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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์
ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 2) สร้างชุดฝึกอบรม
สมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ และ 
3) ประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิต
ระดับช านาญการ โดยเป็นการวิจัยและพัฒนา ซ่ึงแบ่งการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน 
คือ 1) ศึกษาสมรรถนะส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดย
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การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ด้วยเทคนิคเดลฟาย (delphi) 
จ านวน 3 รอบ 2) น าข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่
พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ ตามหลักการ
เรียนรู้ของผู้ใหญ่ และ 3) ประเมินชุดฝึกอบรมด้วยการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 26 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดยวัดก่อนและหลัง 
และวัดความคงทน 8 สัปดาห์ และแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการใช้ชุด
ฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 
สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ Paired Samples t-test  ค่าเฉลี่ย และ 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจัย พบว่า 
1. สมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญ

การ ซ่ึงผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดล้องกันว่าอยู่ในระดับความจ าเป็นมากถึง
มากที่สุด ทั้งหมด 11 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการปฏิบัติงานตามระเบียบ ข้อบังคับ
และกฎหมาย  2) ด้านความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับธุรกิจและอุตสาหกรรมที่
กรมสรรพสามิตก ากับดูแลรวมถึงองค์กรและระบบราชการ 3) ด้านความ
เช่ียวชาญในอาชีพและมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4) ด้านภาวะผู้น า 5) ด้านการท างานเป็น
ทีม 6) ด้านการพัฒนาตนเอง 7) ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) ด้าน
การสื่อสารและการติดต่อประสานงาน 9) ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
สร้างนวัตกรรม 10) ด้านการมุ่งเน้นบริการ และ 11) ด้านคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน 
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2. ผลการสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ

สรรพสามิตระดับช านาญการ พบว่า ชุดฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มาก และมีความสอดคล้องกันทุกองค์ประกอบ  

 3. ผลประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ 
สรรพสามิตระดับช านาญการพบว่า  1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีสมรรถนะที่พึง
ประสงค์หลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดฝึก
อบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมี
สมรรถนะที่พึงประสงค์หลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 8 สัปดาห์กับหลัง
สิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
.05 และ 3) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมระดับ
มากถึงมากที่สุด 
 
ค าส าคัญ : ชุดฝึกอบรม สมรรถนะ สมรรถนะที่พึงประสงค์ นักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ 
 
Abstract 

This research aims to 1) study a desirable competency for 
Excise Technical Officer, Profession Level 2) develop a desirable 
competency training program for Excise Technical Officer, 
Profession Level 3) assess a desirable competency training program 
for Excise Technical Officer, Profession Level. This research is 
Research and Development (R&D) which have 3 steps of research 
operation, including 1) study a desirable competency for Excise 

25Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University



26
Technical Officer, Profession Level by interview 21 specialists using 
3 rounds of Delphi techniques, 2) developing a desirable 
competency training program for Excise Technical Officer, 
Profession Level by synthesis and integration data from the step 1 
and create an Adult Learning Curriculum, and 3) assessment of a 
desirable competency training program by experienced with 26 
Excise Technical Officers, Profession Level. The instruments used 
were pre-test and post-test of self-assessment questionnaire 
related to a desirable competency for Excise Technical Officer, 
Profession Level and tolerance test. The statistics for analyses the 
data were Mean, Standard Deviation and Paired Samples t-test. 

The research result found that  
1. There were a high to higher level of Desirable competency 

for Excise Technical Officer, Profession Level in 11 aspects including 
1) laws and regulations 2) business, organization and Bureaucracy 
system’s knowledge and understanding 3) professional expertise 
and achievement motivation 4) leadership 5) team working 6) self-
development 7) problem solving and decision making 8) 
communication and integration 9) technology usage and 
innovation skill 10) service focus and 11) morality and work ethics.  

2. The result of developing a training program of Desirable 
competency for Excise Technical Officer, Profession Level found 
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that the training program has average suitability and has a 
concordance in each elements of training structure.  

3. The result of assessment a desirable competency training 
program found that 1) excise Technical Officer, Profession Level 
who join a training program has a high level of desirable 
competency after the end of a training program at a significant level 
of .05, 2) a level of desirable competency of a training program, 
Excise Technical Officer, Profession Level compare between after 
the end of training program and 8 weeks after the training program 
does not have a differentiation of desirable competency’s level at 
a significant level of .05 and 3) there was a higher level satisfaction 
toward the training program.  
 
Keywords: Training Program, Competency, Desirable Competency, 
Excise Technical Officer Profession Level 
 
บทน า  

โลกยุคนี้ เป็นโลกที่มนุษย์ต้องแข่งขันด้วยความรู้หรือเป็น “สังคม
ฐานความรู้ (knowledge-based society)” องค์กรที่มีการครอบครองความรู้ 
ประสบการณ์ เทคโนโลยี ความสัมพันธ์กับลูกค้า และทักษะวิชาชีพต่าง ๆ หรือ
ที่เรียกว่า “ทุนปัญญา (intellectual capital)” จะมีความได้เปรียบในการ
แข่งขัน และประสบความส าเร็จในการด าเนินการสูงกว่าองค์กรที่ไม่มีทุนทาง
ปัญญา ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ จึงต้องหันกลับมาทบทวนและให้ความส าคัญต่อ
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การพัฒนาบุคลากรมากขึ้น  โดยเน้นการสร้าง “ทุนมนุษย์ (human capital)” 
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2558) ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551) โดยทุนมนุษย์ หรือ 
Human Capital หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความ
ช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถน า
สิ่งเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กรหรือเป็นทรัพยากร
ที่ส าคัญและมีคุณค่า ซ่ึงจะท า ให้องค์กรนั้น มีความสามารถสร้ างความ
ได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน 

ทั้งนี้  หากองค์กรจะสร้างทุนมนุษย์ หรือ human capital เพื่อที่จะ
สะสมให้ เป็น “ทุนปัญญา ( intellectual capital)” องค์กรต้องพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์ โดยส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน หรือส านักงาน ก.พ. (2548) ได้ก าหนดนิยามค าว่า
สมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดด
เด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ ในองค์กร”  

กรมสรรพสามิต ได้น านโยบายของส านักงาน ก.พ. มาด าเนินการจัดท า
สมรรถนะโดยใช้กรอบโครงสร้างการก าหนดต าแหน่งตามสายงานและหน้าที่
เป็นหลักเพื่อให้การจัดท าสมรรถนะครอบคลุมบุคลากรทั้งองค์กรและ
ด า เนินการจัดท ามาตรฐานความสามารถของผู้ ด า รงต าแหน่งใหม่   
(job competency mapping)  ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับระบบจ าแนก
ต าแหน่งและโครงสร้างภารกิจของหน่วยงานต่าง ๆ ของกรมสรรพสามิต  
(กรมสรรพสามิต, ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล, 2552) ซ่ึงกรมสรรพสามิตได้
ด าเนินการจัดท าสมรรถนะมาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2552 แต่เนื่องจากสภาพการ
แข่งขันในศตวรรษที่ 21 ส่งผลให้บริบทของการบริหารราชการเปลี่ยนแปลงไป 
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ตลอดจนความจ าเป็นที่จะต้องตอบสนองต่อนโนบายของรัฐบาลเกี่ยวกับการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน ทั้งนี้ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายยิ่งทั้ง
ปัจจุบันและรองรับการด าเนินงานในอนาคต จึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรที่อยู่
ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพื่อทันต่อความเปลี่ยนแปลง โดยการจัดการฝึกอบรม
ซ่ึงถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งที่ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
ให้แก่บุคลากรในองค์กร (จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) และเป็นที่ยอมรับกันว่า
การที่จะได้เปรียบในการแข่งขันนั้น การฝึกอบรมต้องขยายออกไปให้กว้างกว่า
การพัฒนาทักษะขั้นพื้นฐาน กล่าวคือจะต้องใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือ
เพื่อให้ได้มาซ่ึงความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร เพื่อให้เกิดผลดังกล่าว
เราจ าเป็นต้องมองการฝึกอบรมให้กว้างขึ้น โดยมองว่าเป็นการสร้างทุนทาง
ปัญญา (intellectual capital) ซ่ึงทุนทางปัญญาจะรวมถึงทักษะพื้นฐาน คือ 
ทักษะที่จ าเป็นที่สามารถท างานของตนได้ และทักษะขั้นสูง (advance skill)  

จากเหตุผลข้างต้น กรมสรรพสามิตจึงจ าเป็นต้องพัฒนาข้าราชการใน
สังกัดให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการในต าแหน่ง
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ เนื่องจากมีบทบาท หน้าที่ และความ
รับผิดชอบในด้านการบริหารการจัดเก็บภาษี ด้านการป้องกันและปราบปราม 
ซ่ึงเป็นภารกิจหลักขององค์กรโดยต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญงานสูงในด้านวิชาการสรรพสามิต ประกอบกับข้อมูลจากส่วน
วิชาการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพสามิต 
เมื่อวันที่ 29 เมษายน 2560 พบว่า ข้าราชการสังกัดกรมสรรพสามิตทั้งหมดมี 
3,179 คน เป็นข้าราชการระดับช านาญการ 1,107 คน และระดับช านาญการ
พิเศษ 181 คน โดยเป็นข้าราชการต าแหน่งนักวิชาการสรรพสามิตมากที่สุด ซ่ึง
เป็นระดับช านาญการ 748 คน และระดับช านาญการพิ เศษ 99 คน  

29Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University



30
(กรมสรรพสามิต, ส านักบริการทรัพยากรมนุษย์, ส่วนวิชาการบริหารทรัพยากร
บุคคล, 2560) จึงนับได้ว่าเป็นต าแหน่งที่มีโอกาสสูงที่จะได้เลื่อนระดับไปสู่
ต าแหน่งที่ส าคัญในอนาคตขององค์กร โดยผู้วิจัยจะท าการค้นหาสมรรถนะที่
พึงประสงค์เพื่อน ามาเป็นกรอบในการออกแบบในการฝึกอบรม เนื่อ งจาก
หลักสูตรฝึกอบรมจะเป็นเสมือนการยืนยันในกระบวนการตัดสินใจกับผลผลิต
ซ่ึงให้ความส าคัญจากการเตรียมแผนและออกแบบเพื่อพัฒนาความรู้ และ
ทักษะโดยกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่เอื้อต่อผู้เรียน ผลผลิตคือผู้เรียนได้รับข้อมูล
และความรู้ใหม่ (Armstrong, 2003) 

 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย  

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิต
ระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 

2. เพื่อสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 

3. เพื่อประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดของชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 
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วิธีด าเนินการวิจยั  

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่ พึงประสงค์
ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต  
ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยและวิธีด าเนินการวิจัยไว้ ดังต่อไปนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบไปด้วย 1) ผู้ให้
ข้อมูลในการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคเดลฟาย 2) ประชากรที่ใช้ในการทดลองใช้
ชุดฝึกอบรม มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.1 ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคเดลฟาย เพื่อค้นหา
สมรรถนะที่พึงประสงค์ของนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดยเป็นผู้
ที่มีความรู้ ความเข้าใจ และเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ ประกอบด้วย 3 กลุ่ม ดังนี้ 1) ผู้เช่ียวชาญที่เป็น
ผู้บริหารกรมสรรพสามิต จ านวน  8 คน 2) ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นนักวิชาการ
ทางด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสรรพสามิต จ านวน 6 คน 
และ 3) ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นนักวิชาการทางด้านบริหารงานสรรพสามิต จ านวน 7 
คน รวมทั้งสิ้น จ านวน 21 คน  
  1.2 ประชากรที่ใช้ในการทดลองชุดฝึกอบรมสมรรถนะ ซ่ึงเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้แบบแผนการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi experimental design) 
ในการวิจัยนี้ คือ นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ ที่ปฏิบัติราชการอยู่
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และ/หรือ ข้าราชการกรมสรรพสามิตระดับ
ช านาญการที่มีสิทธิ์สอบเลื่อนระดับเป็นระดับเป็นนักวิชาการสรรพสามิต
ช านาญการพิเศษ โดยคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจงจากผู้ที่ยินดีสมัครใจและเต็ม
ใจเข้าร่วมโครงการวิจัย จ านวน 26 คน 
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2. ขอบเขตด้านเนื้อหาและแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาน ามาจากข้อมูล 

เอกสาร ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง บทบาทและขอบเขต
หน้าที่ความรับผิดชอบ และข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของข้าราชการการ 
พลเรือนสามัญต าแหน่งนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ เพื่อน ามา
ก าหนดเป็นสมรรถนะที่พึงประสงค์ของนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญ
การ โดยใช้เทคนิคเดลฟาย  

ขอบเขตการสร้างชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ จะสร้างชุดฝึกอบรมโดยบูรณาการมา
จากแนวคิดของ Noe (2013) Swanson & Holton (2009) Nadler (1990) 
Mello (2011) และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2556) ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้  
1) การวิเคราะห์เพื่อก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม (analysis) 2) การ
ออกแบบการฝึกอบรม (design)  โดยให้ความส า คัญกับการก าหนด
วัตถุประสงค์และการวัดผลที่ชัดเจน 3) การพัฒนาชุดฝึกอบรม (develop)  
4) การด าเนินการฝึกอบรม (implementation) และ 5) การประเมินผลการ
ฝึกอบรม (evaluation) 

3. ขอบเขตการประเมิน 
  3.1 ประเมินโดยการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดยให้ผู้ทดลองท า
แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะของนักวิชาการสรรพสามิต ทั้งก่อนและ
หลังทดลอง และวัดความคงทน 8 สัปดาห์ 
  3.2 ประเมินความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ
ที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ หลังการทดลอง
ใช้ชุดฝึกอบรม 
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ผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิต
ระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 21 คน โดยเทคนิคเดลฟาย พบว่า สมรรถนะท่ีพึงส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ทั้ง 11 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การปฏิบัติงานตามระเบียบ ข้อบังคับและกฎหมาย  2) ด้านความรู้ ความ
เข้าใจ เกี่ยวกับธุรกิจและอุตสาหกรรมที่กรมสรรพสามิตก ากับดูแล รวมถึง
องค์กรและระบบราชการ 3) ด้านความเชี่ยวชาญในอาชีพและมุ่งผลสัมฤทธิ์  
4) ด้านภาวะผู้น า 5) ด้านการท างานเป็นทีม 6) ด้านการพัฒนาตนเอง 7) ด้าน
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) ด้านการสื่อสารและการติดต่อประสานงาน 
9) ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสร้างนวัตกรรม 10) ด้านการมุ่งเน้น
บริการ และ 11) ด้านคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน มีค่ามัธยฐาน 
(median) ตั้งแต่ 4.00-5.00 ซ่ึงอยู่ในระดับความจ าเป็นมากถึงมากที่สุด และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (inter-quartile range) ตั้งแต่ .00-1.00 แสดงว่ามี
ความสอดคล้องกัน ซ่ึงข้อมูลเหล่านี้ผู้วิจัยน าไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการ
ก าหนดโครงร่างของชุดฝึกอบรมต่อไป  

2. ผลการสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ส่วนประกอบของโครงร่าง
ชุดฝึกอบรม ได้แก่ 1) สภาพปัญหาและความจ าเป็นของกา รฝึกอบรม  
2) จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม และ 3) หน่วยการอบรม ประกอบไปด้วย 3.1) 
จุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรม 3.2) เนื้อหาวิชา 3.3) กิจกรรมและวิธีการอบรม 3.4) 
สื่อประกอบการฝึกอบรม และ 3.5) วิธีการวัดและประเมินผล ทั้งนี้ได้ก าหนด
หน่วยการอบรม จ านวน 5 หน่วย ด้วยการน าสมรรรถนะ 11 ด้าน 
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ที่ ค้นพบมาจัดกลุ่มใหม่ ได้แก่  หน่วยที่  1 กฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับกรม
สรรพสามิต หน่วยที่ 2  ภาวะผู้น ากับการท างานเป็นทีม หน่วยที่ 3 เทคโนโลยี
กับความเชี่ยวชาญในอาชีพ หน่วยที่ 4 การพัฒนาตนเองและการแก้ปัญหาและ
การตัดสินใจ หน่วยที่ 5 คุณธรรมและจริยธรรมในการให้บริการและการ
ติดต่อสื่อสาร 

 ผลการประเมินความเหมาะสมของแต่ละองค์ประกอบของโครงร่างชุด
ฝึกอบรมตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ มีค่าเฉลี่ย ตั้งแต่ 3.80  - 4.40  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าตั้งแต่ .00 - .83 แสดงว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าทุก
องค์ประกอบของโครงร่างชุดฝึกอบรมรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

 ผลการประเมินความสอดคล้องของโครงร่างชุดฝึกอบรมตามความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .60 - 1.00 แสดงว่า 
ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าทุกองค์ประกอบของโครงร่างชุดฝึกอบรมมีความสอดคล้อง
กันทุกประเด็น 

 3. ผลการประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต   

 ผลการประเมินชุดฝึกอบรมแสดงดังตารางที่ 1-3 
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ตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์
ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต  
โดยการประเมินตนเองก่อนการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม และหลังการทดลองใช้
ชุดฝึกอบรม 

  
สมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับ 

ช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 

ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง 
t 

𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D. 

หน่วยที่ 1 ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
กับกรมสรรพสามิต 

3.06 .55 3.96 .32 7.65* 

หน่วยที่ 2 ด้านภาวะผู้น าและการ
ท างานเป็นทีม 

3.54 .67 4.24 .40 4.67* 

หน่วยที่ 3 ด้านเทคโนโลยีกับความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 

3.17 .59 4.03 .32 6.87* 

หน่วยที่ 4 ด้านการพัฒนาตนเอง
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

3.33 .64 4.30 .45 7.74* 

หน่วยที่ 5 ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมในการให้บริการ และการ
ติดต่อสื่อสาร 

3.44 .69 4.25 .44 5.94* 

รวม 3.33 .59 4.17 .13 7.40* 
*p < .05 

 
จากตาราง 1 พบว่า นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ มี

สมรรถนะที่พึงประสงค์ จากการประเมินตนเองในภาพรวมและจ าแนกราย
หน่วยการฝึกอบรม หลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการ
ทดลองใช้ชุดฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตารางที่ 2 ผลเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต โดยการประเมิน
ตนเองหลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกกับหลังการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 8 สัปดาห์ 

 

สมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับ 

ช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต 

หลังการทดลอง หลังการทดลอง 
8 สัปดาห์ t 

𝑥̅𝑥 S.D. 𝑥̅𝑥 S.D. 

หน่วยที่ 1 ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
กรมสรรพสามิต 

3.96 .32 3.93 .50 .40 

หน่วยที่ 2 ด้านภาวะผู้น าและการ
ท างานเป็นทีม 

4.24 .40 4.23 .48 .13 

หน่วยที่ 3 ด้านเทคโนโลยีกับความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ 

4.03 .32 4.11 .41 -.92 

หน่วยที่ 4 ด้านการพัฒนาตนเองการ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

4.30 .45 4.20 .45 1.10 

หน่วยที่ 5 ด้านคุณธรรมและจริยธรรม
ในการให้บริการ และการติดต่อสื่อสาร 

4.25 .44 4.19 .43 .81 

รวม 4.17 .13 4.14 .41 .46 
*p < .05 

จากตาราง 2 พบว่า นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรม
สรรพสามิตมีสรรถนะที่พึงประสงค์จากการประเมินตนเองในภาพรวมหลัง
สิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมและหลังการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 8 สัปดาห์ 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิตต่อการทดลอง
ใช้ชุดฝึกอบรม 

 

ประเด็นการประเมิน 𝑥̅𝑥 S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1. ด้านเนื้อหาวิชา 
 1.1 เนื้อหาวิชาสอดคล้องกับหัวข้อ 

 
4.50 

 
.50 

 
มากที่สุด 

 1.2 การก าหนดหัวข้อเนื้อหามี
ความเหมาะสม 

4.57 .50 มากที่สุด 

 1.3 การจัดเรียงล าดับเนื้อหามี
ความเหมาะสม 

4.61 .49 มากที่สุด 

 1.4 ครอบคลุมสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ 
ผู้เข้ารับการอบรม 

4.42 .50 มาก 

 1.5 มีความส าคัญต่อการเรียนรู้ 4.50 .50 มากที่สุด 
 1.6 เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้ 4.61 .49 มากที่สุด 
2.ด้านกิจกรรมการเรียนการสอน 
 2.1 สอดคล้องกับเนื้อหาวิชา 

 
4.42 

 
.50 

 
มาก 

 2.2 การน าเข้าสู่บทเรียน 4.42 .50 มาก 
 2.3 กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความ 
กระตือรือร้นในการอบรม 

4.57 
 

.50 มากที่สุด 

 2.4 สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดี 4.65 .48 มากที่สุด 
 2.5 กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรม
เกิดความคิด 

4.65 .48 มากที่สุด 

 2.6 เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการ
อบรมซักถาม 

4.73 .45 มากที่สุด 
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ประเด็นการประเมิน 𝑥̅𝑥 S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
 2.7 เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมการอบรม 

4.76 .42 มากที่สุด 

 2.8 มีส่วนร่วมในการอภิปรายกลุ่ม 4.57 .50 มากที่สุด 
 2.9 เกิดการเรียนรู้ในการท างาน
กลุ่ม 

4.65 .48 มากที่สุด 

 2.10 ส่งเสริมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ 4.57 .50 มากที่สุด 
 2.11 เกิดการเรียนรู้ในการท างาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

4.50 .50 มากที่สุด 

3. ด้านสื่อประกอบการอบรม 
 3.1 สอดคล้องกับเนื้อหาวิชา 

 
4.46 

 
.50 

 
มาก 

 3.2 สอดคล้องกับกิจกรรมการ
อบรม 

4.42 .50 มาก 

4. ด้านการวัดและประเมินผล 
 4.1 วิธีวัดและประเมินผล 
มีความเหมาะสม 

 
4.42 

 

 
.57 

 
มาก 

 4.2 การวัดและประเมินผลก่อน
เรียนมีความเหมาะสม 

4.46 
 

.50 มาก 

 4.3 การวัดและประเมินผลระหว่าง
เรียนมีความเหมาะสม 

4.42 
 

.50 
 

มาก 

 4.4 การวัดและประเมินผลหลัง
เรียนมีความเหมาะสม 

4.46 .58 มาก 

5. ด้านอื่น ๆ 
  5.1 ระยะเวลา 

 
4.34 

 
.62 

 
มาก 

 5.2 วิทยากร 4.69 .47 มากที่สุด 
 5.3 สถานที่ 4.30 .67 มาก 
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จากตารางที่ 3 พบว่า ความพึงพอใจของผู้ทดลองใช้ชุดฝึกอบรมมี

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.30 – 4.76 ซ่ึงอยู่ในระดับมากถึงระดับมากที่สุด โดยมีความ
พึงพอใจมากที่สุดต่อการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการอบรมเปิด
โอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมซักถามกับวิทยากร ส่วนประกอบด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ด้านสถานที่  
 
สรุปการวิจยั 

การศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับ
ช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 2) สร้างชุดฝึกอบรม
สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ และ 
3) ประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิต
ระดับช านาญการ โดยเป็นการวิจัยและพัฒนา ซ่ึงแบ่งการวิจัยเป็น  3 ขั้นตอน 
คือ 1) ศึกษาสมรรถนะส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดย
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ด้วยเทคนิคเดลฟาย จ านวน 3 รอบ 
2) น าข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์
ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ ตามหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
และ 3) ประเมินชุดฝึกอบรมด้วยการทดลองใช้กับ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 26 คน 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ โดยวัดก่อนและหลัง และวัดความคงทน 
8 สัปดาห์ และแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่ 
พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล paired samples t-test ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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สมรรถนะที่พึงส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 

ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดล้องกันว่าอยู่ในระดับความจ าเป็นมากถึงมาก
ที่สุด ทั้งหมด 11 ด้าน คือ 1) ด้านการปฏิบัติงานตามระเบียบ ข้อบังคับและ
กฎหมาย  2) ด้านความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับธุรกิจและอุตสาหกรรมที่กรม
สรรพสามิตก ากับดูแลรวมถึงองค์กรและระบบราชการ 3) ด้านความเชี่ยวชาญ
ในอาชีพและมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4) ด้านภาวะผู้น า 5) ด้านการท างานเป็นทีม  
6) ด้านการพัฒนาตนเอง 7) ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) ด้านการ
ส่ือสารและการติดต่อประสานงาน 9) ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
สร้างนวัตกรรม 10) ด้านการมุ่งเน้นบริการ และ 11) ด้านคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน 

ผลของการสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ พบว่า ชุดฝึกอบรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มาก และมีความสอดคล้องกันทุกองค์ประกอบ  

ผลประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ 
พบว่า 1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีสมรรถนะที่พึงประสงค์หลังสิ้นสุดการทดลอง
ใช้ชุดฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีสมรรถนะ ที่พึงประสงค์หลังสิ้นสุดการ
ทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 8 สัปดาห์กับหลังส้ินสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมระดับมากถึงมากที่สุด 
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. ผลการศึกษาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิต

ระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต พบว่า ประกอบด้วยสมรรถนะที่ 
พึงประสงค์ ทั้งหมด 11 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะด้านการปฏิบัติงานตาม
ระเบียบ ข้อบังคับและกฎหมาย  2) สมรรถนะด้านความรู้ ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับธุรกิจและอุตสาหกรรม  3) ด้านความเชี่ยวชาญในอาชีพ และมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 4) ด้านภาวะผู้น า 5) ด้านการท างานเป็นทีม 6) ด้านการพัฒนา
ตนเอง 7) ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) ด้านการส่ือสาร และการ
ติดต่อประสานงาน 9) ด้านการใช้เทคโนโลยี สารสนเทศ และสร้างนวัตกรรม  
10) ด้านการมุ่งเน้นบริการ และ 11) ด้านคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน 
โดยผู้ เชี่ยวชาญทั้ง 21 คนมีความเห็นสอดคล้องกันว่าเป็นสมรรถนะที่ 
พึงประสงค์อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ทั้งนี้  เนื่องมาจากนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับ
การศึกษา วิเคราะห์ วางแผนงาน วางแนวทางปฏิบัติในการจัดเก็บภาษีและ
แก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้สอดคล้องกับหลักวิชาการ กฎหมาย หรือ
ระเบียบการที่วางไว้ และ เพื่อประโยชน์ ในการป้องกัน ปราบปรามการ
หลีกเลี่ยงภาษี ซ่ึงต้องท างานร่วมกันกับทีมงาน มีการสื่อสารและประสาน
แผนงานการก ากับติดตามงาน ซ่ึงต้องใช้ภาวะผู้น าในการน าทีม และแก้ปัญหา
ในงาน รวมถึงขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีในการท างานเพื่อให้มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์ อย่างมีคุณธรรมและจริยธรรม น าไปสู่การ
ให้บริการที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (2552) ที่ก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนทุกคนต้องมีสมรรถนะหลัก 
จ านวน 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) 
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2) การบริการที่ดี (service mind) 3) การส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(expertise)  4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (integrity) 
5) การท างานเป็นทีม (teamwork)  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชิสากัญญ์ 
ปภาพันธ์เกียรติ (2556) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาหลักสูตรฝึกสมรรถนะผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ของผู้จัดการนิติบุคคลอาคารชุด ส าหรับองค์กรเอกชน” พบว่า 
สมรรถนะผู้จัดการนิติบุคคลอาคารชุด ส าหรับองค์กรเอกชน คือ ด้านภาวะ
ผู้น า ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารและการจัดการ 
ด้านการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ และด้านการพัฒนาตนเอง รณภร จันทร์ลอย 
(2557) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาสื่อระบบออนไลน์เพื่อพัฒนาสมรรถนะหลัก
พนักงานธนาคารออมสิน” พบว่า สมรรถนะหลักพนักงานธนาคารออมสิน 
ประกอบด้วย บริการด้วยใจ ยึดมั่นในคุณธรรม ใส่ใจใฝ่รู้ บูรณาการทีมมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ วารี วณิชปัญจพล (2557) ศึกษาเรื่อง 
“การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของผู้นิเทศทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” พบว่า สมรรถนะของของ
ผู้นิเทศทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข คือ ด้าน
ภาวะผู้น า ด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านการวางแผน
และการจัดการ ด้านการสร้างความสัมพันธ์และการสื่อสาร และด้านการ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ พันธุ์พรหม รังสิธารานนท์ (2558) ศึกษาเรื่อง 
“การพัฒนาสมรรถนะพนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วน” พบว่า สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน คือ การ
สื่อสาร การบริการ มนุษยสัมพันธ์ การประสานงาน การแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้า และการให้ค าปรึกษา และ สมชาติ ดีอุดม (2558) ศึกษาเรื่อง “การ

43Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University



44
พัฒนาชุดฝึกอบรมออนไลน์เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน” พบว่า สมรรถนะบุคลากร สาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน คือ ความเข้าใจใน
กฎหมาย ระเบียบ วินัยที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติหน้าที่ การปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณข้าราชการและบุคลากรในมหาวิทยาลัยและการติดต่อ
ประสานงานที่ดี   

2. ผลจากสร้างชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ผู้วิจัยน าผลการศึกษาและ   
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานจากตอนที่ 1 มาใช้เป็นแนวทางในการร่างชุด
ฝึกอบรม ประกอบด้วย 1) สภาพปัญหาและความจ าเป็นของการฝึกอบรม  
2) จุดมุ่งหมายของชุดฝึกอบรม  3) หน่วยการอบรม ซ่ึงประกอบไปด้วย 
จุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรม  เนือ้หาวิชา  กิจกรรมและวิธีการอบรม  สื่อประกอบ 
การอบรม และการวัดและประเมินผล  โดยส่งโครงร่างชุดฝึกอบรมให้
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน พบว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าทุกองค์ประกอบของโครง
ร่างชุดฝึกอบรมรมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และผู้เช่ียวชาญเห็นว่าทุก
องค์ประกอบของโครงร่างชุดฝึกอบรม มีความสอดคล้องกันทุกประเด็น ทั้งนี้ 
เนื่องมาจากการพัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต ผู้วิจัยได้มีการวางแผน 
และรวมรวบข้อมูลจากประสบการณ์ของผู้เชี่ยวชาญโดยใช้เทคนิคเดลฟาย 
เพื่อเป็นแนวทางส าหรับพัฒนาชุดฝึกอบรมให้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิด
คุณลักษณะต่าง ๆ ที่พึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาโดยบูรณาการ
การเรียนรู้ และประสบการณ์ เพื่อให้สามารถน าไปสู่การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
ส าหรับพัฒนาให้ผู้เข้ารับการอบรมเป็นไปตามสิ่งที่องค์กรคาดหวัง ตลอดจนมี
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การก าหนดแผนการด าเนินงานล่วงหน้า เพื่อให้สามารถแก้ไข ปรับปรุงและ
พัฒนาให้ผู้เข้ารับการอบรมมีสมรรถนะ ที่พึงประสงค์ตามศักยภาพของแต่ละ
บุคคล  สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler (1990) ได้เสนอกระบวนการในการ
ฝึกอบรม (process of training) ไว้ 9 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การก าหนด
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์กร (organization need) ขั้นตอนที่ 2 
ก าหนดความจ าเป็นของงานที่ต้องท า ( job requirement) ขั้นตอนที่ 3 การ
ก าหนดความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบุคลากร 
(employee need) ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการจัดฝึกอบรม 
(objective setting) ขั้นตอนที่ 5 การสร้างและออกแบบหลักสูตร (design 
and create program) ขั้นตอนที่ 6 การเลือกเทคนิคการฝึกอบรม (choosing 
technique) ขั้นตอนที่ 7 การเลือกอุปกรณ์การฝึกอบรม (tools) ขั้นตอนที่ 8   
การด าเนินการฝึกอบรม (implement) ขั้นตอนที่ 9 การประเมินผลและผล
ย้อนกลับ (evaluation and feedback) เช่นเดียวกับ Mello (2011) อธิบาย
ถึงกระบวนการฝึกอบรมว่า มีทั้งหมด 4 ขั้นตอน ได้แก่  1) การประเมินความ
จ าเป็นของการฝึกอบรม (assessment) 2) การก าหนดวัตถุประสงค์และการ
วัด (objective and measures)  3)  การออกแบบและน า สู่การปฏิบัติ   
(design and delivery) และ 4) การประเมินผล (evaluation) จึงท าให้ผล
การประเมินมีความเหมาะสมและความสอดคล้องกัน และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของวรรณวิสา แย้มทัพ (2558) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาชุดฝึกอบรม
สมรรถนะวิชาชีพพนักงานรักษาความปลอดภัย” พบว่า องค์ประกอบชุดฝึก
อบรมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความสอดคล้องกันทุก
องค์ประกอบ 
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3. ผลจากประเมินชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึ งประสงค์ส าหรับ

นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต   
 3.1 ผลการเปรียบเทียบการประเมินตนเองเกี่ยวกับสรรถนะที่ 

พึงประสงค์ก่อน-หลังการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต พบว่า 
นักวิชาการสรรพสามิต ระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิตมีสรรถนะที่ 
พึงประสงค์จากการประเมินตนเองในภาพรวม หลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึก
อบรมสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ทั้งนี้ เนื่องมาจาก ชุดฝึกอบรมที่ได้พัฒนาขึ้นมานั้น ผู้วิจัยได้มีการวางแผน
ในการจัดกิจกรรมการอบรมเป็นอย่างดี ผ่านกระบวนการต่าง ๆ ของการ
ฝึกอบรม  โดยใช้เครื่องมือในการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับการพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม หรือทัศนคติต่าง ๆ ของผู้เข้าร่วมการอบรม  
ซ่ึงส่งผลให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดคุณลักษณะต่าง ๆ ที่พึงประสงค์ตาม
จุดมุ่งหมายของอบรม ตลอดจนสามารถบูรณาการการเรียนรู้ ประสบการณ์ 
ซ่ึงสามารถแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนาให้ผู้เข้ารับการอบรมมีสมรรถนะที่ 
พึงประสงค์ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Conford (Allie & Peter, 2011) กล่าวว่า การฝึกอบรมจากฐานสมรรถนะ 
(competency based training) คือ การฝึกอบรมที่ส่งผลให้ผู้รับการฝึกอบรม
สามารถเพิ่มพูนการเรียนรู้ซ่ึงมีความเชื่อมโยงกับงานที่ปฏิบัติและสมรรถนะ
ขององค์กรและ Voorhees (2001) ได้เสนอความคิดเห็นเรื่องการเรียนรู้บน
ฐานสมรรถนะว่ารูปแบบการเรียนรู้ฐานสมรรถนะคือการเรียนรู้ที่ใช้ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นตัวก าหนดรูปแบบเนื้อหาของการเรียนรู้  (performance 
based learning) โดยผู้ที่เข้าร่วมการเรียนรู้จะต้องบรรลุสมรรถนะหรือชุด
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สมรรถนะตามที่ก าหนด สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวภาคย์ ถนอมศักดิ์กุล 
(2557) เร่ือง การพัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผู้จัดการโครงการในกลุ่ม
พัฒนาอสังหาริมทรัพย์ โดยผลการวิจัย พบว่า คะแนนสมรรถนะของผู้จัดการ
โครงการในกลุ่มพัฒนาอสังหาริมทรัพย์จากการประเมินตนเองหลังการทดลอง
ใช้ชุดฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าก่อนการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมทุกด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
 3.2 ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่
พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรม
สรรพสามิต พบว่า ความพึงพอใจของผู้ทดลองใช้ชุดฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก
ถึงระดับมากที่สุด โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดต่อการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมการอบรมเปิดโอกาสให้ ผู้เข้ารับการอบรมซักถามกับวิทยากร 
ส่วนประกอบด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ สถานที่ ทั้งนี้ เนื่องมาจากเนื้อหา
ของทุกหน่วยการเรียนมีความสอดคล้องกับหน้าที่รับผิดชอบ และบริบทของ
องค์กร ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานได้จริง 
โดยเฉพาะหน่วยฝึกอบรม เรื่อง กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับสรรพสามิต ส าหรับ
วิธีการสอนมีความน่าสนใจ มีสาระและสอดแทรกความบันเทิง สร้ างความ
เพลิดเพลินระหว่างฝึกอบรม รวมถึงผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาสได้รับความรู้
นอกเหนือจากการท างานเพิ่มเติม รวมถึงมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันและกับวิทยากร โดยสามารถน า
ความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี มีการสร้างเครือข่ายผู้เข้า
รับการฝึกอบรมเพื่อติดต่อประสานงาน สอบถามข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ผ่านแอพลิเคชั่นไลน์ซ่ึงกระบวนการทั้งสิ้นสามารถเสริมสร้าง
สมรรถนะที่พึงประสงค์ให้แก่ตนเองและสร้างประโยชน์ต่อองค์กรได้   
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ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พันธุ์พรหม รังสิธารานนท์ (2558) ศึกษาเรื่อง 
“การพัฒนาสมรรถนะพนักงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วน” พบว่า ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าอบรม 
พบว่า ความพึงพอใจของพนักงานต่อการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ ในระดับ
มากทุกหัวข้อการประเมิน โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับมากสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด 
 3.3 ผลการเปรียบเทียบการประเมินตนเองเกี่ยวกับสรรถนะที่ 
พึงประสงค์ หลังการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิต ระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต และหลังการ
ทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 8 สัปดาห์ พบว่า นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญ
การ สังกัดกรมสรรพสามิต มีสมรรถนะที่พึงประสงค์จากการประเมินตนเองใน
ภาพรวมหลังสิ้นสุดการทดลองใช้ชุดฝึกอบรมและหลังการทดลองใช้ชุดฝึก
อบรม 8 สัปดาห์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ 
เนื่องจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความสนใจเกี่ยวกับเนื้อหาของโปรแกรมการ
ฝึกอบรมที่ผู้วิจัยน าเสนอเพื่อเชิญชวนเข้าร่วมโครงการ รวมถึงได้เล็งเห็น
ความส าคัญ และความจ าเป็นของการจัดอบรม จึงได้สมัครใจเข้าร่วมฝึกอบรม
ในครั้งนี้ รวมถึงผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความมุ่งมั่นที่จะน าความรู้ที่ได้รับจาก
การฝึกอบรมน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ 
นอกจากนี้ได้ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้โดยค านึงถึงหลักการการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ (adult learning) โดยก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  มีการสร้างบรรยากาศ การเรียนรู้ให้มี
ลักษณะผ่อนคลาย โดยการสอดแทรกเกมกิจกรรม สร้างความไว้วางใจ สร้าง
การมีส่วนร่วมโดยจัดให้มีกิจกรรมกลุ่ม และมีการแข่งขันระหว่างกลุ่มพร้อม
มอบรางวัล ออกแบบแผนการเรียนรู้โดยน าปัญหาเร่งด่วนในการท างานเป็น

48 Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University



49
ศูนย์กลางของการเรียนรู้ซ่ึงจัดสรรให้มีผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ให้ค าปรึกษาในการ
แก้ไขปัญหา รวมถึงยังออกแบบให้มีฝึกใช้เครื่องมือเกี่ยวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อน าความรู้ที่ได้ไปใช้เพิ่มผลลัพธ์การท างานผ่าน cloud  โดยใช้ 
google form google sheets  poll everywhere เป็นต้น ซ่ึงผลการวิจัย
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัทรารัตน์ ตันนุกิจ (2556) ศึกษาเรื่อง “การ
พัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น 
โรงพยาบาลสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร” พบว่า ความรู้เกี่ยวกับ
สมรรถนะของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นหลังสิ้นสุดการทดลองใช้
ชุดฝึกอบรมและหลังการทดลองใช้ชุดฝึกอบรม 12 สัปดาห์แตกต่างกันอย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ ชิสากัญญ์ ภาพันธ์เกียรติ 
(2556) ศึกษาเรื่อง  “การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ของผู้จัดการนิติบุคคลอาคารชุด ส าหรับองค์กรเอกชน”  
ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลังส้ินสุดการทดลองหลักสูตรฝึกอบรม
สมรรถนะผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์มีความคงทนอยู่หลังจากการทดลองใช้
หลักสูตรผ่านไป 12 สัปดาห์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และยัง
สอดคล้องกับเสาวภาคย์ ถนอมศักดิ์กุล (2557) เรื่อง การพัฒนาชุดฝึกอบรม
สมรรถนะส าหรับผู้จัดการโครงการในกลุ่ มพัฒนาอสังหาริมทรัพย์โดย
ผลการวิจัย พบว่า การประเมินความคงทนของสมรรถนะหลังผ่านการอบรมไป
แล้ว 12 สัปดาห์ พบว่า คะแนนสมรรถนะของผู้จัดการโครงการในกลุ่มพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์จากการประเมินตนเองไม่แตกต่างจากคะแนนสมรรถนะหลัง
การทดลองใช้ชุดฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าชุดฝึกอบรมไปใช้ 
1. ชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ

สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต เป็นชุดฝึกอบรมที่มุ่งเน้น
พัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 
สังกัดกรมสรรพสามิต ทั้งนี้ เพื่อเป็นการประกันคุณภาพด้านการศึกษา ควร
น าเสนอชุดฝึกอบรมนี้ต่อกรมสรรพสามิตให้รับรองหน่วยการฝึกอบรม และ
น าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนานักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการทั่ว
ประเทศต่อไป 

2. การน าชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิตไปใช้กับ
หน่วยงานอื่น หรือ บุคลากรในต าแหน่งอื่น ผู้เกี่ยวข้องควรพิจารณาถึงหน่วย
การเรียนที่สร้างมานั้น ว่าสอดคล้องกับสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาบุคลากร
เป้าหมายหรือไม่ 

3. การคัดเลือกบุคลากรเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมด้วยชุดฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ 
สังกัดกรมสรรพสามิต ควรใช้วิธีประเมินเพื่อหาช่องว่างของสมรรถนะ 
(competency gaps)  ในการร่วมพิจารณาคัดเลือกด้วย และควรแบ่งหน่วย
การฝึกอบรมออกเป็นหน่วยย่อย ๆ (module) เพื่อให้บุคลากรสามารถเลือก
เข้ารับการฝึกอบรมเฉพาะหน่วยฝึกอบรมที่พิจารณาแล้วเห็นว่ามีความส าคัญ
และจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

4. ชุดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ส าหรับนักวิชาการ
สรรพสามิตระดับช านาญการ สังกัดกรมสรรพสามิต สร้างขึ้นบนสมมติฐานการ
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เรียนรู้ของผู้ใหญ่ (andragogy) โดยค านึงถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (adult 
learning) เนื่องจากผู้ใหญ่ไม่ได้อยู่ในวัยเริ่มต้นการเรียนรู้เหมือนเด็ก แต่ผ่าน
ประสบการณ์ชีวิตมาแล้วช่วงหนึ่ง ซ่ึงประสบการณ์ดังกล่าวย่อมส่งกระทบต่อ
การเรียนรู้ ดังนั้น วิทยากรต้อง 1) เตรียมความพร้อมของผู้เรียน 2) สร้าง
บรรยากาศ 3) วางแผน 4) วินิจฉัยความจ าเป็นของการเรียนรู้ 5) ก าหนด
เป้าหมาย 6) ออกแบบแผนการเรียนรู้ 7) กิจกรรมการเรียนรู้   8) การ
ประเมินผลการเรียนรู้ ให้เหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรม  

ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการวิจัยและพัฒนาชุดฝึกอบรมสมรรถนะส าหรับนักวิชาการ

สรรพสามิตระดับช านาญการ รวมถึงบุคลากรในต าแหน่งและระดับอื่น ๆ ใน
สังกัดกรมสรรพสามิตอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการใช้วิธีการ และเครื่องมือที่ใช้ใน
การพัฒนาแบบอื่น ๆ เช่น การใช้ e-learning,  action  learning, การเรียนรู้
ด้วยตนเอง เพื่อให้บุคลากรในสังกัดกรมสรรพสามิต มีสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับบริบทและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วตลอดเวลา 

2. ควรมีการวิจัยและการพัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ รวมถึงบุคลากรในต าแหน่งและระดับ
อื่น ๆ ในสังกัดกรมสรรพสามิต ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ควรมีการวิจัยและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส าหรับ
นักวิชาการสรรพสามิตระดับช านาญการ รวมถึงบุคลากรในต าแหน่ง และ
ระดับอื่น ๆ ในสังกัดกรมสรรพสามิต 
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กิตติกรรมประกาศ 

งานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความอนุเคราะห์
เป็นอย่างยิ่งจาก รศ.นท.หญิง ดร.ชมสุภัค ครุฑกะ ประธานกรรมการที่ปรึกษา
ดุษฎีนิพนธ์ รศ.ดร.นวลละออ แสงสุข และ รศ.ดร.สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์ 
กรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ ที่สละเวลาให้ค าปรึกษา ให้ข้อแนะน าในการ
ปรับปรุงแก้ไข ตลอดจนแนวทางการด าเนินการวิจัยอย่างใกล้ชิดด้ วยความ
เมตตายิ่ง เพื่อให้การจัดท าดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ลุล่วงไปด้วยดี  ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึง
ในความกรุณาของอาจารย์ทุกท่านเป็นอย่างยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
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