์ต่อตัวบุคลากรเอง และการปฏิบัติงานในหน้าท่ี เช่น ระบบ e-Office,     
e-Profile ระบบการเรียนการสอนโดยการใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

2) พัฒนาระบบหรือเครื่องมือท่ีเป็นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของ
ตน เช่น e-Book เป็นต้น 

 
การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกที่ต้ัง ล าปาง 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ัง ล าปาง เป็นศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ัง
ของมหาวิทยาลัยได้เปิดด าเนินการขึ้นในจังหวัดล าปางเมื่อวันท่ี 1 พฤศจิกายน 2543 โดยมีจุดหมาย
หลักเพื่อขยายโอกาสทางการศึกษาให้กับผู้เรียนในท้องถิ่น ชุมชนท่ีต้องการศึกษา/ฝึกอบรม ใน
สาขาวิชาต่างๆ ท่ีต้องการ รวมทั้งการตอบสนองนโยบายของรัฐบาลท่ีก าหนดให้มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เป็นสถาบันท่ีเข้าถึงชุมชน ตลอดจนเป็นแหล่งการวิจัยและการบริการวิชาการแก่สังคม ปัจจุบันได้
จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรีสายสังคมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ในสาขาความเช่ียวชาญ
และอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย มีการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน นักศึกษา ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมและชุมชน การบริการวิชาการสู่ชุมชน โดยจัดต้ังศูนย์บริการวิชาการท่ีให้บริการท่ี
ปรึกษา วิทยากร ผู้แนะน า รวมท้ังจัดหลักสูตรอบรมระยะส้ัน ปานกลางและระยะยาว ให้หน่วยงาน
ท้ังภาครัฐและเอกชน นอกจากนี้ยังมีโรงเรียนสาธิตละอออุทิศ สาขาล าปาง บริการนักเรียนระดับ
อนุบาลและระดับประถมศึกษา 
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 ในภาพรวมแนวทางการบริหารงานของศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ัง ล าปาง ใช้รูปแบบการบริหาร 
(management model) แบบผสมผสาน ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการด าเนินกิจกรรมทางการ
บริหารภายในองค์กร คือ การสนับสนุนส่งเสริมจากผู้บริหาร และ/หรือ ผู้มีอ านาจตัดสินใจก าหนด
นโยบายการด าเนินงานภายในองค์กร ศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ัง ล าปาง จึงได้น าแนวคิดรูปแบบการ
บริหารแบบ POSDCoRB ภายใต้การส่งเสริมและผลักดันจาก LEADERSHIP และผ่านกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อสร้างความเป็นเลิศในทางปฏิบัติ โดยใช้รูปแบบการบริหารแบบ KHWANLANNA Model  
ดังนั้น เป้าหมายสูงสุดของการบริหารจัดการภายในศูนย์ล าปาง คือ การมีจุดยืนและเป็นท่ียอมรับของ
สังคมและชุมชนในภาพรวมโดยการสร้างและพัฒนาสมรรถนะและจิตส านึก (competency and 
commitment) ร่วมกันของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการสร้างคุณค่าของตนเอง องค์กร สังคม และ
ชุมชน ด้วยการยึดหลักของความมีภาวะผู้น าในการคิด ตัดสินใจบริหาร และการสร้างความเป็นเลิศ
ในทางปฏิบัติงาน 
 จากรูปแบบการบริหารงานแบบผสมผสานของศูนย์การศึกษานอกท่ีต้ัง ล าปาง สมรรถนะ
หลักขององค์กรจึงเน้นท่ีการพัฒนา “คน” เพื่อพัฒนา “องค์กร” โดยการสร้างพันธมิตรทางการศึกษา 
และแผนกลยุทธ์ 4 ปี พ.ศ.2557 – 2560 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต (ฉบับย่อ) ประเด็นยุทธศาสตร์
ท่ี 5 การรักษาบุคลากรท่ีเป็นเลิศและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อยกระดับคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ศูนย์
การศึกษานอกท่ีต้ัง ล าปาง จึงน านโยบายของมหาวิทยาลัยท่ีว่าด้วยการบริหารงานบุคคลท่ีมุ่งส่งเสริม
ระบบการบริหารทุนมนุษย์ท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน และระบบสมรรถนะ มาเป็นฐานในการ
บริหารงานบุคคล วางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีขีดสมรรถนะและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อ
สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) และมีความพร้อมท่ีจะเป็นสินทรัพย์บุคลากร 
(human asset) ท่ีมีทุนทางปัญญา (intellectual capital) ทุนทางสังคม (social capital) และทุน
ทางอารมณ์ (emotional capital) โดยมหาวิทยาลัยพัฒนาบุคลากรในสมรรถนะหลักและส่วนงาน
พัฒนาบุคลากรในสมรรถนะเฉพาะ 
 
การประเมินความต้องการจ าเป็น  
 

ก. ความส าคัญของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 สุวิมล ว่องวาณิช (2550) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น (needs assessment) 
เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบเพื่อก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวังกับสภาพท่ีเป็นอยู่จริง 
ส่วนใหญ่จะเน้นท่ีความแตกต่างของผลลัพธ์ (outcome gap) จากนั้นมีการจัดล าดับความส าคัญของ
ความแตกต่างนั้นแล้วเลือกความต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญมาแก้ไข ดังนั้นกระบวนการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นสมบูรณ์แบบประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การระบุความต้องการจ าเป็น (need 
identification) 2) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (needs analysis) และ 3) การก าหนด
ทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (needs solution)   
 การประเมินบริบทขององค์กรเป็นส่ิงแรกท่ีจะต้องเริ่มท าส าหรับการวางแผนการท างานของ
องค์กร เพื่อให้เข้าใจสภาพท่ีเป็นอยู่และรู้ความต้องการขององค์กร การวิจัยประเมินความต้องการ
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จ าเป็น (needs assessment research) เป็นเครื่องมือท่ีพัฒนาขึ้นมาช่วยในการท างานให้การ
ด าเนินการดังกล่าวข้างต้นส าเร็จ ซึ่งบทบาทของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีมีต่อการ
วางแผนและพัฒนาองค์กรเริ่มจากการก าหนดจุดเริ่มต้นและจุดหมายปลายทางโดยแบ่งกิจกรรม
ออกเป็นสองส่วน คือ ส่วนแรกกิจกรรมการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นการวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบันและสภาพท่ีควรจะเป็น การวิเคราะห์ทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดเพื่อก าหนดวิธีการด าเนินงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย และส่วนท่ีสอง กิจกรรมการบริหารจัดการ เริ่มจากการก าหนดเป้าหมาย การ
วางแผนงาน การน าแผนสู่การปฏิบัติ และการประเมินผล ซึ่งในกระบวนการนี้สภาพท่ีควรจะเป็น
น ามาใช้ก าหนดเป้าหมายการท างาน และทางเลือกท่ีก าหนดได้จากการวิจัยประเมินความต้องการ
จ าเป็นน ามาใช้ในขั้นตอนวางแผนงานนั่นเอง  
 การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการก าหนดแผนงานท่ี
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ป้องกันการสูญเสียทรัพยากรการด าเนินงานท่ีไม่ได้ผ่านการ
วิเคราะห์การด าเนินงานมาอย่างแท้จริง นอกจากนี้ ผลท่ีได้จากการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น
ยังเป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีส าคัญสะท้อนภาพหน่วยงาน น าไปสู่การวางแผนก าหนดแนวทางหรือนโยบาย
ส าหรับพัฒนาองค์กร เป็นข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรทุกขั้นตอน 
และท้ายท่ีสุดการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นกลไกส าคัญท่ีท าให้เกิดความมั่นใจให้กับทุก
ฝ่ายและป้องกันการตัดสินใจได้ว่าเป็นไปอย่างยุติธรรมโปร่งใส ท้ังนี้ในการของบประมาณสนับสนุน
โครงการจากแหล่งทุน หากมีการใช้เทคนิคนี้ส ารวจความต้องการจ าเป็นของหน่วยงานก่อน ท าให้
โครงการได้รับความน่าเช่ือถือและมีความเป็นไปได้ท่ีจะได้รับการสนับสนุนสูง  
 ข. ความหมายของความต้องการจ าเป็น  

ความต้องการจ าเป็น หรือภาษาอังกฤษใช้ค าว่า needs ได้มีการให้นิยามและความหมายใน
มุมมองท่ีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นมุมมองทางด้านจิตวิทยาและมุมมองทางการประเมิน                  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

มุมมองทางด้านจิตวิทยานั้นคนท่ัวไปมักจะนึกถึงทฤษฎีทางจิตวิทยาของ Maslow ท่ีเสนอว่า 
มนุษย์ทุกคนมีความต้องการพื้นฐานตามธรรมชาติเป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากขั้นความต้องการทาง
ร่างกาย (physical need) ขั้นความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (safety need) ขั้นความต้องการ
ความรัก (love need) ขั้นความต้องการการยอมรับและการยกย่องจากสังคม (esteem need) และ
สุดท้ายขั้นความต้องการท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มท่ี (self-actualization) หากความ
ต้องการขั้นพื้นฐานได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอส าหรับตนในแต่ละขั้น มนุษย์จะสามารถพัฒนา
ตนไปสู่ขั้นที่สูงขึ้นไป (ทิศนา แขมมณี, 2555)  

ส่วนมุมมองทางการประเมิน นักประเมินทางการศึกษาได้ให้นิยามความต้องการจ าเป็น 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก มองว่าความต้องการจ าเป็นคือความแตกต่างหรือความขาดแคลน หมายถึง
ความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีมุ่งหวังกับส่ิงท่ีเป็นอยู่จริง เป็นการให้นิยามท่ีสะท้อนถึงสภาพปัญหาท่ี
เกิดขึ้นหากไม่ได้รับตอบสนองจะท าให้เกิดสภาวะท่ีไม่พึงประสงค์ขึ้น กลุ่มสอง มองว่าความต้องการ
จ าเป็นคือการแก้ปัญหา หมายถึงการก าหนดส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ท่ีต้องท าให้เกิดหรือจัดหาเพื่อเสริม
ให้กับส่วนท่ีขาดหายไปให้มีความสมบูรณ์ขึ้น การนิยามความต้องการจ าเป็นนิยมนิยามในมุมมองของ
ความแตกต่าง ดังนั้นการประเมินความต้องการจ าเป็น จึงหมายถึงกระบวนการท่ีเป็นระบบซึ่งใช้เพื่อ
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ก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวังกับสภาพท่ีเป็นอยู่ ส่วนใหญ่จะเน้นท่ีความแตกต่างของ
ผลลัพธ์ (outcome gaps) จากนั้นมีการจัดเรียงความส าคัญของความแตกต่างนั้นแล้วเลือก ความ
ต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญมาแก้ไข (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 

ค. กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2550) สรุปหลักการของการประเมินความต้องการจ าเป็นว่าอยู่บนพื้นฐาน

แนวคิดของการวิเคราะห์ความแตกต่าง (discrepancy) ระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่จริงกับท่ีควรจะเป็น 
และเนื่องจากผลท่ีได้จากการประเมินความต้องการจ าเป็นน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร    
ตามหลักการบริหารองค์กรเมื่อได้ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นแล้วต้องน าข้อมูลความต้องการ
จ าเป็นมาวิเคราะห์ เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น นั้นๆ จากนั้นจึงท าการศึกษา
วิธีการแก้ปัญหาและผลกระทบท่ีตามมาเพื่อก าหนดแผนงานท่ีหน่วยงานต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จ 
ดังนั้น กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์จึงประกอบด้วย 1) การระบุความ
ต้องการจ าเป็น (needs identification) 2) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพื่อวิเคราะห์สาเหตุ 
(needs analysis) และ 3) การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา (needs solution) ในทางปฏิบัติ
ขอบเขตของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นอาจท าเพียงบางส่วน ไม่ครบท้ัง 3 กิจกรรมก็เป็นได้ 
ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับค าถามและขอบเขตการวิจัย 

กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็น มีขั้นตอนส าคัญ คือ 1) การก าหนดจุดมุ่งหมาย
และค าถามท่ีใช้ในการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น และก าหนดกรอบการวิจัยประเมินความ
ต้องการจ าเป็นประกอบด้วย 2) การก าหนดกลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ กลุ่มเป้าหมายท่ีจะได้รับการ
พัฒนา ผู้เกี่ยวข้องในการก าหนดความต้องการจ าเป็น และผู้รับผิดชอบในการท าการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น 3) การก าหนดเทคนิคหรือวิธีการประเมินความต้องการจ าเป็น 4) การเก็บรวบรวม
ข้อมูล ได้แก่ การก าหนดลักษณะข้อมูล เครื่องมือประเมินความต้องการจ าเป็น ลักษณะของผู้ให้ข้อมูล 
และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 5) การก าหนดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 6) การจัดท ารายงาน และ 7) การ
ใช้ผลการประเมิน จะเห็นได้ว่าการประเมินความต้องการจ าเป็นมีขั้นตอนการด าเนินงานเหมือน
ขั้นตอนการวิจัยโดยท่ัวไป นั่นคือ อาศัยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์  ซึ่งมีกระบวนการด าเนินงาน 
ภาพท่ี 2.2  

 
ภาพท่ี 2.2 กระบวนการวิจัย 

ท้ังนี้ การประเมินความต้องการจ าเป็นอาจใช้ข้อมูลเชิงปริมาณหรือข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีได้
มากจากวิธีการท่ีหลากหลาย ไม่ว่าจะได้ข้อมูลมาด้วยวิธีการใดหรือเป็นข้อมูลประเภทใด การประเมิน
ความต้องการจ าเป็นจะไม่สมบูรณ์ถ้ามิได้ท าให้ขั้นตอนสุดท้ายคือ การจัดล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นท่ีเกิดขึ้น และในขัน้ตอนสุดท้ายหลังจากการประเมินความต้องการจ าเป็นส้ินสุดลงควร
มีการตัดสินใจเลือกวิธีการจัดท ารายงานและน าผลการประเมินไปใช้  
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ง. วิธีการส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
วิธีการหรือเทคนิคส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็นมีหลายหลายวิธีการ นักวิชาการ

บางกลุ่มจ าแนกประเภทวิธีการตามจ านวนผู้ให้ข้อมูล บางกลุ่มจ าแนกประเภทตามแหล่งข้อมูล และ
บางกลุ่มจ าแนกตามวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ในท่ีนี้ผู้วิจัยขอกล่าวเฉพาะวิธีการท่ีผู้วิจัยเลือกใช้ส าหรับ
การจัดล าดับความส าคัญ เนื่องจากขั้นตอนนี้มีความส าคัญมากในกระบวนการก าหนดความต้องการ
จ าเป็น ซึ่งเทคนิคการจัดล าดับความส าคัญในรูปของดัชนี แบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ กลุ่มท่ีก าหนด
ข้อมูลท่ีมาจากการตอบสนองเชิงเด่ียว เช่น การเรียงล าดับจากค่าเฉล่ีย การสร้างมาตรประมาณช่วง
ขนาด (MES) การก าหนดน้ าหนักความส าคัญรายคู่ (PWP) การจัดเรียงล าดับความส าคัญด้วยการ์ด 
(Card Sort) เป็นต้น และกลุ่มท่ีมาจากข้อมูลการตอบสนองคู่ เช่น MFD, PNI, PNI modified , DEL-n 
และ WNI เป็นต้น  

การก าหนดน้ าหนักคะแนนรายคู่ (Paried-Weighting Procedure: PWP) 
กระบวนการนี้เป็นวิธีการจัดล าดับความส าคัญด้วยการเปรียบเทียบความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นทุกประเด็นเป็นรายคู่ให้ครบทุกคู่ท่ีเป็นได้ ซึ่งกระบวนการ PWP จะเริ่มโดยการก าหนด
หมายเลขข้อรายการต้ังแต่ 1, 2, 3, 4, … และวางโครงสร้างของข้อรายการเพื่อการเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ท่ีเรียงเป็นสองแถว ดังภาพท่ี 2.3 

 
1 1 1 
2 3 4 

 2 2 
 3 4 

  3 
  4 

 
ภาพท่ี 2.3 ตัวอย่างการใช้กระบวนการ PWP 

เริ่มต้นด้วยแถวบนเป็นข้อ 1 แถวล่างคือข้อท่ีน ามาเป็นคู่เปรียบเทียบ ในท่ีนี่คือข้อ 2, 3 และ 
4 จากนั้นแถวถัดไปก าหนดข้อ 2 เป็นแถวบน แล้วให้ข้อ 3 และ 4 อยู่แถวล่าง เป็นข้อท่ีน ามา
เปรียบเทียบ ท าแบบนี้ไปเรื่อยๆ จนครบทุกข้อ จากนั้นท าการเปรียบเทียบความส าคัญทีละคู่จากแถว
ท่ี 1 ข้อใดท่ีมีความส าคัญมากกว่าให้วงกลมข้อนั้นท่ีละคู่ จนครบทุกคู่ทุกแถว ข้อใดท่ีมีความถี่ในการ
ถูกวงกลมมากท่ีสุด ข้อนั้นถือเป็นความต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญท่ีสุด ซึ่งข้อดีของวิธีการ PWP        เป็น
กระบวนการท่ีบังคับให้ตัดสินใจเลือกรายการท่ีมีความส าคัญ ท าให้ได้ความต้องการท่ีมีความส าคัญ
จริง  
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Priority Needs Index (PNI) 
วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

ซึ่งพัฒนาโดยใช้ค่าสถิติในรูปดัชนีท่ีสามารถบอกค่าต่ าสุดและสูงสุดได้ Lane, Crofton และ Hall 
(1983, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) สร้างดัชนีท่ีดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหน่งความ
ต้องการจ าเป็นจากความแตกต่างของค่าเฉล่ียของสภาพท่ีคาดหลังกับสภาพท่ีเป็นอยู่จริง (mean 
difference) โดยการถ่วงน้ าหนักของผลต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง I (important) และ D (degree of 
success) ด้วยน้ าหนักความส าคัญของ I (important) ดังนี้ 

PNI = (I – D) x I 
จากวิธี Priority Needs Index (PNI) นงลักษณ์ วิรัชชัย และ สุวิมล ว่องวาณิช ได้ปรับปรุง

สูตร เป็นวิธีการหาค่าผลต่างของ (I - D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็น
ให้อยู่ในวิสัยท่ีไม่มีช่วงกว้างมากเกินไปและให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพท่ี
เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพท่ีคาดหวังของกลุ่ม ดังนี้ 

PNI modified = (I – D) / D 
 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

งานวิจัยเก่ียวโครงการสมรรถนะ 
คณะท างานโครงการสมรรถนะ (2548) ของส านักงาน ก.พ. ท าการส ารวจความคิดเห็น

เกี่ยวกับการใช้สมรรถนะในระบบราชการของคณะท างานการทดสอบระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนของกระทรวงอุตสาหกรรม มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของคณะท างานของ
กระทรวงอุตสาหกรรมว่าหลังจากได้เข้าอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะของข้าราชการ 8 สมรรถนะ 
คือสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 3 สมรรถนะ ซึ่งสมรรถนะจะมีผลต่อ
การเล่ือนต าแหน่งและค่าตอบแทนของข้าราชการด้วย ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าคณะท างานของ
กระทรวงอุตสาหกรรมมีความเข้าใจสมรรถนะในระดับปานกลางค่อนข้างมาก และเห็นว่าสมรรถนะมี
ประโยชน์ในการน ามาใช้แต่การประเมินท าได้ยาก ปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดในการน าไปใช้คือ การ
ประเมินอาจไม่เป็นธรรม ไม่โปร่งใส และปัญหาการขาดความเข้าใจเรื่องสมรรถนะของข้าราชการ 
และส่ิงท่ีต้องการสนับสนุนจากส านักงาน ก.พ. คือ 1) คู่มือ เครื่องมือ และวิธีการประเมินท่ีโปร่งใส 
ชัดเจน เข้าใจง่าย และมีรายละเอียด 2) การจัดสัมมนาและเป็นผู้บรรยายให้ข้าราชการมีความเข้าใจ 
3) เรื่องการเปล่ียนวัฒนธรรมในการประเมินให้เป็นไปตามความจริง และ 4) เรื่องการก ากับ 
ตรวจสอบ ติดตาม ตลอดจนเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นคณะท างานร่วม  

ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์ (2552) ศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ เพื่อน าผลไปประยุกต์ใช้ในการคัดเลือกสรรหาบุคคลต าแหน่ง
ต่างๆ ท่ีมีคุณลักษณะสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานแนวคิดสมรรถนะ โดย
ศึกษากับบุคลากร 3 กลุ่มงาน ได้แก่ 1) กลุ่มงานท่ีปฏิบัติงานสนับสนุนท่ัวไป คือ งานสารบรรณ งาน
ประชุม และงานพิธีการ 2) กลุ่มงานท่ีต้องปฏิบัติงานในต าแหน่งงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธิ์ท่ีสนับสนุนมหา
วิทยาลัย คือ งานการเงินและบัญชี งานนโยบายและแผน และงานจัดซื้อจัดจ้าง แล 3) กลุ่มงานท่ีต้อง
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ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับกลุ่มลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ งานกิจการนักศึกษา งานทะเบียน      
งานบริการการศึกษา และงานบัณฑิตศึกษา ผู้วิจัยท าการศึกษาโดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi 
Technique) ศึกษาจากผู้เช่ียวชาญท่ีปฏิบัติงานในส่วนของสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยของ
รัฐและมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการศึกษาได้คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งท่ีจ าเป็นส าหรับแต่ละ
กลุ่มสายงาน 

บรรเลง สระมูล (2546) ท าการเปรียบเทียบสมรรถนะสารสนเทศของนักศึกษาท่ีมีภูมิหลัง
ต่างกันและประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะสารสนเทศของนักศึกษาสถาบัน   
ราชมงคล โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะสารสนเทศของมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนียและแบบประเมิน    
ท่ีพัฒนาโดย Kathleen Dunn โดยใช้สูตร PNI modified ส าหรับการก าหนดความต้องการจ าเป็น        
ผลการศึกษาพบว่า นักศึกษาภาคปกติมีสมรรถนะสารสนเทศสูงกว่าภาคสมทบ หลักสูตร 4 ปี          
มีสมรรถนะสูงกว่าหลักสูตรต่อเนื่อง 2 ปี ผลการประเมินสมรรถนะพบว่า นักศึกษามีความตองการ
จ าเป็นได้รับการพัฒนาสมรรถนะด้านการให้สารสนเทศ การก าหนดค าค้น การประเมินสารสนเทศ 
การเข้าถึงสารสนเทศ และจริยธรรมการใช้ 

งานวิจัยเก่ียวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
คมศร วงษ์รักษา (2540) ท าการเปรียบเทียบคุณภาพและความสอดคล้องของเทคนิคการจัด

เรียงล าดับความส าคัญท่ีอิงโมเดลความแตกต่างในการประเมินความต้องการจ าเป็น ซึ่งเป็นผลการใช้
สูตรของ MFD, PNI, PNI modified , DEL-n และ WNI  ศึกษาในบริบทของการพัฒนาบุคลากรของกรม
อาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบว่า กรณีข้อมูลไม่มาก ต้องค านวณด้วยตนเอง สะดวกรวดเร็ว ไม่ซับซ้อน
ยุ่งยาก ควรใช้เทคนิค PNI modified หรือ MFD ส่วนกรณีท่ีมีข้อมูลมาก มีเวลาเพียงพอ ต้องการผลท่ี
ละเอียด และมีโปรแกรมคอมพิวเตอร์ค านวณ ควรใช้เทคนิควิธี Del-Nd, Del-Ne หรือ WNIc  

ปิยมาภรณ์ โชคอวยชัย (2540) ท าการเปรียบเทียบผลการใช้สูตรท่ีค านวณจากข้อมูลการ
ตอบสนองเชิงเด่ียว โดยการเปรียบเทียบผลการประเมินความต้องการจ าเป็นจากการให้ผู้ตอบจัด
เรียงล าดับความส าคัญ (rank order) ด้วยวิธีการจัดเรียงตามค่าเฉล่ีย การประมาณค่าขนาด (MES) 
การเปรียบเทียบน้ าหนักรายคู่ (PWP) และการจัดเรียงล าดับโดยการ์ด (Card Sort) ผลการศึกษาท่ีได้
พบว่า ให้ผลท่ีค่อนข้างสอดคล้องกัน แต่วิธีท่ีให้ผลการจัดล าดับท่ีมีความเท่ียงตรงมากท่ีสุด คือการ
เปรียบเทียบน้ าหนักคะแนนรายคู่ (PWP) ส่วนเทคนิคท่ีให้ความตรงมากท่ีสุด คือการให้กลุ่มตัวอย่าง
เรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยบนกระดาษ (Card Sort) 

ทิพวรรณ ประเสริฐอ าไพสกุล (2544) ท าการเปรียบเทียบผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นและการยอมรับผลการประเมินของครูคณิตศาสตร์ระหว่างการประเมินความต้องการจ าเป็น
แบบมีส่วนร่วมและไม่มีส่วนร่วม โดยท าการวิจัย 2 ส่วน คือ การประเมินความต้องการจ าเป็นระดับ
อ าเภอและระดับโรงเรียน ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจกับการประเมินแบบไม่มีส่วนร่วม และใช้
กระบวนการกลุ่มในการเก็บข้อมูลส าหรับการประเมินแบบมีส่วนร่วม โดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม
และการจัดประชุมอย่างอิสระ ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการจ าเป็นแบบมีส่วนร่วมให้ข้อมูลท่ี
ละเอียดลึกซึ้งกว่า และครูคณิตศาสตร์ยอมรับในผลการประเมินจากการประเมินความต้องการจ าเป็น
แบบมีส่วนร่วมมากกว่าแบบไม่มีส่วนร่วม ผู้มีส่วนร่วมในการประเมินมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นหลังจากการเข้าร่วมการประเมินความต้องการจ าเป็นมากกว่าเดิม 
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สุดนิสา พูลศิริ (2541) ได้ศึกษาสภาพการท าการประเมินความต้องการจ าเป็นทางการศึกษา
และการใช้ผลในกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ผู้อ านวยการกอง ร้อยละ 69.30 ท าการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นและน าผลการประเมินความต้องการจ าเป็นไปใช้ ร้อยละ 75.68 ส่วนบุคลากรท่ีท าการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น ร้อยละ 44.60 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภูมิหลังกับการท า
ประเมินความต้องการจ าเป็นของผู้อ านวยการมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ผลการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยใช้ตัวแปรพยากรณ์ 8 ตัวแปร พบว่าตัวแปรพยากรณ์สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของปริมาณการใช้ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นได้ร้อยละ 28.24 และตัวแปร
พยากรณ์ท่ีมีสัมประสิทธิ์ถดถอยมีนัยส าคัญ คือ ทัศนคติต่อการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จ านวน 9 สมรรถนะ ท่ีจัดท า
ขึ้นตามนโยบายของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต (พ.ศ. 2556 - 2559) จ านวน 9 สมรรถนะ ท่ีอยู่ใน
รูปของ “SUANDUSIT” โดย 6 สมรรถนะแรกเป็นสมรรถนะหลัก (core competency) และ            
3 สมรรถนะหลังเป็นสมรรถนะเฉพาะกลุ่ม (functional competency) ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัยในการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ดังภาพท่ี 2.4 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

การประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัสวนดุสิต 
ประกอบด้วย 9 สมรรถนะ ดังน้ี 
      1) ความเป็นสวนดุสิต  
      2) ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จที่เป็นเลิศ  
      3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  
      4) การสร้างเครือข่ายพันธมิตรและทีมงาน  
      5) การด ารงตนบนฐานของวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  
      6) ความเข้าใจมหาวิทยาลัย 
      7) ความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ  
      8) การพัฒนานวัตกรรมจากฐานความรู้  
      9) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 


