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การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดประสงค์มุ่งเน้นท่ีจะระบุสมรรถนะท่ีจ  าเป็นของหัวหน้างานและ
ผูบ้ริหารระดับกลางสายสนับสนุนในสถาบันการศึกษาท่ีผ่านเกณฑ์โครงการน าเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในจากวิถีปฏิบติัท่ี
เป็นเลิศ (Best Practices) ท่ีเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการพฒันาองค์การของตนเองในสถาบนัการศึกษา
ประเทศไทย 

การศึกษาแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 1) การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม โดยเก็บ
ขอ้มูลจากใหผู้ข้อ้มูลจ านวน 17 ท่าน ตามเกณฑท่ี์ไดร้ะบุไวใ้นระเบียบวิธี 2) การบูรณาการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 35 เร่ือง 3) ระเบียบวิธี
แบบเดลฟายโดยใชแ้บบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนบนพ้ืนฐานขอ้มูลจากทั้ง 2 ขั้นตอนก่อนหน้าในการ
เก็บขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 18 ท่าน 

ผลการศึกษาพบพบชุดสมรรถนะในหมวดค่านิยมทั้งส้ิน 22 สมรรถนะ ดงัต่อไปน้ี 1)  เป็ น
ผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองค์การได้ และมีความสามารถในการเช่ือมโยง  2) มีวิสัยทศัน์และแนว
ทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 3) ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้4) สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 5) เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 6) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 7) สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจ
บุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและความผูกพันได้  8) ความสามารถในการติดต่อและ
ประสานงาน 9) ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 10 ) มีแผนการ
พฒันาบุคลากร 11) ทกัษะในการให้ค  าแนะน าและปรึกษา 12) เขา้ใจในกระบวนการท างานในสาย
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งานของตน  13) สามารถบริหารจัดการเวลาได้ 14) สามารถศึกษาค้นคว้าเพ่ิมได้ด้วยตนเอง  
15) เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 16) มีความรู้ในการจัดการคุณภาพ  17) ทัศนคติบวกกับงานประกัน
คุณภาพ หรือ Quality Assurance 18) สามารถรวบรวมข้อมูลและสืบค้นข้อมูลท่ีต้องการ 19) มี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล 20) มีธรรมาภิบาล 21) มีจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 22) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ 

ภายหลังการสรุปผลการวิจัย ผูว้ิจ ัยได้เพ่ิมวิธีเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีเป็นผลสรุปกับ
สมรรถนะจากการศึกษาในหวัขอ้การพฒันาภาวะผูน้  าในประเทศไทย (Leadership Development in 
Thailand) โดยใชก้ารศึกษาดงักล่าวเป็นตวัคดักรองสมรรถนะเพื่อความเป็นเลิศเพื่อให้สะดวกต่อ
การน าไปใชง้าน 

ผลพบชุดสมรรถนะทั้งส้ิน 4 สมรรถนะ ดงัต่อไปน้ี  
1) ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพ หรือ Quality Assurance 
2) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
3) เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยง 
4) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

ชุดสมรรถนะดงักล่าวท่ีเป็นผลการศึกษาในคร้ังน้ีคาดว่าจะมีประโยชน์ในการช่วยผลกัดนั
องค์กรให้สามารถน าเกณฑ์ EdPEx มาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างเป็นรูปธรรม โดย
ตระหนักถึงความส าคญัของสมรรถนะท่ีหัวหน้างานจ าเป็นจะตอ้งฝึกฝนพฒันาและผลการศึกษา
จากงานวิจยัช้ินน้ีสามารถน าไปแปลงเป็นขอ้มูลประกอบการคดัเลือกหรือแมก้ระทัง่น าไปสร้างเป็น
รายการการตรวจสอบคุณสมบติัเพื่อก  าหนดเง่ือนไขของบุคคลท่ีจะมอบหมายงานในการขบัเคล่ือน
องคก์ารตามแนวทางของเกณฑอี์กดว้ย 
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The objective of this study is to identify key competencies of middle management and 
heads of support staff that are necessary for driving organizational development to meet 
Education Criteria for Performance Excellence (EdPEx) in higher education institutions in 
Thailand that have chosen to adopt the principle to ensure best practices.  

The data was collected using three different methods: 1) behavioral interviews with 17 
respondents who meet the criteria; 2) an integrative literature review of 35 related papers; and 3) a 
Delphi survey with 18 experts using a questionnaire developed based on the results from the 
previous two methods.   

Findings show that there are 22 key competencies of middle management and heads of 
support staff that are necessary for organizational development to meet the Education Criteria for 
Performance Excellence (EdPEx) as listed below. 1) Have a clear vision of the overall 
organization and have an ability to identify linkages; 2) Be visionary and clear about working 
procedures; 3) Be a good role model; 4) Have an ability to create a learning environment in the 
organization; 5) Be able to communicate well with top management and operational staff; 6) Be 
able to listen to customers carefully and respond to their needs; 7) Be able to motivate and 
maintain morale in the workplace to create happiness and engagement at work; 8) Be able to 
coordinate and collaborate well with others; 9) Be able to encourage exchanges of ideas and 
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thoughts, and promote teamwork; 10) Have a solid plan for human resource development; 11) Be 
able to provide useful advice and suggestions; 12) Have a good understanding of the working 
procedures in his/her field; 13) Be efficient at time management; 14) Have self-directed learning 
skills; 15) Be open to learning new things; 16) Be knowledgeable about quality assurance; 17) 
Have positive attitude toward quality assurance; 18) Have research skills; 19) Be able to analyze, 
evaluate, and interpret data; 20) Have a good governance; 21) Have professional ethics; 22) Be 
responsible.  

Based on a subsequent comparative analysis with competencies that are identified as key 
to performance excellence by studies on leadership development in Thailand, this specific set of 
22 competencies can be wrapped up into a smaller package of four core competencies to make it 
easier for implementation as follows.  

1) Have positive attitude toward quality assurance; 
2) Have research skills; 
3) Have a clear vision of the overall organization and have an ability to identify 

linkages; 
4) Be able to listen to customers carefully and respond to their needs. 

Recommendations are that these key competencies of middle management and heads of 
support staff in higher educational institutions are crucial for successful leadership when 
organizations aim at improving their EdPEx implementation and move toward the excellence 
standard, and to be specific, these key competencies can be incorporated by human resource 
department into the recruitment criteria or as an organizational performance checklist. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ที่มาหลักการและแนวคดิในการศึกษา 
 
การปฏิรูปแนวทางการศึกษาตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติได้บัญญัติไว ้มี

เป้าหมายเป็นการท่ีคนไทยทุกคนไดรั้บโอกาสทางการศึกษาท่ีดี มีคุณภาพ มีความทัว่ถึงและเท่า
เทียมกนั ดว้ยเหตุน้ีสถานศึกษาทุกแห่งจึงตอ้งมีการให้ความส าคญักบัการจดัการคุณภาพการศึกษา
และระบบการบริหารจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองค์การโดยน ามาประยกุต์ใชใ้นสถาบนัการศึกษาของ
ไทย (พระราชบัญญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542) การจดัการคุณภาพการศึกษามาจากค าสอง
ค าประกอบรวมกนั ไดแ้ก่ค  าว่า จดัการ กบั คุณภาพการศึกษา จึงหมายถึง กระบวนการท างานท่ีท า
ใหง้านส าเร็จลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเกิดจากความร่วมกนัของผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา ครู
อาจารยแ์ละบุคลากรทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดสมรรถนะของผูเ้รียนและวิธีการจดัการการศึกษา
ท่ีเป็นท่ีพึงพอใจแก่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย (สุภาพร เพียรดี , 2554) โดยสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ
และค่านิยมของสถาบันการศึกษานั้ น ๆ คุณภาพการศึกษามีระบบและกลไกในการควบคุม 
ตรวจสอบ และประเมินการท างานในแต่ละองค์ประกอบคุณภาพตามเกณฑ์ตวัช้ีวดั เพื่อน ามาเป็น
หลกัประกันแก่ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียและก่อให้เกิดความมัน่ใจแก่สาธารณะชนว่าสถาบันนั้น ๆ 
สามารถให้ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ หรือในอีกช่ือหน่ึงคือการประกันคุณภาพ (Quality Assurance) 
(มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง, 2559: 21) การประกันคุณภาพการศึกษานั้นประกอบไปด้วย ระบบ
ประกันคุณภาพภายใน ได้แก่  การประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพ และมาตรฐาน
การศึกษาของสถาบนั จากภายในคือบุคลากรภายในสถาบันนั้น ๆ หรือหน่วยงานต้นสังกัดท่ีมี
หน้าท่ีดูแลสถาบันนั้น ๆ และระบบประกันคุณภาพภายนอก ได้แก่การประเมินผลและติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาของสถาบันจากภายนอก โดยส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา หรือหน่วยงานภายนอกท่ีสถาบนัดงักล่าวรับรอง โดยมุ่ง
ไปท่ีระบบกลไก ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงกนัเป็นระบบ (มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง, 
2559: 16; จตุพล ยงศร และสุนทรี รัตภาสกร, ม.ป.ป.) 
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ผลท่ีตามมาจากการมีระบบประกนัคุณภาพท่ีดีต่อสถาบันคือเกิดการพฒันาคุณภาพของ
สถาบนัการศึกษาอย่างต่อเน่ืองจนเขา้สู่มาตรฐานสากลและมาตรฐานโลกตามล าดบั โดยมีระบบ
การบริหารจดัการภายในท่ีมีประสิทธิผล ท าใหม้ีการใชท้รัพยากรท่ีลดนอ้ยลง และส่งผลโดยตรงต่อ
ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย คือผูเ้รียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีสูงไดม้าตรฐาน ผูป้กครองรู้ล่วงหนา้ว่าจะ
ไดรั้บอะไรจากการเลือกศึกษาในสถาบนันั้น ๆ และไดผ้ลตามความตอ้งการ ต่างจากอดีตท่ีมีการให้
ความส าคญัในการเลือกสถาบนัการศึกษาส่วนใหญ่จะมองหาจากสถาบนัท่ีมีช่ือเสียง หรือสถาบนัท่ี
มีประวติัความเป็นมาท่ีดี ลกัษณะค่านิยมการเลือกสถาบนัมีมาอย่างยาวนาน แต่ในปัจจุบนั การ
พิจารณาปัจจยัต่าง ๆ เขา้มามีบทบาทมากข้ึน อาทิ คุณภาพครูและบุคลากร วิสยัทศัน์ของผูบ้ริหาร 
ส่ือการเรียนการสอน  ซ่ึ งนับวันก็จะมี ปั จจัย อ่ืน  ๆ  ท่ี ส่ งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของ
สถาบันการศึกษามากข้ึน ดังนั้น ระบบประกันคุณภาพการศึกษาจึงมีบทบาทเป็นอย่างมากใน
ปัจจุบนั ท่ีจะท าใหส้ถาบนัการศึกษามีการพฒันาตนเองเขา้สู่มาตรฐานได ้ 

ปัจจุบันสถาบันการศึกษาประสบกับปัญหาจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วในด้าน
โครงสร้างประชากร วิถีชีวิตของคนรุ่นใหม่ การพฒันาแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยี ความ
คาดหวงัจากสังคม กฎ เกณฑ์ ระเบียบ มาตรฐาน ท่ีเพ่ิมความรุนแรงในการแข่งขันกันในด้าน
คุณภาพและสมรรถภาพท่ีลว้นทวีมากยิ่งข้ึน รวมไปถึงการขยายตวัของอุดมศึกษาไทย (นภดล ทอง
นพเน้ือ และรัชต์วรรณ กาญจนปัญญาคม , 2558) ท าให้มหาวิทยาลยัมีความจ าเป็นต้องปรับตัว
เพื่อใหม้ีสถานะท่ีดีในเวทีระดบันานาชาติเพื่อสร้างการยอมรับในวงการวิชาการ  

นอกจากน้ีในสังคมปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การ
เปล่ียนแปลงในดา้นทศันคติและพฤติกรรมของลูกค้า (อารีย ์นัยพินิจ และธงพล พรหมสาขา ณ 
สกลนคร, 2557: 7) ซ่ึงผูบ้ริหารขององคก์ารรวมทั้งสถาบนัการศึกษาจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมุ่งก  าหนดกลยทุธใ์หก้บัองคก์ารเพ่ือใหส้ามารถด ารงอยูไ่ดใ้นตลาดท่ี
มีการแข่งขนั เพ่ือการเติบโตอยา่งย ัง่ยืน การเปล่ียนแปลงเพ่ือติดตามใหท้นักระแสโลกาภิวตัน์น้ีท า
ใหม้ีการใหก้ารยอมรับและปรับปรุงการด าเนินงาน โดยผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงตลาดระดบัสากลหรือ
ระดบัโลกท่ีในปัจจุบนัมีการเติบโตท่ีกวา้งขวางกว่าตลาดภายในประเทศ จากแนวความคิดทางการ
จดัการยุคโลกาภิวตัน์น้ีจะใหมุ่้งให้ความส าคญักบัการด าเนินงานท่ีน าไปสู่ความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขันจากการท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การเพ่ิมมูลค่าของ
ผลิตภณัฑ์และบริการในขณะท่ีสามารถลดตน้ทุนการผลิตลงไดอ้ย่างต่อเน่ือง และท่ีส าคญัคือการ
พฒันาความสามารถในการแข่งขนัท่ีเหนือกว่าคู่แข่งจึงเป็นเป้าหมายของการจดัการยคุน้ี (อารีย ์นัย
พินิจ และธงพล พรหมสาขา ณ สกลนคร , 2557: 11) นอกจากน้ีการปรับเปล่ียนบทบาทของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง รวมทั้งบุคลากรระดบัปฏิบติังานทุกคนในองค์การลว้นเป็น
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ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในยุคของการแข่งขนั โดยการท าให้องค์การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ การน าความรู้และความสามารถท่ีโดดเด่นมาใชใ้นการสร้างสินคา้และบริการใหม่ ๆ 
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้เพื่อ
การปรับปรุงผลงานของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ รวมทั้งองค์การควรมุ่งท าให้บุคลากรมีการท างาน
แบบทีม ดว้ยการใชภ้าวะผูน้  าในการบริหารระดบัต่าง ๆ และมุ่งการจูงใจแบบเน้นผลงานเพื่อการ
ปรับตวัสู่อนาคต (ธิติมา ไชยมงคล, 2556: 30) จากทั้งหมดท่ีกล่าวมานั้นการจดัการทางดา้นคุณภาพ
ท่ีท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในเร่ืองการแข่งขนัและบทบาทของผูบ้ริหาร รวมถึงบุคลากรในองคก์ารท่ี
ท าใหอ้งคก์ารนั้น ๆ เกิดการเรียนรู้ พฒันาและปรับตวั ลว้นมีความส าคญัท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถ
ด ารงอยู่ได้ การเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาดังกล่าวจะประสบผลเมื่อประชากรได้รับการศึกษาท่ีมี
คุณภาพ และการศึกษาท่ีมี คุณภาพจ าเป็นจะต้องมีระบบศึกษาและการจัดการ ระบบท่ีดี  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทุกดา้น 

ด้วยเหตุน้ีเองท าให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการสร้างองค์ความรู้ จึงไดจ้ดัท ากรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว ฉบบัท่ี  2 (พ.ศ. 
2550-2565) และท าใหเ้กิดโครงการพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศข้ึน (EdPEx) โดยใชก้าร
น าความเขา้ใจในเกณฑก์ารประเมินหรือตวัช้ีวดั (Criteria) ไปเป็นตน้แบบในการพฒันา (รัชตว์รรณ 
กาญจนปัญญาคม, 2556) 

เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือส าหรับ
การพฒันาการบริหารจดัการ โดยเป็นช่ือท่ีใชแ้ละรู้จกักนัในเฉพาะในประเทศไทย โดยมีรากฐานมา
จาก The Baldrige Education Criteria for Performance Excellence ท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีไดรั้บการยอมรับ
ในวงการธุรกิจ การศึกษา และสุขภาพ โดยมีการน าเกณฑน้ี์ไปใชเ้พ่ือการพฒันาองคก์ารตนเอง โดย
เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) นั้นมีวตัถุประสงคเ์พ่ือช่วยปรับปรุง
วิธีการด าเนินงานของสถาบนั เพ่ิมขีดความสามารถ และผลลพัธ์ให้ดียิง่ข้ึนอีกทั้งยงักระตุน้ให้เกิด
การส่ือสารแลกเปล่ียนแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศระหว่างสถาบนัการศึกษาภายในประเทศ หรือสามารถ
กล่าวไดว้่าเป็นการช่วยยกระดบัการศึกษาของประเทศอีกทางหน่ึง (คณะกรรมการการอุดมศึกษา , 
2556, 2558)  

ตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และเพ่ิมเติม พ.ศ. 2545 ก  าหนดให้
สถานศึกษาทุกระดับด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน คณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) ได้พิจารณาด้วยการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศมาเป็นเวลานานแต่ก็ยงัมี
องค์การจ านวนมากท่ีขาดความเขา้ใจ ร่วมกบัส านักงานประกันคุณภาพไดม้ีโอกาสจดัอบรมให้
ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการสร้างความเขา้ใจกรอบแนวคิดการพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ความ
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เป็นเลิศ (EdPEx) ข้ึน แต่กลับไม่ได้รับการตอบรับตามเป้าหมายท่ีคาดหวงั เน่ืองจากบุคลากร
ส่วนมากยงัไม่ทราบท่ีมาท่ีไปและความส าคัญของการพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ  
(รัชตว์รรณ กาญจนปัญญาคม, 2556: 1)  

และเมื่อวนัองัคารที่ 14 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) ไดจ้ดัโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื ่อการด าเนินการที่เป็นเลิศมาใชใ้นการ
ประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) คร้ังท่ี 2 ข้ึน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสนับสนุนให้
สถาบนัอุดมศึกษาหรือคณะวิชาท่ีมีความพร้อมและมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพไปสู่ความเป็น
เลิศ สามารถน าเอาเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื ่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนั
คุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) เพื่อการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาไปสู่ความเป็นเลิศ
อย่างกา้วกระโดด (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) ไดม้ีหน่วยงานท่ีมีความสนใจ
และยื่นความประสงค์จะเข้าร่วมโครงการดังกล่าว จ  านวนทั้ งส้ิน 18 สถาบัน รวมจ านวน 53 
หน่วยงาน จ าแนกเป็นระดบัสถาบนัจ  านวน 6 หน่วยงาน และระดบัคณะวิชา จ  านวน 47 หน่วยงาน 
โดยมีผูท่ี้ผ่านการพิจารณาในการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) คร้ังท่ี 1 จ  านวน 3 แห่ง ไดแ้ก่ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล และคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ และหน่วยงานท่ีผ่านการพิจารณาในการน าเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน คร้ังท่ี 2 
จ  านวน 3 แห่ง ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์  มหาวิทยาลัยขอนแก่น คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่และคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ และหน่วยงานท่ีผา่นการ
พิจารณาในการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพ
การศึกษาภายใน คร้ังท่ี 3 จ  านวน 2 แห่ง คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และคณะ
เศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558) จากผลการ
พิจารณาจะเห็นว่าอตัราส่วนจ านวนผูท่ี้ผา่นการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็น
เลิศนั้นมีจ  านวนน้อยเม่ือเทียบกบัจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ ซ่ึงอาจจะแปลความหมายไดว้่าเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศซ่ึงมีตน้แบบมาจากต่างชาติไม่เหมาะกบับริบทของ
องค์การในไทย ซ่ึงทางส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดใ้ห้ค  าอธิบายไวว้่า เกณฑคุ์ณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ท่ีมีต้นแบบมาจาก Malcolm Baldrige National 
Quality Award (MBNQA) ไดผ้่านการน ามาใชใ้นประเทศไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 โดยผา่นการปรับ
ประยุกต์ให้เขา้กบัความเป็นไทย และใชช่ื้อว่าเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ โดยเกณฑ์ MBNQA 
นั้นเป็นเกณฑ์ท่ีให้การช้ีแนะว่าเร่ืองใดมีความส าคญัต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ โดยจะมี
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ขอ้ค าถามในการประเมินให้เราหาค าตอบจากภายในองค์การ โดยท่ีไม่ระบุตวับ่งช้ี และไม่ระบุให้
ตอ้งใชเ้คร่ืองมือในการด าเนินการขององค์การ เน่ืองจากบริบทขององค์การแต่ละแห่งจะแตกต่าง
กนั สถาบนัการศึกษาควรมีการตรวจสอบถึง ลกัษณะท่ีส าคญั จุดแข็ง จุดท่ีตอ้งเร่งการพฒันาและ
สภาวการณ์เชิงกลยทุธ์ของสถาบนัเป็นอย่างไร มีการก าหนดกลยุทธ์และแนวทางอย่างไรเพื่อให้
บรรลุตามวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้และจากการศึกษาจากรายงานของสถาบนัอุดมศึกษาของต่างชาติท่ีได้
รางวลั หรือสถาบนัอุดมศึกษาของไทยท่ีไดน้ าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
(EdPEx) มาใชจ้ะพบว่าเร่ืองของคุณภาพไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได ้เพราะสภาพแวดลอ้ม 
จุดเด่น บุคลากร สมรรถนะหลกั ฯลฯ ของแต่ละองคก์ารไม่เหมือนกนั เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อ
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) น้ีจึงเหมาะกบับริบทขององค์การท่ีมีความหลากหลายท่ีมีผูน้  า
ระดบัหัวหน้างานในสถาบนัการศึกษาและผูใ้ตบ้ังคบับัญชาซ่ึงต้องการจะพฒันาองค์การอย่างมี
ระบบ ใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถ จุดเด่นและความพร้อมท่ีแทจ้ริงขององคก์ารตน 

จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
(EdPEx) นั้นไม่ไดเ้ป็นการประเมินเพ่ือมุ่งเน้นรางวลั แต่เป็นการประเมินตนเองเพื่อการพฒันา  
อีกทั้งยงัไม่มุ่งเน้นการจดัท ารายงาน แต่มุ่งเน้นการน าไปใชป้ระเมิน แกไ้ขกระบวนการปรับปรุง
น าไปสู่ผลลพัธ์และเป้าหมายท่ีตอ้งการอาจจะกล่าวไดว้่าองค์การของเรามีการพฒันาคุณภาพใน
ระดบัหน่ึง แต่ย ุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค ์การ ที่ก  าหนดไวน้ั้น  ยงัไม่สอดคลอ้งกบั
สมรรถนะองค์การ และหากจะท าให้สมรรถนะขององคก์ารประสบผลตามท่ีคาดหวงั จ  าเป็นตอ้งมี
การพฒันาบุคลากรในองคก์ารไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง และจะเห็นไดว้่าองคก์ารจะยิง่ใหญ่เพียงใด 
ข้ึนอยูก่บัคนในองคก์ารนั้น (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ก)  

ในองค์การขนาดใหญ่มีการจดัโครงสร้างขององคก์ารท่ีแบ่งแยกหนา้ท่ีความรับผดิชอบแต่
ละดา้นออกจากกนั มีการแบ่งหน่วยงานต่าง ๆ ในหน่วยงานใหญ่โดยมีบุคลากรท าหน้าท่ีบริหาร
จดัการลดหลัน่กนั และสามารถแบ่งบุคคลท่ีปฏิบติัหน้าท่ีดา้นการบริหารออกตามระดบัต าแหน่ง
และขอบเขตความรับผดิชอบเป็น 3 ระดบัคือ 

1) ผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นบุคคลท่ีปฏิบติังานในระดบัสูงสุดขององคก์าร มีหนา้ท่ีใน
การก าหนดเป้าหมายและจดัสรรทรัพยากรขององคก์าร 

2) ผูบ้ริหารระดบักลาง เป็นบุคคลท่ีน าวิสัยทศัน์พนัธกิจและกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมาผลกัดนัใหเ้กิดการน าไปวางแผนปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม 

3)  ผูจ้ดัการระดบัตน้ เรียกว่าผูจ้ดัการระดบัปฏิบติัการมีหนา้ท่ีบทบาทในการควบคุม
การปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการให้ไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (ลดัดา ศุขปรีดี, 
2549: 17-18) 
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ในภาวะท่ีบริษทัต่าง ๆ ก  าลงัหาทางเอาตวัรอดจากวิกฤติเศรษฐกิจ ผูบ้ริหารต่างหนักลบัมา
ดูภายในองค์กรตนเองและหาทางท่ีจะปรับปรุงระบบธุรกิจของบริษทั เพื่อท าให้ธุรกิจสามารถอยู่
รอดได้ในภาวะวิกฤติและสามารถแข่งขันได้ทนัทีท่ีออกจากวิกฤติ  การเปล่ียนแปลงจึงเป็นเร่ือง
จ าเป็นท่ีตอ้งท าในองค์การ ไม่เช่นนั้นก็จะท าให้ไม่สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งในตลาดได ้เน่ืองจาก
ส่ิงแวดลอ้มในการท าธุรกิจไดเ้ปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทุกวนัน้ีบริษทัจะตอ้งพูดถึงความพึงพอใจ
ของลูกค้า (Customer Satisfaction) การมุ่งใส่ใจลูกค้า (Customer Focus) การสร้างทีมและการ
ท างานเป็นทีม (Team Management) การลดชั้นของโครงสร้างองค์กร (De-layered Organization 
Structures) ให้ขั้นตอนการตดัสินใจสั้นลง นอกจากน้ียงัมีเร่ืองกฎเกณฑ์ระเบียบการคา้ต่าง ๆ อีก
มากมาย ท่ีรัฐบาลออกมาเพื่อคุม้ครองผูบ้ริโภคและส่ิงแวดลอ้ม บุคคลท่ีกล่าวไดว้่าไดรั้บผลกระทบ
มากท่ีสุดในขณะน้ีคือผูบ้ริหารระดบักลางเพราะไม่ว่าจะมีการเปล่ียนแปลงท่ีระดบัใดในองค์กร 
ผูบ้ริหารระดบักลางก็ไดรั้บผลกระทบ เน่ืองจากอยูร่ะหว่างกลาง ท่ีตอ้งรับความกดดนัจากทุกดา้น 
ผูบ้ริหารระดบักลางตอ้งท าหน้าท่ีเป็นท่อเช่ือมระหว่างนโยบายกบัการปฏิบติั เป็นผูแ้ปลความคิด
ความตอ้งการของผูบ้ริหารระดบัสูงใหเ้จา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัเขา้ใจและปฏิบติั ในขณะเดียวกนัก็น า
ปัญหาของระดบัล่างข้ึนสู่ระดบับนเพ่ือขอรับการแกไ้ข เป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บความกดดนัจาก
รอบดา้น เพราะมกัถูกผูบ้ริหารระดบัสูงมองว่าเป็นผูท่ี้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดย้าก ในขณะท่ี
ผูใ้ตบ้ังคับบญัชามกัจะมองผูบ้ริหารระดบักลางเป็นปฏิปักษ์ เพราะเห็นว่าตอบสนองแต่ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงโดยละเลยเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติังาน (สมชยั ใหคุ้ณ, 2552) 

อาจจะกล่าวไดว้่าผูบ้ริหารระดบักลาง หมายถึงบุคคลท่ีมีความส าคญักบัองคก์ารเป็นอยา่ง
มากโดยอาศยัความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน ๆ เป็นผูท้  างานให้เสร็จ โดยจะรู้ว่าตนรับผิดชอบร่วมกบั
บุคคลหรือดูแลการท างานร่วมกบัผูใ้ดเน่ืองจากเป็นเสมือนตวักลางท่ีตอ้งรับและน านโยบายจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูงไปสู่การปฏิบติั 

ในทางปฏิบติันั้นผูน้  า (Leader) มีผลต่อความส าเร็จขององคก์ารเป็นอยา่งมาก หากจะพูดถึง
ในเชิงวิชาการโดยอา้งอิงจากระบบประเมินองคก์ารส าหรับรางวลัระดบัชาติท่ีมีเกณฑด์า้นความเป็น
ผูน้  าเพราะเห็นความส าคญัว่าภาวะความเป็นผูน้  าเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อระบบ หรือสามารถ
กล่าวได้ว่าผูน้  าเป็นผูใ้ช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นช้ีน าให้บุคคลอ่ืน (ผูต้าม) มีความ
กระตือรือร้น เต็มใจท าในส่ิงท่ีเขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 
(พยอม วงศส์ารศรี, 2534: 196) องค์การท่ีประสบความส าเร็จลว้นมาจากผูบ้ริหารท่ีท าหน้าท่ีใน
ฐานะผูน้  าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้ผูน้  าเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อการขับเคล่ือน
องคก์ารท่ีไปในทิศทางเดียวกนัจนถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ผูน้  าในสถาบนัการศึกษาอาจจะตีความได้
หลายความหมาย และสามารถอา้งถึงไดห้ลายบุคคลหลายต าแหน่ง ในงานวิจยัฉบบัน้ีผูท้  าวิจยัได้
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ก าหนดเป้าหมายท่ีจะท าการศึกษาถึง คือ หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนับสนุน 
ดว้ยเหตุผลท่ีว่าผูบ้ริหารระดบัสูงนั้นมีวาระการด าเนินงานท่ีจ  ากดัไว ้(มหาวิทยาลยัมหิดล, 2550: 
15,17; มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 2558: 34; มหาวิทยาลยัศรีนครินทร์วิโรฒ, 2559: 19) ซ่ึงแตกต่างจาก
บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีไม่มีก  าหนดส้ินสุดวาระการด าเนินงาน ยกเวน้ถูกถอดถอนหรือด าเนินการ
ทางวินัยโดยอธิการบดีท่ี เป็นผู ้บริหารระดับสูง (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ , 2559: 12; 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น, 2558: 36) ท าให้มีช่วงเวลารับภาระงานต่อเน่ือง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือมี
ความจ าเป็นต้องพฒันาหรือรับภาระงานสืบต่อไป โดยไม่ตอ้งเสียเวลาในการเตรียมความพร้อม
หรืออบรมเพ่ิมเหมือนผูบ้ริหารระดบัสูงจึงสามารถด าเนินการไดต่้อเน่ืองโดยไม่ขาดช่วง 

และอีกเหตุผลหน่ึงท่ีผูว้ิจัยมีความสนใจในการศึกษาถึงสมรรถนะของหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดับกลางในสายสนับสนุนในสถาบันการศึกษาเน่ืองจากกลุ่มท่ีกล่าวมายงัขาดความ
เข้าใจและไม่ไดรั้บความสนใจในการพฒันา สังเกตได้จากจ านวนงานวิจยัยงัมุ่งเน้นท่ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเป็นส่วนมากดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของหวัหน้า
งานหรือผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุนในสถาบนัการศึกษาเพื่อท าใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพ 
เพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจดัการ และผลลพัธ์ของการด าเนินงานท่ีส่งผลในการขบัเคล่ือน
หน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) 
เน่ืองมาจากขีดความสามารถหรือสมรรถนะนั้นถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากร
ขององค์การ และใช้ต่อยอดในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยน าไปใช้ต่อในด้านการ
บริหารผลปฏิบติังาน การพฒันาสายอาชีพ และการจ่ายผลตอบแทนเป็นตน้ โดยเป็นท่ีทราบกนัดีอยู่
แลว้ว่าสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก  าหนดหรือสูงกว่า สามารถกล่าวไดว้่าสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยพฒันาบุคลากรให้
ท างานตอบกลยทุธอ์งคก์ารและธุรกิจไดอี้กดว้ย 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุ่งเน้นท่ีจะระบุสมรรถนะท่ีจ  าเป็นของหัวหน้างานและผูบ้ริหาร

ระดบักลางสายสนบัสนุนในสถาบนัการศึกษาท่ีผ่านเกณฑโ์ครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อ
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในจากวิถีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best 
Practices) ท่ีเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการพฒันาองคก์ารของตนเองในสถาบนัการศึกษาประเทศไทย โดย
มุ่งเป้าการศึกษาไปท่ีการน าความรู้ความเข้าใจท่ีได้รับไปปฏิบัติของหัวหน้างานและผูบ้ริหาร
ระดบักลางสายสนบัสนุนในสถาบนัการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของไทยท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันา
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องค์การสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์คุณภาพ ดว้ยความคาดหวงัว่าการศึกษาคร้ังน้ีจะสามารถสร้าง
สมรรถนะท่ีเป็นตน้แบบเพื่อท่ีจะเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากรและองค์การโดยเมื่อ
ส้ินสุดการวิจัยส่ิงท่ีคาดว่าจะได้รับนั้นได้แก่ตัวแบบสมรรถนะของหัวหน้างานและผูบ้ริหาร
ระดบักลางสายสนบัสนุนในสถาบนัการศึกษา เพื่อใหส้ถาบนัการศึกษาต่าง ๆ สามารถพิจารณาตวั
แบบดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาองค์การตามแนวทางการขับเคล่ือนหน่วยงานสู่
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ  (EdPEx) อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
 
ในการศึกษาคร้ังน้ีมีค  าถามงานวิจยัซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้โดยค าถามมีจุดประสงคเ์พ่ือมุ่งเนน้หา

สมรรถนะท่ีจ  าเป็นในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศส าหรับหัวหน้างานในสถาบนัการศึกษาประเทศ
ไทยตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ โดยมีข้อค าถามวิจัยหลกั คื อ 
สมรรถนะของหัวหน้างานและผูบ้ริหารระดับกลางสายสนับสนุนในสถาบันการศึกษาท่ีมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตาม เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศคืออะไร 
 

1.4 กรอบในการศึกษา 
 
ขอบเขตในการศึกษาคร้ังน้ีอยูภ่ายใตก้รอบของสมรรถนะท่ีมีเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อ

การด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) เป็นตวัตั้ง โดยค าถามงานวิจยัเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ในการหา
ถึง สมรรถนะ (Competency) ของหัวหน้างานในสายสนับสนุนหรือผูบ้ริหารระดับกลางท่ีมี
ความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนโครงการคุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ใน
สถาบันการศึกษาประเทศไทยโดยจ ากัดขอบเขตการศึกษาอยู่ท่ีกลุ่มมหาวิทยาลยัโดยมุ่งเน้นท่ี
สถาบนัท่ีผา่นการพิจารณาโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน โดยรายละเอียดจะน าเสนอต่อไปในส่วนระเบียบและวิธีวิจยั 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1) ผลการวิจัยน้ีสามารถเป็นแนวทางการคัดเลือกบุคลากรระดับหัวหน้างานในสาย

สนับสนุนหรือผูบ้ริหารระดบักลางท่ีมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงานเพื่อพฒันาองค์การตาม
เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 

2) ผลการวิจยัน้ีสามารถเป็นแนวทางการพฒันาผูป้ฏิบติังานในระดบัหัวหน้างานในสาย
สนบัสนุนหรือผูบ้ริหารระดบักลางในสถาบนัการศึกษา อาทิ การพฒันาหรือปรับปรุงหลกัสูตรการ
อบรมเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการพฒันาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 

3) ผูป้ฏิบัติงานระดับหัวหน้างานในสายสนับสนุนหรือผูบ้ริหารระดับกลางได้ทราบ
สมรรถนะท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานของตนภายใตข้อบเขตของการขบัเคล่ือนโครงการคุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx)  
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดมี้การใชค้  าศพัท์เฉพาะหรือค าศพัท์ทางเทคนิคในการศึกษา เพ่ือ

ความเขา้ใจถึงความหมายท่ีตรงกนัและเหมาะสมต่อบริบทของงานวิจยัฉบบัน้ี ในส่วนน้ีจะเป็นการ
กล่าวถึงรายละเอียด ค านิยาม ของค าศพัทด์งักล่าว 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะพ้ืนฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่
ภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อตัตมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ 
(Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิง
เหตุผลให้บุคคล ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและหรือสูงกว่าเกณฑอ์า้งอิงหรือเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้(Spencer and Spencer, 1993) 

ผูป้ฏิบัติงานในระดับหัวหน้างานในสายสนับสนุนหรือผูบ้ริหารระดับกลาง  หมายถึง
ผูป้ฏิบัติงานในระดับผูบ้ริหารระดับกลาง (Middle Manager) ข้ึนไปในสถาบันการศึกษา เช่น 
ผูอ้  านวยการ (Director) เลขานุการคณะ (Secretary) หวัหนา้ฝ่าย (Head of Department) ตามแต่ค าท่ี
ใชเ้รียกในแต่ละสถาบนัการศึกษา โดยมีหนา้ท่ีท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ ปฏิบติังานในลกัษณะของผูแ้จก
แจง (Intermediary) ของผูบ้ริหารระดบัสูง โดยเป็นผูน้  าเอานโยบายต่าง ๆ รวมทั้งการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารระดับสูงลงมาระดับล่าง และตัดสินใจน าเอากรณีไม่ปกติจากระดับล่างข้ึนสู่ระดบัสูง 
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พฒันาระบบและวิธีปฏิบติังาน ท าใหอ้งค์การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (นงลกัษณ์ สุทธิวฒัน
พนัธ,์ 2544: 27-30) 

ผูบ้ริหารระดับสูง (Executive) หมายถึง ผูท่ี้มีหน้าท่ีวางแผนการส าหรับองค์การในการ
ก าหนดทิศทางขบัเคล่ือน ก  าหนดวตัถุประสงค ์นโยบายและกลยทุธ์ เป็นผูค้วบคุมและประเมินการ
ท างานของหวัหนา้งาน ในบริบทของสถาบนัการศึกษาหมายถึง รองคณบดี คณบดี รองอธิการบดี 
หรืออธิการบดี เป็นตน้ 

สถาบนัการศึกษา (Educational Institution) หมายถึงหน่วยงานหรือองคก์ารท่ีใชใ้นการวิจยั
ฉบบัน้ี โดยหมายถึงมหาวิทยาลยั วิทยาเขต คณะวิชา ส่วนงานและหน่วยงานท่ีเทียบเท่าคณะวิชา 

วิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practise) หมายถึง การปฏิบติัการท่ีสามารถก่อผลท่ีเป็นเลิศ หรือ
วิธีปฏิบติัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ โดยวิธีปฏิบติัมีแนวทางในการพิจารณา 6 ขอ้ ดงัน้ี 

1) วิธีปฏิบติันั้นด าเนินการบรรลุผลไดส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของชุมชนหรือผู ้
มีส่วนเก่ียวขอ้ง 

2) วิธีปฏิบติันั้นมีการน าไปใชอ้ยา่งเป็นวงจร จนเห็นผลไดว้่าส่งผลใหเ้กิดคุณภาพท่ี
ดีข้ึน หรือสามารถกล่าวไดว้่าวิธีปฏิบติันั้นมีกระบวนการ PDCA 

3) องค์การสามารถบอกได้ถึงวิธีปฏิบติันั้นว่า ท าอะไร (What) ท าอย่างไร (How) 
และท าไมจึงท าหรือท าไมจึงไม่ท า (Why) 

4) ผลลพัธจ์ากวิธีปฏิบติันั้น เป็นไปตามแนวทางของขอ้ก  าหนดการพฒันาคุณภาพ
เชิงระบบ 

5) วิธีปฏิบัตินั้ นสามารถบอกได้ว่าเกิดจากปัจจัยใด และปัจจัยนั้ นเป็นปัจจัยท่ี
ต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

6) วิธีปฏิบัตินั้นใช้กระบวนการจัดการด้านความรู้ เช่นการเล่าเร่ือง ในการถอด
บทเรียนจากการด าเนินการ 

เกณฑ์คุณภาพการศึกษา (Education Criteria) หมายถึง ตวับ่งช้ีถึงการด าเนินงานในแต่ละ
องค์ประกอบ ตามท่ีเกณฑ์ หรือมาตรฐานก าหนดไว ้โดยเป็นผลตามนโยบายการพัฒนาการ
อุดมศึกษาของประเทศไปจนถึงภารกิจเฉพาะของแต่ละสถาบันการศึกษา (มหาวิทยาลยัมหิดล , 
2559)   



 

บทที่ 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

2.1 ความเป็นมาของการจดัการคุณภาพ 
 
เพ่ือใหเ้ห็นถึงภาพรวมของการเปล่ียนแปลงตั้งแต่ยุคแรกเร่ิมจนถึงปัจจุบนัอยา่งง่าย จึงได้

แบ่งประวติัความเป็นมาของการจดัการคุณภาพออกเป็นช่วง 4 ช่วง ไดแ้ก่  
1) ยคุเร่ิมตน้  
2) ยคุก่อนสงครามโลกคร้ังท่ี 2  
3)  ยคุระหว่างสงครามและหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2  
4)  ยคุปัจจุบนั  

ในยุคเร่ิมตน้ (ก่อนปี พ.ศ. 2483) การจดัการคุณภาพมีจุดก าเนิดมาจากประเทศญ่ีปุ่น โดย
ในยคุนั้นเป็นท่ีทราบกนัดีว่าภาพลกัษณ์ในการผลิตสินคา้ของญ่ีปุ่นคือการผลิตสินคา้คุณภาพต ่าจาก
แนวคิดของ Adam Smith ในการผลิตสินคา้แบบการผลิตจ านวนมาก (Mass Production) ซ่ึงเป็นผล
จากการจ าแนกงานภายในโรงงาน ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการปฏิวติัอุตสาหกรรม แต่ในปัจจุบนั
สินคา้ท่ีมาจากญ่ีปุ่นกลบักลายเป็นท่ียอมรับและได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายโดยเป็นท่ีกล่าวถึง
ในเร่ืองคุณภาพของสินคา้ สาเหตุของการเปล่ียนแปลงในคร้ังน้ีมาจากการท่ีรัฐบาลญ่ีปุ่นตระหนัก
ถึงจุดบกพร่องของตนเองไดพ้ยายามท าการแกไ้ขโดยร่วมมือกบั William Edwards Deming โดยน า
ระบบควบคุมคุณภาพท่ีมีการน าเอาสถิติมาประยกุต์ใชเ้พื่อการควบคุม (Statistical Quality Control) 
หรือเรียกอีกช่ือว่า การบริหารโดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) โดยมี
จุดประสงค์เพ่ือเพ่ิมผลผลิตโดยไม่เพ่ิมจ านวนช่างฝีมือ การน าระบบควบคุมคุณภาพมาใช้จน
ก่อให้เกิดจุดเปล่ียนจากจุดประสงค์ดั้งเดิมของการตรวจสอบคุณภาพ (Quality Control) ในระบบ
อุตสาหกรรมทีมีไวเ้พียงเพ่ือตรวจสอบหาขอ้บกพร่องเท่านั้นกลายเป็นการป้องกนัไม่ใหเ้กิดของเสีย 
(Prevention) ในช่วงท่ี 2 ของการจดัการคุณภาพ (ก่อนปี พ.ศ. 2485) ได้มีการพฒันาในเร่ืองของ
แนวคิด รวมไปถึงเทคนิคหลายอยา่งเพื่อน ามาใชใ้นการพฒันาการบริหารคุณภาพ และมีการรวมตวั
กนัอย่างเป็นทางการเพ่ือการจดัตั้งกลุ่มวิจยัซ่ึงน ามาสู่องค์ความรู้ใหม่ อาทิ การวิเคราะห์เชิงล  าดบั 
(Sequential Analysis) หรือการตรวจสอบโดยวิธีซักตัวอย่าง (Sampling Inspection) ถดัมาในยุค



12 

ระหว่างและหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 (พ.ศ. 2485-2503) ไดมี้การจดัตั้งสมาคมแห่งอเมริกาข้ึนเพ่ือ
การควบคุมคุณภาพอย่างเป็นทางการภายใต้ช่ือ American Society for Quality Control โดยมี
บทบาทส าคัญอย่างมากในการควบคุมคุณภาพในอุตสาหกรรมจวบจนถึงยุคปัจจุบันและ
ขณะเดียวกนัในญ่ีปุ่นไดม้ีการก าหนดมาตรฐานอุตสาหกรรมญ่ีปุ่น (Japanese Industrial Standards) 
ข้ึนและได้ผลกัดันเป็นกฎหมายโดยภายหลังได้กลายมาเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการพัฒนาทาง
อุตสาหกรรมของประเทศญ่ีปุ่น ในปี พ.ศ. 2494 ไดมี้การจดัตั้งรางวลัเดมม่ิงข้ึน โดยใหแ้ก่โรงงานท่ี
มีผลงานดา้นการควบคุมดีเลิศ โดยช่ือรางวลัมาจาก William Edwards Deming ตามช่ือเพื่อให้เป็น
เกียรติ ในยคุน้ีเองน้ีเกิดการประกนัคุณภาพข้ึน เพ่ือเป็นหลกัประกนัความมัน่ใจใหแ้ก่ลูกคา้ จากการ
คน้พบว่าการบริหารคุณภาพนั้นตอ้งประกอบไปดว้ยการวางแผนคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ และ
การปรับปรุงคุณภาพเน่ืองจากความตอ้งการของลูกคา้มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงตอ้งมีการ
ด าเนินการให้ครอบคลุมทั้ง 3 ดา้น เพ่ือให้เกิดความน่าเช่ือถือ สุดท้ายยุคปัจจุบันนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2503 เป็นต้นมา อุตสาหกรรมในโลกได้ถูกพฒันาอย่างต่อเน่ือง ท าให้เกิดการแข่งขันท่ีเข้มข้น 
ตลอดจนมีการเกิดข้ึนใหม่ของผูน้  าทางอุตสาหกรรม เช่น ญ่ีปุ่น ฝร่ังเศส ท าใหเ้กิดการพฒันาเทคนิค
และวิธีควบคุมคุณภาพแบบใหม่อย่างรวดเร็ว โดยหน่วยงานท่ีเข้ามามีบทบาทอย่างมากคือ
กระทรวงกลาโหมสหรัฐอเมริกา ท่ีมีการประสานงานร่วมมือกับกลุ่มอ่ืนในประเทศต่าง ๆ เช่น 
ABCA หรือ NATO ถดัมาในปี พ.ศ. 2504 ได้เกิดกลุ่ม QQC (Quality Control Circle) ท่ีถือได้ว่า
เป็นระบบจดัการคุณภาพท่ีมีความโดดเด่นมากของญ่ีปุ่น ท่ีไม่ไดเ้นน้เฉพาะดา้นเทคนิคหรือวิธีการ
ควบคุมคุณภาพแต่เพียงอย่างเดียว แต่ยงัครอบคลุมไปถึงการประสานงาน และการร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานทุกหน่วยในองคก์ารตลอดจนมีการเสริมสร้างทกัษะและการมีส่วนร่วมกบัองคก์ารใหแ้ก่
บุคลากรทุกระดบั และสามารถกล่าวไดว้่าองค์การใดท่ีมีการบริหารโดยยึดคุณภาพเป็นเป้าหมาย
หลกั เรียกได้ว่ามีการบริหารระบบ TQC (Total Quality Control) ซ่ึงวิธีดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง
ผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีโดยประเทศญ่ีปุ่น ดงันั้นสหรัฐอเมริกาจึงน าวิธีการดงักล่าวมาใชโ้ดยท าการ
เปล่ียนช่ือเป็น TQM (Total Quality Management) จนถึงปัจจุบนั การบริหารคุณภาพแบบองคร์วม
หรือการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ (Total Quality Management) ไม่ว่าจะใชค้  าเรียกในภาษาไทยดว้ยค า
ใดก็แลว้แต่ ลว้นมีความหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ แนวทางในการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งเนน้
คุณภาพโดยสมาชิกทุกคนภายในองคก์ารมีส่วนร่วมและมุ่งเป้าสู่ผลระยะยาวดว้ยการสร้างความพึง
พอใจแก่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย โดยมีหลกัท่ีส าคญั 3 ประการดงัน้ี  

1) การมุ่งเนน้ท่ีคุณภาพ  
2)  การปรับปรุงกระบวนการ  
3)  บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม  
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ในสภาพการแข่งขนัของปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัว่าคุณภาพ ไดก้ลายมาเป็นปัจจยัส าคญั
ทางยุทธศาสตร์ท่ีเสริมสร้างความสามารถทางด้านการแข่งขันในยุคปัจจุบัน จุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายขององคก์ารส่วนมากในปัจจุบนัลว้นหนีไม่พน้การพฒันาและปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑ์
ของตนเองผา่นกระบวนการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ไดสิ้นคา้และบริการท่ีดี เหตุผลท่ีท าให้
คุณภาพมีความส าคญัและถูกกล่าวถึงอย่างมาก เป็นเพราะมนุษยเ์ราตอ้งพึ่งพาคุณภาพของสินค้า
และบริการท่ีเป็นผลผลิตของผูอ่ื้น ข้อผิดพลาดและความบกพร่องจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเลวร้าย
ตามมาทั้งในดา้นความสะดวกสบาย การสูญเสียทางธุรกิจ หรือแมก้ระทัง่สูญเสียชีวิตในบางกรณี 
ในองค์การธุรกิจสินค้าหรือบริการท่ีขาดคุณภาพย่อมน ามาซ่ึงความสูญเสียแก่องค์การ ท าให้มี
องค์การจ านวนมากตอ้งลม้เลิกหรือปิดตวัไป องค์การชั้นน าหลายแห่งลว้นแต่ให้ความส าคญักับ
เร่ืองคุณภาพทั้งส้ิน โดยแข่งขนักนัปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง แมก้ระทัง่องค์การสาธารณะก็ยงัมี
การพัฒนาในด้านคุณภาพการให้บริการท่ีแตกต่างจากอดีต ทั้ งน้ีเน่ืองจากคุณภาพกลายเป็น
มาตรฐานท่ีลูกคา้จะเลือกซ้ือหรือใชบ้ริการ โดยแรงผลกัดนัท่ีส่งเสริมท าใหเ้กิดระบบคุณภาพข้ึนมา 
ไดแ้ก่ 

1) การเปล่ียนแปลงของรูปแบบการแข่งขนั จากเศรษฐกิจแห่งชาติแบบแยกส่วนมา
เปิดเสรีการคา้ และการลงทุน ซ่ึงท าให้เกิดการขยายตวัของคู่แข่งรายใหม่ คู่แข่งจากนอกประเทศ
โดยเขา้มาพร้อมกบัมาตรฐานท่ีดีกว่า ผลกระทบดงักล่าวจะไปเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูบ้ริโภค  

2) การขยายตวัทางการแข่งขนั ไม่ไดจ้  ากดัอยูแ่ค่ธุรกิจท่ีมีรูปแบบคลา้ยคลึงกนั ยงัมี
ผลต่อคู่แข่งท่ีอยูค่นละธุรกิจแต่สามารถแยง่ลูกคา้กลุ่มเดียวกนั โดยเรียกว่าธุรกิจชดเชย (Substitute) 
เช่นการท่ีร้านอาหารท าอาหารหลากหลายอ่ืน ๆ ซ่ึงการจ าหน่ายเช่นน้ีจะส่งผลกระทบต่อร้านท่ีขาย
อาหารอยูเ่ดิมได ้

3) การเปล่ียนแปลงจากการผลิตแบบเนน้ปริมาณ (Mass Production) โดยตลาดเป็น
ของผูผ้ลิตเปล่ียนมาเป็นการเนน้ท่ีคุณภาพเพราะตลาดกลายเป็นของผูซ้ื้อ 

4) พนัธมิตรทางธุรกิจ กล่าวคือการขยายตวัทางธุรกิจทั้งในแนวนอนและแนวตั้ง 
เป็นผลมาจากความพยายามในการลดตน้ทุนในการแข่งขัน ท่ีหมายถึงการท าให้ครบวงจร เช่น 
ธุรกิจคา้ปลีก การขยายเครือข่าย เป็นตน้ 

จากการเปิดเสรีการคา้และการเงินท่ีขยายออกไปทัว่โลก ท่ีเป็นผลมาจากการติดต่อส่ือสาร
ท่ีรวดเร็ว การแข่งขนัในระดบัโลกทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ท าให้องค์การทั้งหลายมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งพฒันาคุณภาพของสินคา้และบริการ เพื่อใหต้อบรับกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ใน
ส่วนผลกระทบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการบริโภคนั้นอาจสรุปลกัษณะส าคญัไดด้งัต่อไปน้ี 
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1) การเขา้มาแข่งขนัของธุรกิจมาตรฐานสากล ท าให้สินคา้มีตน้ทุนต่อหน่วยต ่าลง
และส่งผล ให้ลูกคา้มีทางเลือกมากมาย ตลอดจนสินคา้ท่ีมีคุณภาพมาตรฐานสากล ทิศทางดงักล่าว
จะท าให้ลูกคา้หรือ ผูบ้ริโภคมีการเปล่ียนแปลง เลือกซ้ือสินคา้ใหม่ ๆ ตลอดเวลา ส่งผลให้สินคา้มี
วงจรชีวิตสั้นลง (Product Life Cycle) ผลกระทบต่อธุรกิจคือท าให้ธุรกิจต้องหาทางผลิตสินค้า 
ใหม่ ๆ ท่ีมีความหลากหลายป้อนตลาด ตลอดเวลา 

2) การปรับโครงสร้างทางเศรษฐกิจและสังคมท าให้เกิดการขยายตัวของกลุ่ม
ผลประโยชน์และ วิชาชีพอนัหลากหลายความตอ้งการสินคา้มีความผนัแปรไปตามกลุ่มอาชีพ เพศ 
อาย ุท าใหธุ้รกิจตอ้งมีการปรับตวัในการผลิตสินคา้อนัหลากหลาย เพื่อตอบสนองตามความผนัแปร
ดงักล่าว 

3) การขยายตวัของขอ้มูลข่าวสารในยคุโลกาภิวตัน์ ส่งผลใหผู้บ้ริโภคมีความรู้และ
มีข่าวสาร ขอ้มูลทั้งลึกและกวา้ง ผลกระทบดงักล่าวท าใหผู้บ้ริโภคมีค่านิยมในการเรียกร้องสินคา้
ในระดบัท่ีสูง ข้ึน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดค่านิยมในการเรียกร้องสินคา้ในระดบัสูงข้ึน หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง
คือ ลูกคา้หรือผูบ้ริโภคจะ เป็นระดบักลางและสูง (Medium and High End) มากข้ึน ซ่ึงจะท าใหเ้กิด
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

(1) ผูบ้ริโภคมีความอ่อนไหวต่อคุณภาพของสินค้า (Quality Sensitive) คือ
ผูบ้ริโภค จะเรียกร้องสินคา้ท่ีมีคุณภาพ มีการเรียกร้องสินคา้ในระดบัท่ีดีกว่าเดิม หรือกล่าวอีก นัย
หน่ึงคือ ลูกคา้หรือผูบ้ริโภคจะเป็นระดบักลางและสูง (Medium and High End) มากข้ึน  

(2) ผูบ้ริโภคมีความอ่อนไหวต่อราคา (Price Sensitive) คือ ผูบ้ริโภคจะเรียกร้อง
สินค้า ท่ีมีคุณภาพในราคาท่ีต ่าลง ตัวอย่างเช่น ธุรกิจน ้ ามนัเม่ือป้ัมน ้ ามนัรายย่อยเข้ามาแข่งขัน 
ดว้ยราคาท่ีถูก และบริการท่ีดีก็ส่งผลใหบ้ริษทัน ้ ามนัใหญ่ เช่น เชลล ์เอสโซ่ และคาลเท็กซ ์ตอ้งปรับ
ราคาตามอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ 

(3) ผูบ้ริโภคมีความอ่อนไหวต่อเง่ือนเวลา (Time Sensitive) คือ การขยายตัว
และพฒันาการของระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึงท าใหก้ารบริหารจดัการมีมิติและการแข่งขนัแผ่
ขยายวงกวา้ง พฒันาการดงักล่าวจะส่งผลใหก้ารแข่งขนัในดา้นประสิทธิภาพ และการเขา้ถึงลูกคา้
ดว้ย เง่ือนไขเวลาอนัรวดเร็ว ลูกคา้หรือผูบ้ริโภคจึงเรียกร้องความรวดเร็วในการบริหารจดัการและ
การบริการ  

(4) ผูบ้ริโภคจะมีการเรียกร้องมูลค่าเพ่ิม (Value Added) หมายถึง ลูกคา้ตอ้งการ
ท่ีจะไดรั้บ บริการเพ่ิมข้ึนตลอดเวลา อาทิ ลูกคา้ท่ีเขา้ป้ัมน ้ ามนันอกจากเขา้ป้ัมท่ีราคาน ้ ามนัถูกและ
ป้ัมท่ีดูสว่างไสว มีหอ้งน ้ าสะอาดและมีบริการอ่ืน ๆ เช่น ร้านสะดวกสบาย  
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(5) ผูบ้ริโภคจะมีความอ่อนไหวต่อภาพลกัษณ์ภายนอก (Outlook Sensitive) 
กล่าวคือผูบ้ริโภค จะเรียกร้องสินคา้หรือลกัษณะท่ีดูดีในภายนอก เช่น ตอ้งการสินคา้ท่ีมีบรรจุภณัฑ์
ดี (Packaging) หรือร้านคา้ท่ีดูดีมีบรรยากาศสว่างไสว ติดเคร่ืองปรับอากาศ มีอินเทอร์เน็ตบริการ 
แทนท่ีจะเขา้ร้านมืด ๆ หรือดูโทรมสกปรก 

ในบริบทดงักล่าว แนวทางท่ีองคก์ารจะสามารถรักษาส่วนแบ่งตลาดไวไ้ด ้องค์การธุรกิจ
จะต้อง จัดหาสินค้าและบริการท่ีตรงตามความหวงัของลูกค้า (Customer Relevance) กล่าวคือ
องคก์ารธุรกิจจะตอ้ง มีความแม่นย  าในการวิเคราะห์ความตอ้งการ ความตอ้งการแฝงของลูกคา้และ
จดัหาสินคา้ท่ีตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ไม่ใช่เพียงแต่แข่งขนัในดา้นความหลากหลายของ
สินค้าและราคาเท่านั้น ตอ้งเร่งพฒันาคุณภาพของสินคา้และบริการคุณภาพเป็นตวัจ  าแนกความ
แตกต่างของ สินคา้ในตลาด ในปัจจุบนัวงการธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูง คุณภาพไม่ใช่เป็นเพียงปัจจยั
หน่ึงในการแข่งขนัเท่านั้น แต่เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับการท าใหอ้งคก์ารอยู่รอดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื เพราะ
ในอตัราท่ีมีการแข่งขนัสูง องค์การท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ีไม่มีคุณภาพจะไม่สามารถอยู่ไดใ้น
ระยะยาว เน่ืองจากไม่สามารถดึงดูดและสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกคา้ได ้ (นิตย ์สัมมา
พนัธ,์ 2535: 9-11)  

ในปัจจุบนัการจดัการคุณภาพในสถาบนัการศึกษาจะมีคุณภาพดีเพียงใดข้ึนอยูก่บัระบบ
การประกนัคุณภาพการศึกษา และผลกระทบท่ีส าคญัจากการส่ือสาร ท าให้ประเทศไทยมีการรับรู้
และต่ืนตัวในเร่ืองการประกันคุณภาพการศึกษา ความคาดหวงัของสังคม ความต้องการของ
ประชาชนในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และการมีส่วนร่วมทางดา้นการศึกษาเป็นส่ิงจ  าเป็นอย่างมาก 
ส่ิงเหล่าน้ีได้ถูกระบุในกฎหมายรัฐธรรมนูญ และพระราชบัญญัติการศึกษา เพ่ือให้ผลผลิตหรือ
บณัฑิตท่ีสถาบนัการศึกษาผลิตออกมามีลกัษณะท่ีพึงประสงค ์โดยการประกนัคุณภาพการศึกษาจะ
เป็นส่ิงยนืยนัและตรวจสอบคุณภาพของการศึกษาของสถานศึกษาว่าเป็นไปตามมาตรฐานมากนอ้ย
เพียงใด 

 

2.2 เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลศิ (EdPEx) 
 
2.2.1 ที่มาและความส าคญัของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลศิ 

(EdPEx) 
เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) เป็นเกณฑท่ี์มีตน้แบบมาจาก  

Thailand Quality Award โดยการน ามาพฒันาเป็นกรอบการด าเนินงานบริหารการจดัการการศึกษา
ของสถาบนัอุดมศึกษา มีผูด้  าเนินการคือ คณะอนุกรรมการท างานพฒันาเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาสู่
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ความเป็นเลิศ ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ไดต้ั้งความมุ่งหวงัไวใ้หส้ถาบนัอุดมศึกษาน า
เกณฑ์น้ีมาใชเ้ป็นกรอบการด าเนินงานบริหารจดัการการศึกษาของสถาบนัเพื่อพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการให้มีคุณภาพทดัเทียมเป็นท่ียอมรับในระดบัสากลและพฒันาสู่ความเป็นเลิศได้อยา่ง
กา้วกระโดด ซ่ึงมีลกัษณะส าคญั 4 ขอ้ คือ 

1) มุ่งเน้นผลลัพธ์ในด้านการเรียน รู้ของผู ้เรียน การบริการลูกค้า บุคลากร 
ประสิทธิผลของกระบวนการท างาน การน าองค์การ ความรับผิดชอบต่อสงัคม การเงินและตลาด 
เพ่ือใหเ้กิดความมัน่ใจว่าสถาบนัจะมีความสมดุล ในวตัถุประสงคท์ั้งระยะสั้นและระยะยาว 

2) ไม่ก  าหนดวิธีการหรือโครงสร้างท่ีตายตัว ไม่ก  าหนดว่าแต่ละสถาบันจะตอ้งมี
หน่วยงานใดเพื่อรับผิดชอบในดา้นใดบ้าง ซ่ึงนั้นหมายความว่าสถาบันแต่ละท่ีไม่จ  าเป็นต้องมี
โครงสร้างท่ีเหมือนกนัสถาบนัสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความตอ้งการและกลยุทธ์ท่ีผนัแปรไป 
นั้นเพราะจุดมุ่งเน้นอยู่ท่ีผลลพัธ์ ไม่ใช่วิธีปฏิบติั เคร่ืองมือ หรือ โครงสร้างองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิด
นวตักรรมและแนวทางปฏิบติัท่ีหลากหลาย 

3) บูรณาการสาระส าคัญทางการศึกษาให้ความส าคัญกับหลกัการท่ีส าคัญทาง
การศึกษาและความตอ้งการท่ีจ  าเพาะของสถาบนั 

4) สนบัสนุนมุมมองเชิงระบบเพื่อให้เป้าประสงคส์อดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนั
ทั้งองคก์าร (ส านกังานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 
2552: 3, 201-205) 

เกณฑ์การพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ (EdPEx) ไดใ้ห้ความส าคญัของผูเ้รียน 
โดยเปรียบเป็นลูกค้าท่ีส าคัญและให้ความตระหนักถึงความแตกต่างในด้านพันธกิจ บทบาท 
ตลอดจนหลกัสูตรของสถาบนัต่าง ๆ ตัวเกณฑ์พฒันาคุณภาพในประเทศไทยเกิดจากการศึกษา 
MBNQA โดยมีการพฒันาให้เหมาะกบับริบทของสังคมไทย โดยเกิดเป็นเกณฑ์รางวลัคุณภาพ
แห่งชาติ (TQA) ซ่ึงต่อมาไดแ้ยกออกมาสู่ภาคส่วนต่าง ๆ นอกเหนือจากองคก์ารธุรกิจ เช่น เกณฑ์
มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฯ (HA) ของสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สพร.) 
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ของส านักงานกรรมการพฒันาระบบราชการ 
ระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (SEPA) ของส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
และเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ของคณะกรรมการอุดมศึกษา 
เกณฑ์เหล่าน้ีลว้นแต่สร้างข้ึนมาโดยอาศยักรอบค าถามทั้ง 7 หมวด เช่นเดียวกนั ซ่ึงมีความแตกต่าง
ในการน าไปปรับประยกุตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะองคก์ารทุกประเภท โดยการแปลงภาษาและ
แนวคิดท่ีใชจ้ากภาคธุรกิจใหอ้ยูใ่นดา้นต่าง ๆ  
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เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) มีวตัถุประสงค์เพื่อให้
สถาบนัการศึกษานั้นสามารถตอบโจทยก์ารพฒันาไดด้ว้ยตนเอง โดยค าถามมีดว้ยกนัทั้งส้ิน 2 ขอ้ 
คือ  

1) สถาบนัมีการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดหรือไม่ และสามารถทราบ
ไดอ้ยา่งไร  

2) มีอะไรท่ีสถาบนัของท่านจะสามารถพฒันาใหดี้ข้ึนไดอี้กหรือไม่ และอยา่งไร  
โดยสนับสนุนมุมมองเชิงระบบให้เกิดข้ึนเพ่ือใหเ้ป้าหมายสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั

ทั่วทั้ งองค์การ (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2558: ก) นอกจากน้ีตวัเกณฑ์เองยงัมีบทบาทท่ีส าคญัอีก 3 ประการในการเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขนัหรือยกระดับการด าเนินงานบริหารจดัการการศึกษาของสถาบนัให้
เทียบเท่าในระดบัสากลไดด้งัต่อไปน้ี 

1) ช่วยในการปรับปรุงวิธีการด าเนินการขีดความสามารถและผลลพัธข์องสถาบนั 
2) กระตุ้นให้มีการส่ือสารและแบ่งปันสารสนเทศเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิ ศ

ระหว่างสถาบนัการศึกษาและสถาบนัอ่ืน ๆ  
3) เป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถน ามาใชเ้พื่อท าใหเ้กิดความเขา้ใจและใชใ้นการจดัการผล

การด าเนินการของสถาบนั รวมทั้งเป็นแนวทางในการวางแผนและเป็นโอกาสในการเรียนรู้ของ
สถาบนั (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา , 
2552: 181) บทบาททั้ง 3 ประการน้ีจะเป็นตวัช่วยผลกัดนัองค์การให้มีการพฒันาไปขา้งหน้าไดดี้
ยิง่ข้ึน 

นอกจากบทบาท 3 ประการของตวัเกณฑ์เองท่ีทางสถาบนัการศึกษาไดน้ ามาใช ้ยงัมีอีก  
3 เหตุผลท่ีสถาบนัการศึกษาไทยน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) 
มาใช ้ดงัต่อไปน้ี 

1) การส่งมอบคุณค่าท่ีดีข้ึนใหผู้เ้รียน ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
2) การปรับปรุงประสิทธิผลและขีดความสามารถโดยรวมขององคก์าร 
3) การเรียนรู้ขององคก์ารและของแต่ละบุคคล ทั้งน้ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารทั้ง

ในปัจจุบนัและอนาคตทั้งส้ิน (ส านกัมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา, 2558: ก) 

โดยสรุปแลว้ EdPEx ถูกน ามาใช้เพื่อให้เกิดการประสานงานกันในองค์การเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัทุกภาคส่วน โดยทราบถึงจุดท่ีตอ้งปรับปรุงและพฒันาใหดี้ข้ึนไป 
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2.2.2 ค่านิยมของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที่เป็นเลศิ (EdPEx) 
เพื่อให้เห็นถึงความเป็นมาของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ 

(EdPEx) ไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน จึงตอ้งกล่าวถึงรากฐานของเกณฑน้ี์ว่าจดัท าข้ึนโดยอาศยัค่านิยมหลกัและ
แนวคิดต่าง ๆ 11 ขอ้ ซ่ึงค่านิยมหลกัและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเป็นพ้ืนฐานเหล่าน้ีเป็นความเช่ือและ
พฤติกรรมท่ีฝังลึกในองคก์ารท่ีมีผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (Excellent Model) จึงพูดไดว้่าค่านิยม
หลกัและแนวคิดเป็นรากฐานท่ีก่อใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหว่างความตอ้งการหลกัของสถาบนัและ
กระบวนการปฏิบติังานภายใน ภายใตก้รอบการจดัการท่ีเนน้ผลลพัธ ์ซ่ึงเป็นรากฐานส าคญัของการ
ปฏิบติัการใหข้อ้มูลป้อนกลบั และความย ัง่ยนื โดยค่านิยมหลกัและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงมีดงัน้ี 

1) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) หมายถึง การจดัการกบัองคป์ระกอบทุก
ส่วนขององคก์าร ใหเ้ป็นองคก์ารหน่ึงเดียว เพื่อบรรลุพนัธกิจ ความส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง และผลการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ ทั้งน้ีตอ้งอาศยัการตระหนกัรู้ว่าองคก์ารเป็นระบบท่ีมีการปฏิบติัการท่ีเช่ือมโยง
กนั โดยองค์การจะตอ้งมีการสังเคราะห์ในประเด็นเฉพาะของแต่ละองค์การ การด าเนินงานหรือ
องค์ประกอบต่าง ๆ มีความสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนั และการบูรณาการได ้นั้นจะท าให้
ระบบประสบความส าเร็จ 

2) การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์  (Visionary Leadership) ผู ้น าระดับสูงของ
องคก์ารควรก าหนดวิสัยทศัน์สร้างค่านิยมท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม ก าหนดความคาดหวงัท่ีสูงให้กบั
บุคลากร เป็นตวัช้ีน าในการด าเนินกิจกรรมและการตดัสินใจขององคก์าร โดยยงัตอ้งค านึงถึงความ
สมดุลระหว่างความตอ้งการของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม ผูน้  าระดบัสูงตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจ 
กระตุน้ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วม มัน่ใจในกลยทุธ ์ระบบ และวิธีการต่าง ๆ เพ่ือน าไปสู่การสร้าง
ความรู้ และเกิดการสร้างนวตักรรมขององคก์าร 

3) ความเป็นเลิศท่ีมุ่ง เน้นผู ้เรียน (Student-Centered Excellence) องค์การต้อง
ค านึงถึงลกัษณะทั้งหมดชองผลิตภณัฑ์และบริการ รวมถึงช่องทางในการเขา้ถึงของลูกคา้ เพราะ
ลูกค้าเป็นผลตัดสินผลการด าเนินการขององค์การ หากองค์การสามารถส่งมอบคุณค่าในการ
ด าเนินการทั้งหมดไปยงัลูกคา้ ใหเ้กิดความพึงพอใจ ความนิยม ความภกัดี การกล่าวถึงในแง่ท่ีดีต่อ
องค์การจนสร้างลูกคา้ใหม่ต่อ ๆ ไปให้เป็นความส าเร็จทางธุรกิจอย่างต่อเน่ือง และทั้งน้ีจะตอ้ง
อาศยัความความเขา้ใจถึงความปรารถนาของลูกคา้ทั้งในปัจจุบนัและการคาดการณ์ถึงความปารถนา
ของลูกคา้และโอกาสของตลาดในอนาคต 

4) การให้ความส าคัญกับคน  (Valuing People) บุคลากรคือปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ารสูงมาก เน่ืองจากองคก์ารจะตอ้งใชป้ระโยชน์จากความหลากหลายของภูมิ
หลงัความรู้ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ แรงจูงใจของบุคลากรและพนัธมิตร องค์การท่ีประสบ
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ความส าเร็จจึงให้ความส าคญัต่อบุคลากรเช่นเดียวกบัท่ีให้ความส าคญัต่อลูกคา้ โดยการมุ่งมัน่ต่อ
การสร้างความผกูพนั ซ่ึงเกิดจากการไดท้ างานท่ีมีความหมายต่อตนเอง ทิศทางขององคก์ารมีความ
ชดัเจน ไดรั้บผดิชอบในผลการด าเนินการ มีโอกาสในการเรียนรู้ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัมีความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจต่อกนั เพ่ือสร้างความร่วมมือขององคก์าร 

5) การเรียน รู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว (Organizational Learning and 
Agility) หากองค์การมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงอย่างฉับไว มีความยืดหยุ่นในการ
ปฏิบัติการและการเรียนรู้ระดับองค์การอย่างต่อเน่ือง จะท าให้องค์การมีผลต่อการประสบ
ความส าเร็จในภาวะปัจจุบนั ท่ีมีการแข่งขนัในระดบัโลกและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้
ระดบัองค์การควรเป็นหน่ึงกิจวตัรเสมือนการปฏิบัติในแต่ละวนั เป็นการสร้างและแบ่งป่ันองค์
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร แหล่งความรู้นั้น ๆ อาจไดจ้ากความคิดของพนงังานหรืออาสาสมคัร ผลวิจยั
การพฒันาขอ้มูลจากลูกคา้ ผลการด าเนินการของคู่แข่ง การแบ่งปันวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ เป็นตน้ นั้น
จะท าไปสู่เป้าประสงค์ใหม่หรือระบบงานโครงสร้างใหม่เพื่อตอบสนองต่อภาวะปัจจุบนัท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

6) การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success) มีปัจจยัมากมายทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาวท่ีมีผลกระทบต่อองค์การและตลาด ท่ีองคก์ารตอ้งมีความเขา้ใจเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ
ไดท้ั้ งในปัจจุบนัและอนาคต องค์การตอ้งจดัการความไม่แน่นอนของปัจจยัแวดลอ้ม สร้างความ
สมดุลระหว่างความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียระยะสั้น ความจ าเป็นขององค์การ รวมถึงผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืนในการลงทุนระยะยาว สร้างความย ัง่ยนื มีแนวทางมุ่งเน้นอนาคตอย่างชดัเจน
สร้างพนัธะระยะยาวกับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียท่ีส าคัญ เช่นลูกค้า ผูถื้อหุ้น บุคลากร สาธารณะชน 
พนัธมิตร ทั้ งน้ีจะต้องอาศยัความคลองตัวในการปรับเปล่ียนแผนเม่ือสถานการณ์บังคับ การ
วางแผนขององค์การและการจดัสรรทรัพยากรจึงควรคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัจจยัต่าง ๆ เช่นความ
คาดหวงัของลูกคา้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โอกาสในการสร้างธุรกิจใหม่และความร่วมมือทาง
ธุรกิจ วิกฤตท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต การเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ ตลาดโลกท่ีมีการแข่งขั้น
สูง การพฒันาดา้นเทคโนโลยี รูปแบบธุรกิจหรือขอ้บงัคบัใหม่ ๆ ดงันั้นการมุ่งเน้นความส าเร็จจึง
ครอบคลุมถึงการพฒันาผูน้  า บุคลากร ผูส่้งมอบ การวางแผนสืบทอดต าแหน่งท่ีมีประสิทธิผล 

7) การจดัการเพื่อนวตักรรม (Managing for Innovation) นวตักรรม หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัเพื่อปรับปรุงผลิตภณัฑ์ บริการ รูปแบบทางธุรกิจขององคก์าร นวตักรรมควร
น าองค์การไปสู่มิติใหม่ในการด าเนินการ โดยอาศยัการสัง่สมความรู้ขององคก์ารและบุคลากร อาจ
เป็นความร่วมมือของบุคลากรท่ีท างานต่างหน่วยงานกนัในองค์การซ่ึงอาจไม่เคยท างานร่วมกนัมา
ก่อน เกิดจากการปรับใชน้วตักรรมในอุตสาหกรรมอ่ืน เพื่อท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างก้าว
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กระโดดในอุตสาหกรรมท่ีองคก์ารอยู่ องค์การจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนให้เกิด
นวตักรรม ผูน้  าองค์การควรช้ีน าและระบุโอกาสเชิงกลยุทธ์ให้เกิดความกล้าเส่ียงท่ีผ่านการ
ประเมินผลไดผ้ลเสียอยา่งรอบดา้น ใหก้ลายเป็นส่วนหน่ึงของนวตักรรมการเรียนรู้ 

8) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact) ต้องมีการวัดผลและ
วิเคราะห์ผลของการด าเนินการ ทั้งน้ีตวัวดัหรือตวัช้ีวดัท่ีเลือกมาตอ้งเป็นตวัท่ีดีท่ีสุดในการสะทอ้น
ถึงปัจจยัท่ีน าไปสู่ผลการด าเนินการท่ีดีข้ึนในดา้นลูกคา้ การปฏิบติัการ การเงิน และสงัคม กลุ่มตวั
วดัหรือตวัช้ีวดัควรผ่านการคดัเลือกอย่างรอบครอบโดยตอ้งเช่ือมโยงกบัความตอ้งการของลูกคา้
และผลการด าเนินการขององค์การจึงจะช่วยให้กระบวนการทั้งหมดสอดคลอ้งไปในแนวทาง
เดียวกนักบัเป้าประสงค์ขององคก์าร เช่นกระบวนการการผลิต ผลลพัธ์ ผลสมัฤทธ์ิท่ีส าคญั ผลการ
ด าเนินการของคู่แข่ง น าเสนอในรูปแบบสารสนเทศต่าง ๆ ตวัเลข หรือกราฟ น าขอ้มูลเหล่าน้ีเป็น
ตวัสนบัสนุนการตดัสินใจในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากกระบวนการติดตามจะท าให้องค์การสามารถประเมินและปรับเปล่ียนตวัวดัหรือตัวช้ีวดั
เหล่านั้นใหส้นบัสนุนเป้าประสงคข์ององคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน 

9) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) ผู ้น าองค์การควรให้
ความส าคัญต่อความรับผิดชอบท่ีมีต่อสังคม เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่องค์การและบุคลากรในการ
คุ้มครองป้องกันสุขอนามยั ความปลอดภัย และส่ิงแวดล้อมของสาธารณะ ซ่ึงครอบคลุมถึง
ผลกระทบจากการปฏิบติังานขององค์การ การวางแผนการด าเนินการจึงควรคาดการณ์ล่วงหน้าถึง
ผลกระทบในเชิงลบท่ีอาจเกิดข้ึนจากการผลิต การกระจายผลิตภณัฑ์ การขนส่ง การใชแ้ละการ
ก าจดั แผนดงักล่าวควรลดหรือป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหา มีการจดัการแกปั้ญหาอย่างตรงไปตรงมา 
และยงัควรจดัให้มีสารสนเทศสนับสนุนท่ีจ  าเป็นให้สาธารณะตระหนักในเร่ืองดังกล่าวอยู่เสมอ 
เพ่ือรักษาความปลอดภยัและความเช่ือมัน่ของสาธารณะ 

10) จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) องค์การควรแสดงให้
เห็นถึงความส าคญัของการประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรมต่อการท าธุรกรรมและปฏิสัมพนัธก์บัผู ้
มีส่วนส่วนเสียทุกกลุ่ม คณะกรรมการก ากบัดูแลองค์การตอ้งมีจริยธรรมสูงและตรวจติดตามการ
ด าเนินการทั้งหมด ผูน้  าระดบัสูงควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีของการประพฤติปฏิบัติอย่างมี
จริยธรรมและแสดงให้เห็นอย่างชดัเจนถึงความคาดหวงัต่อบุคลากรในเร่ืองดังกล่าว แนวปฏิบัติ
เร่ืองการประพฤติปฏิบติัอย่างมีจริยธรรมขององค์การเป็นพ้ืนฐานส าหรับวฒันธรรมและค่านิยม
ขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแยกแยะความถูกตอ้งออกจากความไม่ถูกตอ้ง 

11) การส่งมอบคุณค่าและผลลพัธ์ (Delivering Value and Results) การส่งมอบ
คุณค่าให้แก่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญัจะช่วยในเร่ืองการสร้างความภกัดีต่อองค์การ กลยทุธข์อง
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องค์การตอ้งระบุความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไวใ้ห้ชดัเจน เพ่ือให้มัน่ใจว่าแผนและการ
ปฏิบติัต่าง ๆ สนองความตอ้งการของทุกฝ่ายโดยหลีกเล่ียงการเกิดผลกระทบดา้นลบต่อผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสียกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง การวดัผลการด าเนินการขององค์การ จ  าเป็นตอ้งมุ่งเน้นผลลพัธ์ท่ีส าคญั 
ผลลพัธ์ประกอบดว้ยตวัวดัต่าง ๆ ท่ีไม่ใช่ตวัวดัเฉพาะดา้นการเงิน แต่รวมถึงดา้นผลิตภัณฑ์และ
กระบวนการ  ความพึงพอใจและความผกูพนัของลูกคา้ บุคลากร รวมทั้งผลการด าเนินการดา้นการ
น าองค์การกลยุทธ์และด้านสังคม (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ , 2558: 122-131; ส านักงาน
มาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา , 2556: 65) ซ่ึงเมื่อ
เทียบเคียงกับเกณฑ์คุณภาพอ่ืน ๆ อาทิ TQA, HA, MBNQA แล้วค่านิยมทั้ ง 11 ข้อนั้ นมีความ
สอดคลอ้งกนั มีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีจุดท่ีแตกต่างกนัในส่วนของบริบทองคก์าร
และศพัท์เฉพาะสาขาท่ีถูกปรับให้เหมาะสมกบัประเภทขององค์การ อย่างเช่น ลูกคา้ในบางบริบท
องคก์ารหมายถึง ผูเ้รียน และหรือ ผูป่้วย เป็นตน้ 
 

2.2.3 หมวดหมู่ของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนนิการทีเ่ป็นเลศิ (EdPEx) 
เกณฑ์การพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ (EdPEx) มีขอ้ก  าหนดทั้งหมด 7 หมวด 

โดยหมวดทั้ง 7 น้ีเป็นชุดของค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองส าคญั 7 ดา้นในการบริหารและด าเนินการ
ของสถาบันท่ีผูกโยงกันเป็นกรอบการบริหารผลการด าเนินการท่ีบูรณาการกันเป็นหน่ึงเดียว  
การตอบค าถามเหล่าน้ีช่วยให้สถาบนัจัดการเร่ืองทรัพยากรให้สอดคลอ้งกนั คน้หาจุดแข็งและ
โอกาสพัฒนา ปรับปรุงการส่ือสาร การเพ่ิมผลผลิต และความมีประสิทธิผล รวมทั้ งบรรลุ
เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ดงัต่อไปน้ี  

1) หมวดท่ี 1 การน าองคก์าร 
การน าองค์การ (Leadership) เป็นการกล่าววิธีท่ีผูบ้ริหารปฏิบติัตวัและมีวิธีการช้ีน า

องคก์ารใหเ้กิดความย ั้งยนืรวมไปถึงการก ากบัดูแลองคก์าร (Governance System) ในดา้นจริยธรรม
อย่างไร โดยแบ่งออกเป็นการน าองค์การโดยผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ท่ีถามถึงการ
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ค่านิยมและพนัธกิจขององค์การสู่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียอย่างไร และส่งเสริมให้มี
การประพฤติปฏิบติัอย่างมีจริยธรรมหรือไม่ นอกจากน้ียงัมีประเด็นท่ีถามถึงว่าผูน้  ามีการส่ือสาร
อยา่งไรในการสร้างความผกูพนักบับุคลากรและลูกคา้ 

2) หมวดท่ี 2 การวางแผนเชิงกลยทุธ ์ 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategy) เป็นการถามถึงเกณฑ์ท่ีองค์การน ามาใชใ้นการ

ก าหนดกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติงานขององค์การ โดยวดัในดา้นการจดัท ากลยุทธ์และการน า 
กลยทุธไ์ปปฏิบติั 
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3) หมวดท่ี 3 การมุ่งเนน้ลูกคา้  
การมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customer) เป็นการตั้งค  าถามถึงวิธีการท่ีองคก์ารสร้างความผกูพนั

กบัลูกค้ารวมไปถึงวิธีรับฟังเสียงของลูกค้าและสารสนเทศท่ีใช้เพื่อสร้างความผูกพนัและสร้าง
นวตักรรม โดยแบ่งออกเป็น 3.1 เสียงของลูกคา้ เป็นการไดม้าซ่ึงสารสนเทศหรือวิธีการไดม้าซ่ึง
ขอ้มูลจากลูกคา้ ประกอบไปดว้ยการรับฟังลูกคา้ในปัจจุบนัและลูกคา้ในอนาคต และการประเมิน
ความพึงพอใจรวมไปถึงความผกูพนัของลูกคา้ โดยเทียบอตัราส่วนระหว่างลูกคา้กบัส่วนตลาด และ
หรือเทียบกับคู่แข่ง 3.2 วิธีการในการสร้างความผูกพันของลูกค้า ประกอบไปด้วยผลิตภัณฑ ์  
การสนับสนุนและการจ าแนกลูกคา้ และการสร้างความผูกพนักบัลูกคา้ดว้ยวิธีการทางการตลาด
หรือการจดัการกบัขอ้ร้องเรียนอยา่งไร 

4) หมวดท่ี 4 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้  
การวัด  ก ารวิ เค ร าะ ห์  และการจัด ก ารค วาม รู้  (Measurement, Analysis and 

Knowledge Management) เป็นการถามว่าองคก์ารมีวิธีอยา่งไรในการเลือก จดัการ วิเคราะห์ พฒันา
และปรับปรุงสารสนเทศรวมไปถึงสินทรัพยท์างความรู้อย่างไร โดยแบ่งเป็นวิธีวดัและวิเคราะห์
รวมถึงปรับปรุงผลการด าเนินงานในองคก์ารกบัวิธีท่ีองคก์ารใชใ้นการจดัการสินทรัพยท์างความรู้
ขององคก์าร 

5) หมวดท่ี 5 การมุ่งเนน้ผูป้ฏิบติังาน  
การมุ่งเน้นผูป้ฏิบติังานหรือบุคลากร (Workforce) เป็นการถามถึงวิธีการท่ีองคก์าร

ใชป้ระเมินความตอ้งการดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร นอกจากน้ียงัถามถึงวิธีการ
สร้างความผูกพนั จัดการและพัฒนาบุคลากรอีกด้วย โดยท าการประเมินในประเด็นการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนให้เกิดการพฒันาของบุคลากรกบัวิธีการท่ีองค์การใชใ้นการสร้างความ
ผกูพนักบับุคลากร 

6) หมวดท่ี 6 การจดัการกระบวนการ  
การจดัการหรือการปฏิบติัการ (Operations) เป็นการถามถึงวิธีการท่ีองคก์ารจดัการ

กระบวนการการท างาน รวมทั้งปรับปรุงผลการด าเนินงาน โดยวดัวิธีการท่ีองค์การใช้ออกแบบ 
จดัการ และปรับปรุงผลิตภณัฑร์วมไปถึงการตรวจสอบกระบวนการดงักล่าว 

7) หมวดท่ี 7 ผลลพัธ ์
ผลลพัธ ์(Results) เป็นการถามถึงวิธีการท่ีองคก์ารใชใ้นการประเมินผลลพัธใ์นทุก ๆ 

ดา้นขององค์การ ได้แก่ ผลลพัธ์ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการ ผลลพัธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้บุคลากร ผลลพัธด์า้นการน าองคก์ารและก ากบัดูแลองคก์าร และผลลพัธด์า้น
การเงินและการตลาด นอกจากน้ียงัถามถึงการเปรียบเทียบผลลพัธ์ขององค์การเทียบกบัคู่แข่งอีก
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ดว้ย (ส านกังานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558: 
12-63) 

โดยค าถามในหมวดหมู่ทั้งหมดเหล่าน้ีมีความเช่ือมโยงกนั ระหว่าง กลุ่มการน าองค์การ 
(หมวด 1 หมวด 2 และหมวด 3) และ กลุ่มผลลพัธ์ (หมวด 5 หมวด 6 และหมวด 7) ก่อใหเ้กิดเป็น
กรอบของเกณฑ์ในการบริหารผลการด าเนินการท่ีบูรณาการกนัเป็นหน่ึงเดียว การด าเนินการท่ีเป็น
เลิศตอ้งการการน าองค์การท่ีแข็งแกร่ง และแสดงออกดว้ยผลลพัธ์ท่ีโดดเด่น โดยค าว่าบูรณาการ 
หรือ Integration ท่ีอยูต่รงกลางภาพ แสดงใหเ้ห็นว่าทุกหมวดหมู่มีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนั 

 

 
ภาพที่ 2.1  กรอบของเกณฑคุ์ณภาพการศกึษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ 
แหล่งที่มา: ส านกังานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 

2559: 1. 
 

กลุ่มการน าองค์การ (Leadership) แสดงให้เห็นว่าการน าองค์การต้องเน้นท่ีกลยุทธ ์
(Strategy) และลูกคา้ (Customer) กลุ่มผลลพัธ์ (Result) ประกอบดว้ยกระบวนการท่ีเน้นบุคลากร 
(Workforce) และกระบวนการปฏิบัติการท่ีส าคัญ (Operations) ซ่ึงมีพ้ืนฐานอยู่บนค่านิยมและ
แนวคิด (Core Values and Concepts) จากการศึกษาองคก์ารท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีโดดเด่น 
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2.2.4 คะแนนในเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการทีเ่ป็นเลศิ (EdPEx) 
โครงสร้างเกณฑ์ทั้ง 7 หมวดประกอบดว้ยหัวขอ้และประเด็นพิจารณาต่าง ๆ 18 หัวข้อ  

โดยมีเกณฑค์ะแนนแต่ละหมวดและหวัขอ้ไม่เท่ากนัดงัแสดงต่อไปน้ี 
หมวด 1 การน าองคก์าร รวม 120 คะแนน 

หวัขอ้ 1.1 การน าองคก์ารโดยผูน้  าระดบัสูง 70 คะแนน 
หวัขอ้ 1.2 ธรรมาภิบาลและความรับผดิชอบต่อสงัคม 50 คะแนน 

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยทุธ ์รวม 85 คะแนน 
หวัขอ้ 2.1 การจดัท ากลยทุธ ์40 คะแนน 
หวัขอ้ 2.2 การน ากลยทุธไ์ปปฏิบติั 45 คะแนน 

หมวด 3 การมุ่งเนน้ลูกคา้ รวม 85 คะแนน 
หวัขอ้ 3.1 ความผกูพนัของลูกคา้ 40 คะแนน 
หวัขอ้ 3.2 เสียงของลูกคา้ 45 คะแนน 

หมวด 4 การวดัการวิเคราะห์และการจดัการความรู้ รวม 90 คะแนน 
หวัขอ้ 4.1 การวดัการวิเคราะห์และการปรับปรุงผลการด าเนินการของ

องคก์าร 45 คะแนน 
หวัขอ้ 4.2 การจดัการสารสนเทศความรู้และเทคโนโลยสีารสนเทศ 45 

คะแนน 
หมวด 5 การมุ่งเนน้ผูป้ฏิบติังาน รวม 85 คะแนน 

หวัขอ้ 5.1 ความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 45 คะแนน 
หวัขอ้ 5.2 สภาพแวดลอ้มของผูป้ฏิบติังาน 40 คะแนน 

หมวด 6 การจดัการกระบวนการ รวม 85 คะแนน 
หวัขอ้ 6.1 ระบบงาน 35 คะแนน 
หวัขอ้ 6.2 กระบวนการท างาน 50 คะแนน 

หมวด 7  ผลลพัธ ์รวม 450 คะแนน 
หวัขอ้ 7.1 ผลลพัธด์า้นการเรียนรู้ของผูเ้รียน 100 คะแนน 
หวัขอ้ 7.2 ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้ลูกคา้ 70 คะแนน 
หวัขอ้ 7.3 ผลลพัธด์า้นงบประมาณการเงินและการตลาด 70 คะแนน 
หวัขอ้ 7.4 ผลลพัธด์า้นการมุ่งเนน้ผูป้ฏิบติังาน 70 คะแนน 
หวัขอ้ 7.5 ผลลพัธด์า้นประสิทธิผลขององคก์าร 70 คะแนน 
หวัขอ้ 7.6 ผลลพัธด์า้นการน าองคก์าร 70 คะแนน 
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คะแนนรวมทั้ งหมด 1,000 คะแนน (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2552: 13, 2556: 4)  

การใหค้ะแนนของเกณฑจ์ะแบ่งการประเมินออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ 
1) กระบวนการและผลลัพธ์  โดยใช้หลัก  ADLI มาท าการกระเมินในมิ ติ

กระบวนการ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 (1) Approach (แนวทาง) เป็นการพิจารณาถึงวิธีการท่ีใชเ้พื่อให้บรรลุผลตาม

กระบวนการ ความเหมาะสมของวิธีการท่ีใชเ้พื่อตอบสนองขอ้ก าหนดต่าง ๆ และสภาพแวดลอ้ม
การปฏิบัติการของสถาบัน ความมีประสิทธิผลของการใช้วิธีเหล่านั้ น การท่ีแนวทางนั้นมีการ
ด าเนินการเป็นระบบ มีการใชข้อ้มูลสารสนเทศท่ีน่าเช่ือถือเพียงใด 

 (2) Deployment (การถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติ) เป็นการพิจารณาถึงการใช้
แนวทางเพื่อตอบสนองข้อก าหนดต่าง ๆ ของสถาบันอย่างสม ่าเสมอ และการใช้การถ่ายทอดท่ี
ถูกตอ้งในทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

 (3) Learning (การเรียนรู้) เป็นการพิจารณาถึงการปรับปรุงแนวทางให้ดีข้ึน
ผ่านวงรอบของการประเมินและปรับปรุง การกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงแนวทางอย่างก้าว
กระโดดผ่านการสร้างนวตักรรม การแบ่งปันความรู้ท่ีได้รับจากการปรับปรุง และการสร้าง
นวตักรรมกบัหน่วยงาน และกระบวนการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งถายในสถาบนั 

 (4) Integration (การบูรณาการ) เป็นการพิจารณาถึงแนวทางท่ีใช้ว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถาบนัตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นโครงร่างองคก์าร และขอ้ก าหนดต่าง ๆ 
ในหมวดท่ี 1 ถึงหมวดท่ี 6 การใชต้วัวดัสารสนเทศ และระบบการปรับปรุงท่ีช่วยเสริมซ่ึงกนัและ
กนัระหว่างทั้งกระบวนการ และหน่วยงานต่าง ๆ ของสถาบนั การท่ีแผนงาน กระบวนการ ผลลพัธ์
การวิเคราะห์ การเรียนรู้ และการปฏิบัติมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อสนับสนุน
เป้าประสงคร์ะดบัสถาบนั 

2) ในด้านมิติของผลลัพธ์ ใช้หลักของ LTCI ในการประเมิน มีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

 (1) Level (ระดบั) ระดบัของผลการด าเนินการในปัจจุบนั 
 (2) Trends (แนวโนม้) อตัราของการปรับปรุงผลการด าเนินการ หรือการคงไว้

ของผลการด าเนินการท่ีดี 
 (3) Comparisons (การเปรียบเทียบ) ผลการด าเนินการของสถาบันโดยเทียบ

กบัขอ้มูลเชิงเปรียบเทียบท่ีเหมาะสม โดยเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง หรอสถาบนัท่ีคลา้ยคลึงกนั ผลการ
ด าเนินการของสถาบนัเทียบกบัมาตรฐานเทียบเคียง หรือ สถาบนัการศึกษาท่ีเป็นผูน้  า 
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 (4) Integration (การบูรณาการ) ตัววดัผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีระบุผลเก่ียวกบักลุ่ม
ผูเ้รียนและผูม้ีส่วนไดส่้วน เสียท่ีส าคญั (โดยอาจจ าแนกตามกลุ่ม) หลกัสูตรบริการท่ีส่งเสริมการ 
เรียนรู้ และบริการทางการศึกษาอ่ืน ๆ  ตลาด กระบวนการ และแผน ปฏิบติัการท่ีส าคญัตามท่ีระบุไว้
ในโครงร่างองค์การ และในหัวขอ้ในหมวด 1 ถึง 6 ผลลพัธข์องสถาบนั รวมถึงตวัช้ีวดัท่ีใชว้ดัผล
การด าเนินการในอนาคตได้ ผลลพัธ์มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกันในทุกกระบวนการ และ
หน่วยงานเพื่อสนบัสนุนเป้าประสงคร์ะดบัสถาบนั 

โดยโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนั
คุณภาพการศึกษาภายในหรือ EdPEx200 ท่ีไดก้  าหนดเป็นตวัแปรหน่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีหมายถึง
สถาบนั/องคก์ารท่ีไดร้ะดบัคะแนน EdPEx ตั้งแต่ 200 คะแนนข้ึนไป 

ตัวเกณฑ์ Malcolm Baldrige National Quality Award ได้ให้ค่าน ้ าหนักในหมวดการน า
องคก์ารไวค่้อนขา้งมาก จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่าหมวดการน าองคก์ารจะถูกจดัอยูใ่นล  าดบัแรก
ของการประเมินโดยมีน ้ าหนักคะแนนมากท่ีสุด คือ 120 คะแนน และจากแผนภาพหัวขอ้การน า
องคก์าร ตามภาพท่ี 2.1 ยงัส่งผลใหเ้กิดการขบัเคล่ือนในส่วนอ่ืนตามมาอีกดว้ยและในหมวดผลลพัธ์
รวมยงัมีการน าผลลพัธด์า้นการน าองคก์ารมาคิดคะแนนซ ้า นอกจากน้ี Manzo (2012) ไดก้ล่าวไวว้่า
การมองเห็นถึงวิสัยทัศน์ของผูน้  าถือเป็นสมรรถนะหลกัตามเกณฑ์ Malcolm Baldrige National 
Quality Award เน่ืองจากผูน้  าองคก์ารจะเป็นผูช้ี้ทิศทางขององคก์าร ก  าหนดวิธีการในการบริหาร ท่ี
จะสร้างการมุ่งเน้นต่อลูกคา้ ก่อให้เกิดความชดัเจนและเป็นจริงไดใ้นองค์การของตน และยงัเป็น
ผูส้ร้างความคาดหวงัให้แก่พนักงานระดับปฏิบติัการ อีกทั้งยงัตอ้งกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้และ
พฒันา จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าผูน้  าเป็นตัวท่ีเสริมสร้างส่ิงต่าง ๆ ให้เกิดข้ึนทั่วทั้งองค์การ 
(Manzo, 2012) ดว้ยเหตุน้ีภาวะผูน้  า (Leadership) จึงเป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัความส าเร็จขององค์การ
อยา่งหน่ึง และยงัเป็นเกณฑ์ขอ้หน่ึงท่ีน ามาใชใ้นการพิจารณาถึงองคก์ารท่ีจะไดรั้บการรับรองตาม
เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ นอกจากหมวดหมู่ในการให้คะแนนแลว้ยงัมี
ค่านิยมของเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ทั้ง 11 ประการ ท่ีสามารถ
น ามาเป็นสมรรถนะท่ีส าคญัส าหรับการสร้างชุดสมรรถนะอีกดว้ย 

 

2.3 สมรรถนะ (Competency) 
 
มีการก าหนดค านิยายของค าว่า Competency ในภาษาองักฤษท่ีแตกต่างกนัในภาษาไทย 

อาทิ สมรรถนะ ความสามารถ ศกัยภาพ คุณลกัษณะ หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ทั้งหมดลว้นเป็น
การพิจารณาบุคคลในแง่ของพฤติกรรมทั้งส้ิน เช่น ทกัษะการวางแผนงาน การแกไ้ขปัญหาเฉพาะ
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หนา้และตดัสินใจ การท างานเป็นทีม มนุษยสมัพนัธ ์เป็นตน้ แนวคิดเร่ืองสมรรถนะน้ีมีท่ีมามาจาก
การมุ่งส่งเสริมความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีพ้ืนฐานมาจากความเช่ือท่ีว่าถา้พัฒนา
บุคลากรใหม้ีความสามารถท่ีดี บุคลากรก็จะสามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ในองคก์ารหลายแห่งไดท้ าการศึกษาว่าท าไมบุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกนั จึงมีผล
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษาสรุปไดว้่า บุคลากรท่ีมีผลปฏิบติังานดีกว่าจะมีส่ิงหน่ึงท่ี
เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อคัรบวร, 2549) โดยสมรรถนะเป็นปัจจัยหน่ึงท่ี
องค์การเลือกน ามาใชบ้ริหารการด าเนินงานท่ีสะท้อนถึงพฤติกรรม การแสดงออกของตวับุคคล 
หากจะอธิบายใหเ้กิดความเขา้ใจไดโ้ดยง่ายโดยอา้งถึงค านิยามของ Spancer and Spancer (1993) ว่า
สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีแสดงออกบอกถึงพฤติกรรมการแสดงออก โดยเปรียบเทียบสมรรถนะไวก้ับ
ภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ส่วนท่ีพน้น ้ าเป็นความรู้ความเขา้ใจ (Knowledge and Understanding) 
กบัทักษะ (Skill) และส่วนท่ีอยู่ใต้น ้ าคือ แนวคิดของตน (Self Concept) อุปนิสัย (Trait) กับแรง
ขบัเคล่ือน (Motive)  

 

 
 
ภาพที่ 2.2 โมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
แหล่งที่มา: Spencer & Spencer, 1993. 

 
นอกจากน้ีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ยงัให้ค  าจ  ากัด

ความเพ่ิมเติมว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้บุคคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองค์การ (ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน. ม.ป.ป.) และ Boyatzis (1982) ยงักล่าวไปในแนวทางเดียวกนัว่าสมรรถนะ เป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นสมรรถนะท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีน าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
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ประสิทธิภาพ และยงัมีแนวคิดอ่ืนท่ีสนับสนุนให้เกิดการศึกษาแนวทางหรือแนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะอีกมากมาย เช่นค ากล่าวท่ีว่า การมีทรัพยากรมากเท่าใดไม่ส าคัญเท่ากับการมี
ความสามารถในการบริหาร การจัดการทรัพยากรแรงงาน และคุณภาพของคน (วรากรณ์  
สามโกเศศ, 2542: 6) โดยมีฐานท่ีมาจากความเช่ือท่ีว่าถา้หากพฒันาบุคลากรจนมีความสามารถแลว้ 
บุคลากรจะใชค้วามสามารถท่ีมีไปพฒันา ผลกัดนัองคก์ารจนบรรลุเป้าหมาย 

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการท่ีมีการน าเสนอแนวคิดจากบทความวิชาการของ 
David C. McClelland ในปี ค.ศ. 1960 โดยกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะท่ีดีของบุคคล 
(Excellent Performer) ในองค์การกบัระดบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ว่าการจดัทดสอบความรู้
เพื่อวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยงัไม่เพียงพอต่อการท านายความสามารถ หรือสมรรถนะ
ของบุคคลได ้เพราะยงัไม่สามารถสะท้อนถึงความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได้ โดยเร่ิมจากการ
พฒันาแบบสอบถามทางบุคลิกภาพเพ่ือศึกษาว่า บุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติ
และนิสยัอยา่งไร เพื่อช่วยแกปั้ญหาการคดัเลือกบุคคลให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ซ่ึง
ผลพบว่าสมรรถนะเก่ียวกับความเขา้ใจข้อแตกต่างเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลปฏิบติังาน 
ไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบสอบถามความถนัด ซ่ึงได้รับการกล่าวถึงอย่างกวา้งขวางและเป็น
จุดเร่ิมต้นท่ีแท้จริงของการพัฒนาสมรรถนะเป็นอีกทางเลือกหน่ึงแทนท่ีการวดัเชาว์ปัญญา  
(ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ก) 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมกัจะมีการอธิบายด้วยตัวแบบภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) 
ตามท่ีไดก้ล่าวไปข้างต้น ซ่ึงการวดัและสังเกตการณ์โดยทั่วไปสามารถท าได้ครอบคลุมเฉพาะ  
2 ส่วนท่ีพน้น ้ าเท่านั้น นัน่คือองคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ  ท่ีบุคคลมีอยู ่ส่วนอีก 4 ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ านั้น
เป็นเร่ืองยากท่ีจะท าการสงัเกต ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออก
ต่อสงัคม ซ่ึงส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานเป็นอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาได้
ยาก แลว้ในแต่ละบุคคลก็มีความแตกต่างกนัไป แต่เดิมในดา้นการฝึกอบรมและพฒันาจะเนน้เพียง
แค่ความรู้และทกัษะ ดงันั้นการศึกษาถึงสมรรถนะเราจึงจ  าเป็นจะตอ้งศึกษาถึงท่ีมาของพฤติกรรม
นั้ น ๆ อีกด้วย ประโยชน์ของการก าหนดสมรรถนะ จะสามารถน ามาใช้ประเมินช่องว่าง
ความสามารถ เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนกังานในองค์การ การท่ีน าจุดอ่อนของพนักงานมา
ปรับปรุงในปัจจุบนั ค่าความสามารถท่ีพนักงานท าไดม้กัจะนอ้ยกว่าเป้าท่ีตั้งไวข้องผูบ้งัคบับญัชา 
ซ่ึงแนวทางแกอ้าจจะตอ้งน าเกณฑ ์มาจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เน่ืองจากพนกังานแต่ละ
คนมีความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาในแต่ละจุดไม่เหมือนกนั (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ , 2553: 54-57) ท าให้
สมรรถนะเป็นเร่ืองท่ีควรใหค้วามส าคญั ซ่ึงสามารถเอามาปรับประยุกตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานขององคก์ารดงัน้ี  
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1) ช่วยให้การคัดเลือกบุคคลเข้าในองค์การมีลกัษณะท่ีดีทั้งความรู้ทักษะและ
ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมเหมาะสมกบัต าแหน่งและงานเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้
ตามความต้องการขององค์การ เช่นเดียวกันกับแนวคิดของณรงค์วิทย ์แสนทอง ( 2549: 11) ท่ี
กล่าวถึงการใชส้มรรถนะเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมุษย ์

2) ช่วยในการส่ือสารให้ผูป้ฏิบติังานทราบว่าความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบั
ใดและตอ้งพฒันาความสามารถในดา้นใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ี 
สุรพงษ์ มาลี (2549: 19) ยงัได้กล่าวเพ่ิมเติมว่ายงัเป็นการช่วยให้องค์การให้ความสนใจต่อ
พฤติกรรมและทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของงานอยา่งแทจ้ริง สามารถช้ีจุดแข็งของบุคคลท่ี
สามารถนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและระบุจุดอ่อนหรือจุดท่ีต้องได้รับการพัฒนาและ
ปรับปรุง 

3) ใชใ้นการจดัหลกัสูตรอบรมพนกังาน 
4) ช่วยในการก าหนดตวัช้ีวดั (KPIs) เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั,  

2558ก: 9) เช่นเดียวกนักบัแนวคิดของสุรพงษ ์มาลี (2549: 20) ท่ีกล่าวเพ่ิมเติมว่าสมารถน ามาใชเ้ป็น
กรอบในการพัฒนาส าหรับผูบ้ังคับบัญชาและผูท่ี้ท าหน้าท่ีสอนงานในการให้ข้อมูลยอ้นกลับ
เก่ี ยวกับผลงานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจตรงกนัว่า สมรรถนะใดท่ีจะน าไปสู่การท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

และสุรพงษ ์มาลี (2549: 19-20) ยงัไดก้ล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะเพ่ิมเติม
ไวอี้ก 2 ประการดงัน้ี 

5) สร้างความมัน่ใจว่าการพฒันานั้นมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์
ขององค์การช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ โดยมีณรงค์วิทย ์แสนทอง (2549: 11) กล่าว
สนบัสนุนไวว้่าเป็นการช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ภารกิจและกลยทุธข์ององคก์าร 

6) ช่วยให้การใชท้รัพยากรส าหรับการพฒันามีประสิทธิภาพมากข้ึนการพฒันา
ทกัษะและพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนยทุธศาสตร์และสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององคก์ารจะช่วย
ใหอ้งคก์ารใชท้รัพยากรทั้งเร่ืองงบประมาณ และเวลาไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด  

และณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2549: 11) ยงักล่าวถึงความส าคญัของสมรรถนะเพ่ิมเติม
ไวอี้กดงัน้ี 

7) ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์าร 
8) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยตวัสมรรถนะเอง

สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานบริหารบุคคลในมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
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(1) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล (Performance Appraisal) เพื่อให้
เกิดการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล โดยน ามาประเมินหาช่องว่างของสมรรถนะการ
ท างานเพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดความสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน  

(2) การให้รางวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation) โดยการให้
ค่าตอบแทนสามารถเป็นแรงจูงใจให้เจา้หน้าท่ีมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองและพฒันา
งานมากข้ึน การน าระบบสมรรถนะมาใช ้จะช่วยใหก้ารใหร้างวลัและค่าตอบแทนแก่ผูม้ีสมรรถนะ
สูงไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า บุคลากรท่ีเห็นความส าคญัในส่วนน้ีก็จะพฒันาตนเองให้สูงยิ่งข้ึน
ส่งผลใหส้มรรถนะขององคก์ารสูงตามไปดว้ย 

(3) การวางแผนความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Planning) ระบุสมรรถนะท่ี
ตอ้งการในแต่ละต าแหน่งงาน ท าใหท้ราบจุดอ่อนและแข็งท่ีบุคลากรมีอยู ่และทราบถึงสมรรถนะท่ี
จ  าเป็นส าหรับเป้าหมายในอนาคตของแต่ละบุคคล 

(4) การประเมินผลสัมฤท ธ์ิ  (Result Based Management) ก ารประ เมิ น
ผลสัมฤทธ์ิ (RBM) ในปัจจุบนัจะยึดยทุธศาสตร์ขององค์การเป็นหลกัแลว้ก  าหนดตวัช้ีวดัลงมาใน
แต่ละระดบัปฏิบติัการ แต่ทว่าการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท าให้บุคลากรตอ้งปฏิบติัการแบบมืออาชีพ
มากข้ึน การระบุสมรรถนะท่ีตอ้งการจึงเป็นวิธีตรงท่ีท าใหผ้ลในการปฏิบติังานเพ่ิมสูงข้ึน (ขจรศกัด์ิ 
ศิริมยั, 2558ก: 20) 

เพื่อท่ีจะใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัและเป็นสากลองคป์ระกอบของสมรรถนะตามแนวคิด
ของแมคเคิลแลนด ์(McClelland, 1970 อา้งถึงใน เท้ือน ทองแกว้, 2548: 3) มี 5 ส่วนคือ 

1) ความรู้ (Knowledge) คือ องค์ความรู้ต่าง ๆ ท่ีต้องการใช้ในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่ง โดยการรับรู้ข้อมลและจัดเก็บในระบบความจ า หรือความรู้ในเร่ืองเฉพาะท่ีตอ้งรู้ เป็น
ความรู้ท่ีเป็นสาระส าคญั โดยองคค์วามรู้สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 พวกท่ีแตกต่างกนั คือ 

 (1) องคค์วามรู้ลกัษณะบรรยายความ (Declarative) เป็นการจ าขอ้เท็จจริงต่าง ๆ 
ความรู้ลกัษณะน้ีจะเป็นชุดขอ้มูลท่ีสามารถตรวจสอบได ้โดยทดสอบจากการท่ีผูรั้บขอ้มูลจ าหรือ
ระลึกไดว้่าเคยทราบขอ้มูลดงักล่าว 

 (2) องค์ความรู้ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) เป็นการน าความรู้ท่ีไดรั้บมา
ปรับใชไ้ด ้โดยคลอบคลุมถึงขอ้เท็จจริงและกระบวนการต่าง ๆ ของส่ิงท่ีก  าลงัเรียนรู้โดยน ามาปรับ
ใชอ้ยา่งสมเหตุสมผล 

 (3) องค์ความรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic) เป็นองค์ความรู้ท่ีใชใ้นการวางแผน การ
ติดตามผล และการทบทวนกิจกรรมท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
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2) ทกัษะ (Skill) คือ ทกัษะนั้นเกิดมาจากพ้ืนฐานทางความรู้การน าความรู้มาใชใ้น
การปฏิบติังานจนเกิดความช านาญ คล่องแคล่วท่ีมาจากการสัง่สมประสบการณ์และการฝึกฝน โดย
สามารถสะทอ้นผา่นออกมาทางกิจกรรมว่าสามารถปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ไดดี้แค่ไหน และเป็นส่ิงท่ี
องค์การตอ้งการให้ท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะในการถ่ายทอด
ความรู้ เป็นตน้  

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4) บุคลิก ลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คน
ท่ีเป็นผูน้  า น่าเช่ือถือ ไวว้างใจได ้เป็นตน้ 

5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motivation/Attitude) เป็นแรงขับเคล่ือนภายใน ซ่ึงท าให้
พฤติกรรมมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือความส าเร็จ 

ค าว่าสมรรถนะในงานวิจยัช้ินน้ี เป็นการรวมถึงส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าและใตน้ ้ าทั้งหมด ไดแ้ก่ 
ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นต่อตนเอง บุคลิกและแรงจูงใจ ท่ีแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีท าให้
บุคคลมีผลงานตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้ 

 
2.3.1 ประเภทของสมรรถนะ 
มีการจ าแนกประเภทของสมรรถนะ โดยแบ่งออกไวเ้ป็นประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี  

1) Core Competency บุคลิกหรือลกัษณะท่ีแสดงถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสยัโดยรวม ซ่ึงจะสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้

2) Managerial Competency บุคลิกหรือลกัษณะท่ีสะท้อนให้เห็นด้านการบริหาร
และจดัการงานต่าง ๆ ซ่ึงจะมีความแตกต่างตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผดิชอบ (Role-Based) 
ซ่ึงจ  าเป็นตอ้งมีในการด าเนินงานจนลุล่วง และตอ้งสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ กลยทุธ์และวิสยัทศัน์ของ
องคก์าร 

3) Technical Competency ห รือ  Functional Competency บุค ลิกห รือลักษณ ะ ท่ี
ส่งเสริมใหบุ้คคลนั้น สร้างผลงานในการปฏิบติังานในต าแหน่ง ไดม้าตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 
โดยสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job-Based) (อาภรณ์  
ภู่วิทยพนัธุ์, 2553) โดยแนวทางก าหนดสมรรถนะ ท่ีเหมาะสมเร่ิมจากการก าหนดสมรรถนะ ใน
องคก์ารและต าแหน่งงานในทุก ๆ ประเภท ร่วมกบัการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในต าแหน่ง
งานต่าง ๆ และในการพฒันาองค์การประกอบไปดว้ยส่วนต่าง ๆ แผนบริหาร เทคโนโลยี รวมถึง
บุคลากรในองคก์าร 
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นอกจากการแบ่งประเภทของสมรรถนะตามลกัษณะแล้ว ยงัได้มีการแบ่งสมรรถนะ
ออกเป็น 2 กลุ่ม ตามปัจจยัท่ีสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลมีผลปฏิบติังานท่ีดีตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ 

1) สมรรถนะขั้ นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) ได้แก่ความรู้หรือทักษะ
พ้ืนฐานท่ีจ  าเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพ่ือใหส้ามารถท างานท่ีสูงกว่า ซบัซอ้นกว่าได ้เช่น สมรรถนะใน
การพูด การเขียน เป็นตน้ 

2) สมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ปัจจยั
ท่ีท าให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือสูงกว่ามาตรฐานของเกณฑ์ สูงกว่าคนทัว่ไปซ่ึงก่อให้เกิด
ผลส าเร็จท่ีแตกต่างกนั (เท้ือน ทองแกว้, 2548: 4) 

สามารถกล่าวโดยสรุปไดว้่าสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานเป็นความตอ้งการขั้นต ่าสุดท่ีตอ้งการใน
การจะกระท างานใดงานหน่ึงให้ส าเร็จซ่ึงมีส่วนทบัซอ้นกนักบั Core Competency และ Managerial 
Competency ส่วนสมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างเป็นความตอ้งการท่ีก่อใหเ้กิดผลลพัธข์องงาน
เทียบเท่ามาตรฐานหรือสูงกว่าตัวเทียบดังกล่าว โดยทับซ้อนกับ Technical Competency ทั้ งน้ี
สมรรถนะท่ีท าใหเ้กิดความต่างน้ีอาจจะทบัซอ้นกบัสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานไดใ้นบางกรณีข้ึนอยู่กบั
ลกัษณะของงานนั้น ๆ  
 

2.3.2 การวดัและประเมนิสมรรถนะ 
การวดัและประเมินสมรรถนะสามารถท าไดโ้ดยรูปแบบการประเมินแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 

คือ 
1) แบบทดสอบวดัความสามารถ (Tests of Performance) 
เป็นแบบทดสอบความสามารถทัว่ไปโดยจะก าหนดงานภายใต้เง่ือนไขต่าง ๆ ให้

ทดสอบ ตวัอยา่งของแบบทดสอบประเภทน้ีไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป 
(General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่น ความเขา้ใจหรือแบบทดสอบ
ท่ีวัดทักษะความสามารถทางด้านร่างกาย (Spatial Ability) (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ข: 16) หรือ
แบบทดสอบท่ีใชว้ดัประเมินสมรรถนะ ไดแ้ก่ การประเมินโดยใชแ้บบทดสอบ (Test : Knowledge 
& Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมินสมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะ
ท่ีก  าหนด เช่นแบบ ปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผู ้เข้าทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ 
แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมาเพ่ือวดัความสามารถของบุคคลภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ 
หรือการประเมินโดยผูบ้งัคับบญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ีให้
ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผู ้ประเมินผูใ้ต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผู ้บังคับบัญชา จะรู้จัก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผดิชอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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2) การสงัเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) 
แบบทดสอบน้ีใชก้ารสังเกตพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่นการเขา้

สงัคม พฤติกรรมการท างาน หรือแมแ้ต่การสัมภาษณ์งานก็มีการทดสอบส่วนน้ีรวมอยูด่ว้ย (ขจร
ศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ข: 16) เช่น การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคัญ ๆ 
(Critical Incident) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบันทึก
พฤติกรรมหลัก ๆ จากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามา
เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง หรือการประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Behaviorally Anchored Rating: BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรม
หลกัท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) ในสมรรถนะตวันั้น ๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วงตามแนวด่ิงลงมา เป็นตน้ (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร, ม.ป.ป.) 

3) การประเมินตนเอง (Self Reports) 
การทดสอบโดยสอบถามและให้รายงานความคิดเห็น ทศันคติ มุมมองต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึง ความเช่ือ ความสนใจของตนเอง เป็นการส ารวจความรู้สึกนึกคิดผา่นแบบสอบถามหรือการ
สัมภาษณ์ Self Reports น้ีอาจใช้ดูการทดสอบการสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) ได้
ดว้ย (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ข: 16) เช่น การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ี
ง่ายท่ีสุด โดยใหผู้ถู้กประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาว่า ตนใชค้วามรู้ 
ทกัษะและพฤติกรรมอะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้ก
ประเมินมีสมรรถนะแต่ละตวัอยูร่ะดบัใด เป็นตน้ 

นอกเหนือจากน้ียงัมีการประเมินจากเอกสารและข้อมูลท่ีเก่ียวข้องร่วมด้วย เช่น การ
ทบทวนบนัทึก ขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูรั้บบริการ ขอ้ร้องเรียนส่วนบุคคลรวมไปถึงแบบส ารวจความ
ถึงพอใจอีกดว้ย จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้่าภาวะผูน้  าถือไดว้่าเป็นสมรรถนะหน่ึง ท่ีเกิดข้ึนมา
จากการพฒันา เรียนรู้และฝึกฝนท่ีเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนแผนงานและยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ท่ี
ไดต้ั้งไวใ้ห้บรรลุตามเป้าหมาย อนัจะน าให้องค์การก้าวสู่การด าเนินงานอย่างเป็นเลิศซ่ึงตรงกับ
เป้าหมายของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศการวดัสมรรถนะท าไดค่้อนขา้ง
ล  าบาก จึงตอ้งอาศยัวิธีการหรือเคร่ืองมือเฉพาะบางชนิด เพ่ือวดัสมรรถนะของบุคคล ดงัน้ี 

1) ประวติัการท างานของบุคคล ว่าพ้ืนหลังเคยท าอะไรมาบ้าง มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถดา้นใด 

2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซ่ึงเป็นข้อมูลในการ
ปฏิบติังานใน 2 ลกัษณะ โดยเทคนิคหลาย ๆ วิธีร่วมกนัและใชบุ้คคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น 
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แบบสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ  การใช้แบบวัดทางจิตวิทยา 
กรณีศึกษา เป็นตน้ โดยมีความต่างจากประวติัการท างานของบุคคลท่ีการบันทึกถูกกระท าจาก
บุคคลอ่ืนมิใช่กระท าดว้ยตนเอง 

 (1) ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเน้ืองาน (Task Performance) วดัจากตัวเน้ืองาน
โดยตรง 

 (2) ผลการปฏิบติังานท่ีไม่ใช่เน้ืองาน แต่เป็นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
(Contextual Performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงาน เช่น ความมีน ้ าใจ เสียสละ 
เป็นตน้ 

 (3) ผลการสัมภาษณ์  (Interview) ได้แก่ ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ตาม
สถานการณ์ หรือการสอบถามเหมือนการพูดคุยทัว่ไป 

 (4) ศูนยป์ระเมิน (Assessment Center) เป็นการรวมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยา
ทั้งหมดไวด้ว้ยกนั เช่น การสนทนาต่าง ๆ โดยท่ีไม่มีหวัหนา้เขา้ร่วมดว้ย 

 (5) การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินรอบดา้น จากการประเมิน
ตนเอง เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ เพื่อตรวจสอบความรู้ ทกัษะ และ
คุณลักษณะ (ส านักงานวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ  
พลเรือน, 2551: 40) 

หลงัจากท่ีเสร็จส้ินขั้นตอนการประเมินจนไดผ้ลลพัธเ์ป็นตวัสมรรถนะมาแลว้ จ  าเป็นตอ้งมี
การตรวจสอบว่าสมรรถนะท่ีไดม้านั้นเป็นสมรรถนะท่ีตอ้งการ โดยมีขอ้สงัเกตดงัน้ี  

1) เป็นพฤติกรรมท่ีสงัเกตได ้อธิบายได ้
2) สามารถลอกเลียนแบบได ้
3) มีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 
4) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถปรับประยกุตเ์ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดห้ลากหลาย 
5) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ (เท้ือน ทองแกว้, 2548: 9) 

แต่ถา้ไม่สามารถสังเกตพฤติกรรมเพื่อการประเมินหาสมรรถนะได้ ยงัมีทางเลือกอ่ืน
ส าหรับการประเมิน ไดแ้ก่ การจ าแนกพฤติกรรมในแต่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการออกเป็นขอ้ แลว้ให้
ผูบ้ังคบับญัชาประเมินว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกประเมินมีพฤติกรรมดงักล่าวน้อย ปานกลางหรือ
มาก แต่จะพบขอ้เสียคือท าให้การประเมินมีความยาวมากยิ่งข้ึน และอาจจะเกิดความยุ่งยากในการ
วิเคราะห์คะแนนและตอ้งออกแบบการประเมินเพ่ิม แต่อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าการประเมินดว้ยวิธีใด 
ถา้หากผูป้ระเมินไม่ไดป้ระเมินอยา่งตรงไปตรงมาผลท่ีออกมาก็จะไม่เท่ียงตรง ในปัจจุบนันอกจาก
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การประเมินพฤติกรรมโดยสังเขปแบบน้อย ปานกลางหรือมาก ยงัมีการก าหนดระดับของ
สมรรถนะ ท่ีหมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1) แบบก าหนดเป็นมาตราส่วน (Scale) สมรรถนะแต่ละตวัจะก าหนดระดบัความรู้ 
ทักษะและคุณลกัษณะแตกต่างกันตามปัจจัย ท่ีน ามาก าหนดเป็นตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (Behavior 
Indicator) ท่ีบอกถึงความสามารถในแต่ละระดบั โดยก าหนดไว ้5 ระดบั คือ  

 (1) ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner) 
 (2) ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) 
 (3) ระดบัมีความรู้ปานกลาง (Intermediate) 
 (4) ระดบัมีความรู้สูง (Advance) 
2) ระดบัเช่ียวชาญ (Expert) (ส านักงานวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2551: 45) 
โดยในแต่ละเกณฑมี์ตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัตารางท่ี 2.1 

 
ตารางที่ 2.1  เกณฑค์วามสามารถและตวัช้ีวดัพฤติกรรม 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตวัช้ีวดัพฤตกิรรม 
ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner) 
ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) 
ระดบัมีความรู้ปานกลาง (Intermediate) 
ระดบัมีความรู้สูง (Advance) 
ระดบัเช่ียวชาญ (Expert) 
 

มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฏี 
สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฏีมาใชง้าน 
สามารถน าความรู้ ทกัษะ มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
สามารถแปลงทฤษฏีมาเป็นเคร่ืองมือไปปฏิบติัได ้
สามารถก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหาร
จดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานได ้

 
แหล่งที่มา: เท้ือน ทองแกว้, 2548: 10. 
 

การแปลความหมายของเกณฑข์า้งตน้เม่ือน ามาเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานทัว่ไปจะมีดงัน้ี 
1) ระดบัเร่ิมตน้ ยงัไม่สามารถท าไดต้ามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
2) ระดับมีความรู้บ้าง ท าได้ตามมาตรฐานท่ีก  าหนดไวบ้างส่วน (Partially Meet 

Standard) 
3) ระดบัท่ีสามารถท าไดต้ามมาตรฐานท่ีก  าหนด (Meet Standard) 



36 

4) ระดบัท่ีสามารถท าไดสู้งกว่ามาตรฐานท่ีก  าหนด (Exceeds Standard) 
5) ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานก าหนดมาก (Substantially Exceeds 

Standard) (เท้ือน ทองแกว้, 2548: 10) 
 
ตารางที่ 2.2  เกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหาและดชันีช้ีวดั 
 

เกณฑ์ความสามารถ ดัชนีวดัพฤตกิรรมการแก้ปัญหา 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 
สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 

สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเ้ป็นส่วนใหญ่ 
สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนั
ปัญหาไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

 
แหล่งที่มา: เท้ือน ทองแกว้, 2548: 10. 
 

2) แบบไม่ก  าหนดเป็นมาตราส่วน เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก 
หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล เช่น ความซ่ือสตัย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

 
2.3.3 ประโยชน์ของสมรรถนะ 
สมรรถนะ เป็นส่วนท่ีจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายจากการพฒันาของบุคลากร

ในองคก์ารได ้ดงัน้ี 
1) ช่วยคดัสรรบุคลท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังานขององค์การ เพราะนอกจากจะ

พิจารณาดา้นความรู้ความสามารถแลว้จะพิจารณาไปถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบังานหรือเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีแทจ้ริงดว้ย 

2) เกิดการประเมินระดบัความสามารถของตนเองในบุคลากร ว่ามีพฤติกรรมใดท่ี
จ  าเป็นต่องานและองคก์ารยงัเป็นจุดอ่อนท่ีตอ้งพฒันาและแกไ้ข เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

3) ผูน้  าองคก์ารน าไปจดัท าเป็นแผนพฒันาฝึกอบรมบุคลากรได ้
4) สนับสนุนตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (KPIs) ในการท่ีจะให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 

ตาม KPIs นั้น จะบ่งบอกว่าจะตอ้งมีสมรรถนะตวัไหนบา้ง 
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5) ใช้แยกแยะว่าผลงานขององค์การท่ีเกิดข้ึนนั้ นเกิดจากตัวบุคคลหรือปัจจัย
ภายนอกดา้นอ่ืน ๆ  

6) หากตัวบุคคลมีการประเมินตนเองและพฒันาให้มีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกับ
องค์การนั้ น ๆ อยู่ตลอดในระยะยาวจะช่วยให้องค์การมีสมรรถนะท่ีดีไปในทิศทางเดียวกัน
สอดคลอ้งกบับริบทท่ีองค์การต้องการ (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2558ก) นอกจากน้ีศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย 
(2549: 49-50) ไดอ้ธิบายประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะ (Competency) ไปใชภ้ายในองคก์ร
ว่า การน าระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รมีประโยชน์ต่อบุคลากร
ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 (1) บุคลากร (Operators) 
  (1.1) ช่วยให้บุคลากรช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง 

(ความรู้ ทักษะและคุณลกัษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใด และต้องพัฒนา
สมรรถนะในเร่ืองใดบา้ง 

  (1.2) ช่วยให้ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือ
พฤติกรรมท่ีองค์กรคาดหวงัให้ตน แสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไร และสามารถใช้เป็น
เกณฑ์ในการวดัผลความรู้ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชดัเจน และเป็นระบบ
มาตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร 

  (1.3) ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตกา้วหน้าในสาย
วิชาชีพ (Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 

 (2) ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน (Director, Dean) 
  (2.1) ช่วยให้ผูบ้ริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ 

และคุณลกัษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นตอ้งมี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในต าแหน่ง
นั้นประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

  (2.2) เป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของ
ตนเป็นรายบุคคล 

  (2.3) ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
หน่วยงานใหต้รงกบัคุณสมบติัของต าแหน่งงานนั้น ๆ 

 (3) ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Executive) 
  (3.1) สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสยัทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร หรือ

ยทุธศาสตร์ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 
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  (3.2) ใชส้มรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ใหว้ิสยัทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม
องคก์รหรือยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 

  (3.3) ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศกัยภาพของ
บุคลากรในองคก์ร และสามารถน าไปใชใ้นการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันาก าลงัคน ทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 

  (3.4) สามารถน าไปใชว้ดัผลการด าเนินงานขององค์กรไดอ้ย่างเป็นระบบ
และชดัเจน 

 (4) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 
  (4.1) เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะ

ตามกลุ่มงาน/สายวิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน 
  (4.2) สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใน

องคก์รไดต้รงตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วย 
  (4.3) สามารถน าไปใชเ้ป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

อาทิเช่น การสรรหาและคดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากรและการจ่าย
ผลตอบแทน 

นอกจากน้ีอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2553: 56-59) ยงัไดก้ล่าวเสริมถึงประโยชน์ของสมรรถนะ
ไวว้่าสามารถน ามาใชป้ระเมินช่องว่างความสามารถ(Competency Gap Assessment) เพื่อหาจุดแข็ง
จุดอ่อนของพนกังานในองคก์รไดอี้กดว้ย 

 
2.3.4 หลกัการสร้างตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model)  
การสร้างตวัแบบสมรรถนะท่ีดีตอ้งออกแบบให้ง่ายต่อการจดจ า เพื่อให้สามารถน าไปปรับ

ใชห้รือปฏิบติังานไดจ้ริงในชีวิตประจ าวนั กล่าวคือการสร้างตวัแบบสมรรถนะเกิดจากการก าหนด
จ านวนสมรรถนะท่ี เหมาะสมและพอดีกับความสามารถในการจดจ า ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลงั (2553: 11) อา้งถึงทฤษฎีความทรงจ าระยะสั้น ว่าคนส่วนใหญ่จะจ าขอ้มูลหรือ
ตวัเลขไดไ้ม่เกิน 5-9 ตวั จึงตอ้งมีการก าหนดโดยแบ่งเป็นทกัษะ ความรู้และสมรรถนะในสดัส่วนท่ี
เท่าเทียมกนัโดยหลกัเกณฑท่ี์ส าคญัท่ีสุดไดแ้ก่ตอ้งสะทอ้นคุณสมบติัของคนเก่งคนดีให้สอดคลอ้ง
กบัภารกิจของงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต การก าหนดสมรรถนะข้ึนมาจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้ง
ไดรั้บการยอมรับโดยครอบคลุมหลกัเกณฑท์ั้ง 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
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1) เป็นภารกิจ และนโยบายของหน่วยงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต อาจจะรวมถึง
หน้าท่ีและความรับผิดชอบของต าแหน่งงานท่ีบ่งบอกถึงสมรรถนะท่ีจ  าเป็นในต าแหน่งงานนั้น 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2) ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะ โดยการเรียงล าดบัสมรรถนะ
ท่ีจ  าเป็นและตอ้งการในงาน จากการสมัมนาเชิงปฏิบติัการ 

3) มีตวัอย่างการปฏิบติัไดจ้ริงในองค์การ สามารถเล่าถึงเหตุการณ์จริงท่ีเกิดข้ึนใน
การปฏิบติังานว่ามีการแสดงตวัอยา่งสมรรถนะท่ีประสบความส าเร็จใดบา้งในแต่ละต าแหน่งงาน  

เป็นวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) ในองค์การชั้นน าจากการศึกษาของต าแหน่งต่าง ๆ 
ในองคก์ารท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงทั้งในและต่างประเทศ (ส านกังานปลดักระทรวงการคลงั, 2553: 11) 

โดยตามหลักการแล้วการสร้างตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) นั้ นล้วนมี
จุดเร่ิมต้นมาจากการน าวิสัยทัศน์ (Vision) (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , ม.ป.ป.) พนัธกิจ (Mission) 
หรือค่านิยมหลกั (Values) ขององค์การตวัใดตวัหน่ึงหรือใชร่้วมกนัทั้งหมดมาเป็นตวัตั้งในการหา
ชุดสมรรถนะร่วมกบัการพิจารณาลกัษณะของงาน (Job) โดยพิจารณาว่างานท่ีออกแบบมานั้นมีการ
ตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์การอย่างไรบ้าง ผูป้ฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไร จึงจะ
สามารถท างานนั้นได้ดี จากนั้ นจึงน าสมรรถนะดังกล่าวรวบรวมสร้างเป็นตัวแบบสมรรถนะ
นอกจากน้ียงัมีวิธีก  าหนดตวัแบบสมรรถนะจากแบบอ่ืน ๆ โดยท่ีไม่ตอ้งเร่ิมจากพนัธกิจหรือค่านิยม
หลกัเสมอไปก็ได ้ดงัเช่น 

1) มาตรฐานคุณภาพ (Quality Program) เป็นการน าเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีองค์การ
เราต้องการมาใช้ เช่น ISO 9001, EdPEx, HACCP, TQM, TQA เป็นต้น มาเป็นต้นแบบในการ
ออกแบบชุดสมรรถนะ (Competency Model) โดยรูปแบบน้ีมีความตอ้งการใหง้าน (Jobs) มีคุณภาพ
ตามมาตรฐานท่ีสถาบนัคุณภาพเหล่านั้นก  าหนดมา 

2) การวิเคราะห์งาน (Job Task Analysis) เป็นการก าหนด Competency จากการ
วิเคราะห์งานในต าแหน่งงานแลว้มาก าหนดและออกแบบ Competency Model โดยรูปแบบน้ีมกัจะ
มุ่งเน้นผลไปท่ีการปรับปรุงงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ เพ่ือให้เกิดผลงานตามท่ีองค์การคาดหวงั
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่ทว่าวิธีการน้ีจะใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตอ้งมัน่ใจว่างาน
ท่ีทางองคก์ารไดก้  าหนดไวส้ามารถตอบสนองต่อกลยทุธข์ององคก์ารอยูแ่ลว้ 

3) งานวิจยั (Industry Research) เป็นการวิจยั Competency ของต าแหน่งงานต่าง ๆ 
อาทิ  Sales, Human Resources, Finance เป็นต้น  ว่ามี  Competency อะไรบ้างท่ีจ  าเป็นส าห รับ
ต าแหน่งงานดังกล่าว Competency ท่ีได้น้ีจะเป็นรูปแบบท่ีเรียกว่า Generic Model หรือรูปแบบ
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ทัว่ไปหรือสามารถกล่าวไดว้่าเป็นโมเดลส าเร็จรูปท่ีเราสามารถน าไปใชก้บัต าแหน่งงานไดท้นัที  
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, ม.ป.ป.: 2) 

โดย Spencer and Spencer (1993: 94-106) ไดเ้สนอ 6 ขั้นตอนในการออกแบบชุดสมรรถนะ 
(Competency Model) ตามตวัอยา่งท่ีปรากฏในภาพท่ี 2.3 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3  ขั้นตอนในการพฒันารูปแบบสมรรถนะ  (Job Competency Assessment Process) 
แหล่งที่มา: Spencer and Spencer, 1993: 95.  

 

Step 1: Define Performance Effectiveness Criteria 
ขั้นท่ี 1 ก  าหนดเกณฑผ์ลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 

Step 2: Identify a Criterion Sample 
ขั้นท่ี 2 ก  าหนดกลุ่มตวัอยา่งของเกณฑ ์

Step 3: Collect Data 
ขั้นท่ี 3 รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ 

การ
สมัภาษณ์อิง
พฤติกรรม 

การใช้
ผูเ้ช่ียวชาญ 

การ
วิเคราะห์
งาน/หนา้ที ่

การ
สงัเกตการ
ณ์โดยตรง 

Step 4: Analyzed Data and Develop a Competency Model 
ขั้นท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและพฒันารูปแบบสมรรถนะ 

Step 5: Validation Competency Model 
ขั้นท่ี 5 ตรวจสอบความถูกตอ้งของรูปแบบสมรรถนะ  

Step 6: Applications 
ขั้นท่ี 6 การน ารูปแบบสมรรถนะไปใช ้ 

การส ารวจ 
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ขั้นท่ี 1 เป็นการก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล (Define Performance 
Effectiveness Criteria) ซ่ึงขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด โดยท าการระบุเกณฑ์หรือตวัช้ีวดั 
เพื่อก  าหนดลกัษณะของการปฏิบติัการท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงเกณฑด์งักล่าวควรมีความทา้ทาย ผูท่ี้จะท าการ
ก าหนดเกณฑ์วดัผลนั้นควรท่ีจะมีความเก่ียวข้องกับกลุ่มตัวอย่างท่ีจะท าการศึกษาถึง โดยเป็น 
หวัหน้า กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าว เพ่ือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือแมก้ระทัง่ลูกคา้มามี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์การวดัผลงาน ถา้หากมีการก าหนดเกณฑ์ผิดพลาดก็จะส่งผลให้
สมรรถนะนั้นคลาดเคล่ือนหรือไม่ถูกตอ้ง 

ขั้นท่ี 2 เป็นการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของเกณฑ ์(Identify a Criterion Sample) เป็นขั้นตอน
ของการน าเกณฑ์ท่ีก  าหนดในขั้นท่ี 1 มาก าหนดกลุ่มของผูท่ี้มีผลปฏิบัติการท่ีเป็นเลิศ โดยการ
ก าหนดและใชเ้กณฑ์หลาย ๆ อย่างเป็นการคดัเลือกผูท่ี้มีผลคะแนนสูงในทุกเกณฑ์ นอกจากจะ
ไดรั้บคะแนนสูงในทุกเกณฑ์แลว้ยงัตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บความช่ืนชมและเป็นท่ียอมรับจากหัวหน้า 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานหรือผูใ้ชบ้ริการอีกดว้ย 

ขั้นท่ี 3 เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ (Collect Data) โดยระเบียบวิธีท่ีใชใ้นการ
รวบรวมขอ้มูลไดน้ั้นมีจ  านวน 6 วิธี ดงัน้ี 

1) การสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) มีจุดประสงค์
เพ่ือระบุสมรรถนะท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน โดยใชก้ารตั้งค  าถามถึงเหตุการณ์ท่ีเคยเกิดข้ึนว่า
สถานการณ์หรืองานนั้นมีลกัษณะอย่างไร มีใครเป็นผูเ้ก่ียวขอ้งบา้ง แลว้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดด้  าเนินการ
จดัการอยา่งไรแลว้ผลของการด าเนินการนั้นคืออะไร 

2) การใช้ผู ้เช่ี ยวชาญ  (Expert Panels) เป็นการรวบรวมความคิด เห็นจาก
ผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการก าหนดสมรรถนะในงานนั้น ๆ เป็นระดบัต่าง ๆ ตั้งแต่ระดบั
ต ่าสุดท่ีจะสามารถปฏิบติังานนั้นได ้จนถึงสมรรถนะในระดบัดีเยี่ยมในการปฏิบติังานนั้น โดยกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญจะมีหนา้ท่ีในการล าดบัความส าคญัของสมรรถนะท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานใหม้ีผลส าเร็จ 

3) การส ารวจ (Survey) เป็นการให้ผู ้เช่ียวชาญและบุคคลท่ีเก่ียวข้องล าดับ
ความส าคญัของสมรรถนะและความถ่ีท่ีใชส้มรรถนะนั้น จากนั้นจึงน าคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หา
ค่าทางสถิติเพื่อใหไ้ดส้มรรถนะท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดีเยีย่มแลว้เรียงล าดบัความส าคญั
ของสมรรถนะนั้น 

4) การใชค้อมพิวเตอร์ประมวลผลจากผูเ้ช่ียวชาญ (Competency Model Database 
Expert System) เป็นการให้ระบบคอมพิวเตอร์ถามค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะท่ีไดถู้กสร้างข้ึน
หรือจากการศึกษาคร้ังก่อน ๆ ให้แก่ผูเ้ช่ียวชาญและผูเ้ก่ียวขอ้งไดท้ าการพิจารณา นอกจากน้ียงัท า
หนา้ท่ีในการอธิบายรายละเอียดของสมรรถนะส าหรับการปฏิบติังาน 
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5) การวิเคราะห์งาน/หน้าท่ี  (Job Task/Function Analysis) เป็นการสังเกตถึง
รายละเอียดของงานนั้น ๆ รวมไปถึงหน้าท่ีหรือพฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงออกในช่วงเวลาท่ี
ก  าหนด แล้วน าข้อมูลมาแปลงเป็นข้อค าถาม แบบสัมภาษณ์เด่ียวหรือกลุ่ม หรือใช้ในการ
สงัเกตการณ์ต่อไป 

6) การสงัเกตการณ์โดยตรง (Direct Observation) เป็นวิธีการสงัเกตการปฏิบติังาน 
และพฤติกรรมการท างานของพนกังานเพ่ือท่ีจะก าหนดสมรรถนะในการท างานนั้น 

ขั้นท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและพฒันารูปแบบสมรรถนะ (Analyzed Data and Develop a 
Competency Model) เป็นการน าข้อมูลท่ีได้จากขั้นท่ี 3 มาวิเคราะห์ ก  าหนดเป็นสมรรถนะหรือ
ทกัษะท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหว่างผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน
ดีเยีย่มกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปกติทัว่ไป จากนั้นจึงจดัท าคู่มือสมรรถนะท่ีจะอธิบายถึงพฤติกรรม
ของสมรรถนะต่าง ๆ และมีการระบุเกณฑ์ในการให้คะแนนสมรรถนะแต่ละตวั พร้อมตวัอย่าง
ประกอบ จากการเก็บขอ้มูลสมัภาษณ์เชิงพฤติกรรม 

ขั้นท่ี 5 การตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบสมรรถนะ (Validation Competency 
Model) สามารถท าได ้3 วิธี คือ 

1) ความ ถูกต้องตามสภาพ  (Concurrent Cross Validation) เร่ิมจากการ เก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยวิธีสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม (BEI) กบักลุ่มท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเยีย่ม และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีผลการปฏิบติังานทัว่ไปอีกคร้ัง แลว้น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าเปรียบเทียบกนัเพ่ือดูว่า 
ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดใ้นคร้ังแรกสามารถท านายพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน
คร้ังท่ี 2 ไดห้รือไม่ หากท านายได้ตรงกนัแสดงว่ารูปแบบสมรรถนะท่ีก  าหนดข้ึนไวน้ั้นมีความ
ถูกตอ้ง 

2) ความถูกตอ้งเชิงโครงสร้าง (Concurrent Construct Validation) เป็นวิธีการท่ีน า
แบบทดสอบท่ีสร้างข้ึนส าหรับวดัสมรรถนะไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีผลการปฏิบติัดีเยี่ยม 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลการปฏิบติังานปกติ จากนั้นใหผู้ส้งัเกตท าการสงัเกตกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวทั้ง
สองกลุ่มแลว้ใหค้ะแนนสมรรถนะ ซ่ึงหากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเยีย่มไดค้ะแนนจากการทดสอบ
และคะแนนจากการสงัเกตสูงทั้งคู่ แสดงว่ารูปแบบสมรรถนะท่ีก  าหนดข้ึนไวน้ั้นมีความถูกตอ้ง 

3) ความถูกต้องเชิงพยากรณ์ (Predictive Validity) ถือว่าเป็นวิธีตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของสมรรถนะท่ีดีท่ีสุด โดยการคดัเลือก ดว้ยวิธีการใชแ้บบทดสอบสมรรถนะท่ีก  าหนดข้ึน 
และคอยดูว่าในอนาคตผูป้ฏิบติังานนั้นสามารถท างานไดดี้ข้ึนหรือไม่ หากท างานไดดี้ข้ึนแสดงว่า
รูปแบบสมรรถนะท่ีก  าหนดข้ึนสามารถท านายพฤติกรรมการท างานของบุคคลได ้และเป็นรูปแบบ
สมรรถนะท่ีมีความถูกตอ้ง 
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ขั้นท่ี 6 การเตรียมการเพื่อน ารูปแบบสมรรถนะไปใช้ (Prepare Applications of the 
Competency Model) (ประพนัธ ์พ่วงปรีชา, 2550: 26) 
 

2.4 งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 

Sallaya Ratanopas (2013) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการพฒันาชุดสมรรถนะของพระนิกายเถร
วาทในประเทศไทยเพื่อหาชุดสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ เล่ือมใส และน่าเคารพ
ในสงัคมไทยโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสม (Mixed Method) สอบถามพระจ านวน 357 รูป เพื่อให้
ไดชุ้ดสมรรถนะแลว้น าไปสร้างเป็นโมเดลชุดสมรรถนะ โดยการพฒันารูปแบบสมรรถนะนั้นได้
อา้งถึงรูปแบบของ Spencer and Spencer (1993) ในการพฒันา โดยการหาผูท่ี้มีผลปฏิบติัการดีเยีย่ม
จากแบบสอบถามเพื่อท าการสัมภาษณ์ถอดแบบสมรรถนะ และใชร้ะเบียบวิธีแบบเดลฟายในการ
ยนืยนัแบบสมรรถนะท่ีพฒันาข้ึนมา 

จากงานวิจยัน้ีช้ินน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงรูปแบบการเก็บขอ้มูลและการสร้างตน้แบบเพ่ือให้ได้
ชุดสมรรถนะท่ีสามารถน ามาเป็นตน้แบบหรือตวัอยา่งในการท างานวิจยัเพื่อหาชุดสมรรถนะของ
หวัหน้างานท่ีจ  าเป็นสู่การพฒันาองค์การตามเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ
ในงานวิจยัฉบบัน้ีได ้

ภาวนา กิตติวิมลชัย และคณะ (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการก าหนดตัวช้ีวดัผลลพัธ ์
(KPIs) ตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ และปัญหาอุปสรรคในการน าเอา
เกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการไปสู่การปฏิบติั โดยท าการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ไปยงัเป้าหมายไดแ้ก่ผูบ้ริหารของหน่วยงาน บุคลากร โดยไดผ้ลท่ีเป็นตวัช้ีวดัตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศทั้ง 7 ดา้นสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 6 ดา้น มีตวัช้ีวดัทั้งหมด
จ านวน 166 ตวั ตวัช้ีวดัท่ีมีความคิดเห็นวา่ไม่เหมาะสมแก่การน ามาเป็นตวัช้ีวดัมากกว่าร้อยละ 70 มี
จ  านวน 44 ตวัช้ีวดั คิดเห็นร้อยละ 26.61 และมีความคิดเห็นให้คงไว ้จ  านวน 122 ตวัช้ีวดั คิดเป็น
ร้อยละ 73.49 นอกจากน้ียงัพบปัญหาและอุปสรรคในการเอาเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใช้ในองค์การ โดยในระดับผูบ้ ริหารและบุคลากรพบว่ายงัไม่ เห็น
ความส าคญัของการน าเอาไปใช ้เน่ืองจากขาดความรู้ความเขา้ในในตวัเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อ
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศ ในส่วนของตวัเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศเองมี
เน้ือหาและขอ้ก  าหนดในการด าเนินงานท่ีมากเกินไป สามารถท าความเขา้ใจไดย้ากตอ้งมีการแปล
ความหมายออกมา รวมไปถึงขาดแนวการปฏิบติัหรือตวัอยา่งท่ีดี นอกจากน้ียงัมีการเสนอแนวทาง
ในการน าเอาเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาปรับปรุงเพื่อให้สามารถใชก้บั
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องค์การไดโ้ดยง่าย โดยมีขอ้เสนอแนะทั้งหมด 13 ขอ้ ซ่ึงมุ่งเน้นไปท่ีการท าให้เกิดการรับรู้อย่าง
ต่อเน่ืองและก าหนดเป็นหน่ึงในภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั 

ประดิษฐ์ แก้วพรหม (2549: บทคัดย่อ) ไดศ้ึกษาถึงสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนใน
อ าเภอหนองสองห้อง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า 
ผูบ้ริหารในอ าเภอหนองสองหอ้มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะในดา้นความรู้ ความเขา้ใจใน
หลกัการบริหาร โดยมีล  าดบั ดงัน้ี หลกัการท างานเป็นทีม คุณธรรมจริยธรรม และความรู้ในดา้น
การบริหาร โดยรูปแบบการพฒันาใหผู้บ้ริหารเกิดความเป็นมืออาชีพนั้น มีรูปแบบวิธีการท่ีต่างกนั
ไป โดย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ การอบรมสมัมนา การท าวิจยั และความสามารถในการบริหาร 

Hamlim (1991: 6) ท าการศึกษาถึงชุดสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนระดับมธัยมศึกษา 
พบสมรรถนะท่ีส าคญั 7 ประการ คือ  

1) การแสดงออกถึงความสนใจและมีส่วนร่วมกบัทีมงาน  
2) การมีบุคลิกท่ีดีในการจดัการองคก์าร  
3) การแสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามผล  
4) ใหก้ารสนบัสนุนผูร่้วมงาน  
5) ยอมรับการบริหารแบบมีส่วนร่วม และรับฟังความคิดเห็น  
6) พร้อมรับความเปล่ียนแปลงและยอมรับนวตักรรมใหม่ ๆ  
7) มีความสามารถในการมอบหมายงาน 

เจริญ  ทั่งทอง (2536: 38) ได้ศึกษาเร่ืองสมรรถนะของผู ้บ ริหารสถานศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผลการวิจยัสรุปไดว้่าผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

1) สามารถตดัสินใจไดว้่าจะมีผูใ้ดบา้งท่ีจะมีส่วนร่วมในโครงการนวตักรรมใหม่ ๆ 
ของโรงเรียน 

2) สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนและผูอ่ื้นได ้และรักษาภาพลกัษณ์ของตนเอง
อยูเ่สมอ 

3) มีวิจารณญาณในการตัดสินปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง และรู้จักใช้วิ ธีการ
ประนีประนอมอยา่งเหมาะสม 

4) สามารถจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
5) ท าใหโ้รงเรียนมีระเบียบวินยั 
6) ควบคุมบรรยากาศในโรงเรียน 
7) มีการปรึกษาหารือกบับุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
8) รับฟังขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงานในปัญหาส าคญั ๆ  
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9) รับฟังปัญหาและความคิดเห็นต่าง ๆ จากครู 
10) จดัโครงสร้างการบริหารและขอความร่วมมือจากบุคลากรต่าง ๆ  
11) กระจายอ านาจในการตดัสินใจ และขอใหก้ารปฏิบติัเช่นนั้น อยา่งจริงจงั 
12) มีความยดืหยุน่ในการท างานและการด ารงชีวิต 
13) ท าใหค้รูรู้สึกว่าตนเองมีอ  านาจ และมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 

Marmon (2002: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับเร่ือง การก าหนดสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อก  าหนดของส่วนกลาง
เคร่ืองมือถูกพฒันาข้ึน โดยการแกไ้ขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคล ผูเ้ช่ียวชาญ
ระดับชาติ และน าไปทดลองใชอี้กคร้ัง เพ่ือขอค าแนะน าในการจดัล  าดบัในการส ารวจระดบัชาติ
ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะหลกัส าหรับผูบ้ริหารแลบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับการจดัการศึกษาตามท่ี
ก  าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลกัสูตร
ทัว่ไปหลกัสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจดัท าของบประมาณ
สารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผูน้  า การมีวิสัยทัศน์ การจูงใจ การวางแผน  
การพฒันาอาชีพ ความสมัพนัธก์บัชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลยี 

จากงานวิจยัทั้ง 5 ช้ินน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ห็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถน ามาเป็นต้นแบบในการก าหนด
สมรรถนะท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศใน
อุดมศึกษาได ้โดยการบริหารงานดา้นวิชาการใหป้ระสบความส าเร็จเป็นบทบาทท่ีส าคญัเพราะงาน
วิชาการถือไดว้่าเป็นหัวใจหลกัของสถานศึกษาและการปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนท่ีเป็น
จุดมุ่งหมายหลกัของสถานศึกษา โดยน ามาพิจารณาร่วมในขั้นตอนสร้างตัวแบบสมรรถนะใน
การศึกษาคร้ังน้ี 

กิตติยา อินทกาญจน์ (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการเรียนรู้ระดบับุคคลและระดบัทีมของ
องค์การ: กรณีศึกษาองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติไดม้ีการศึกษารูปแบบการเรียนรู้ระดบั
บุคคล และระดบัทีมขององค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติโดยผลท่ีพบ พบว่าระดบับุคคล 
บุคคลมีรูปแบบการเรียนรู้จากการน าตนเองอยู่ในระดบัสูง โดยมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีเปิดใจรับ
โอกาสท่ีจะเรียน มีความรับผดิชอบต่อการเรียนของตนเอง มีความรักท่ีจะเรียน มองอนาคตในแง่ดี 
มีความคิดริเร่ิมและมีอิสระในการเรียน มีทกัษะท่ีจ  าเป็นในการเรียนรู้และแกปั้ญหา และเช่ือมัน่ว่า
ตนเองเป็นผูเ้รียนท่ีดีได ้และในทกัษาระดบัทีม ทกัษะท่ีส าคญัของสมาชิกในการเรียนรู้เป็นทีมคือ 
ทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ และทกัษะการท างานเป็นทีม 

จากงานวิจยัช้ินน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความส าคญัของสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นจากกรณีศึกษา
องค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติโดยน าวิธีการไดม้าซ่ึงข้อมูลมาเป็นตน้แบบในการศึกษา 
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โดยใชว้ิธีสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) ของผูบ้ริหารระดบัสูงตามทฤษฏีการเรียนรู้
ขององค์การ และใชก้ารสนทนาแบบกลุ่ม (Focus Group) เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีม และสุดทา้ย
ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ในการศึกษาภาวะผูน้  าเก่ียวกบัการน าตนเอง 

วาสนา ทองสมุทร (2553) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัของอุปสรรคการบริหารคุณภาพโดยรวม 
(TQM) ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตอาหาร เขตภาคตะวนัออก ประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัอุปสรรคการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) โดยพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ โครงสร้าง
พ้ืนฐาน (Infrastructures Barrier) และ อุปสรรคทางดา้นความรู้ (Inadequate Knowledge) มีความ
แตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร 

จากงานวิจัยช้ินน้ีผูว้ิจ ัยใช้ระเบียบวิธีการท่ีได้มาซ่ึงชุดสมรรถนะทั้ งจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและกลุ่มประชากร ท่ีมี รูปแบบคล้ายคลึงกับงานวิจัยฉบับน้ี เป็นตัว
เปรียบเทียบเพื่อใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์และเกิดขอ้ผดิพลาดในระเบียบและวิธีการลดนอ้ยลง 

Das (2011) ไดท้  าการศึกษาบทบาทของสมรรถนะของผูน้  าในการน าการบริหารคุณภาพทัว่
ทั้งองค์การมาใช ้ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตประเทศไทย ผลการศึกษาพบความส าคญัของ
ผูน้  าระดบัสูงมีผลต่อการน าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารมาใช ้

ในองค์การท่ีผูน้  าระดบัสูงท่ีใชห้ลกัในการด าเนินการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การพบ
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานท่ีดีกว่า 

ในการศึกษาคร้ังน้ียงัพบความสัมพนัธ์การน าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การมาใชก้ับ
คุณภาพของผลลพัธ์ โดยไม่สัมพนัธ์กบับริบทสมรรถนะของผูน้  า โดยคาดว่าเหตุผลคุณภาพของ
ผลลพัธจ์ากการน าหลกัการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารมาใชสู้งกว่าเน่ืองมาจาก 

การให้ความสนใจจากผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย การพฒันาอย่างต่อเน่ือง ความเก่ียวข้องกับ
พนักงานในองค์การ และการสนับสนุนให้เกิดการจัดการคุณภาพ นอกจากน้ียงัข้ึนอยู่ก ับการ
ตดัสินใจของคณะบริหาร การมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ และนวตักรรมอีกดว้ย 

จากงานวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยัไดน้ ามาเป็นแนวทางในการพิจารณาสร้างตวัแบบสมรรถนะท่ีพบ
ผลไม่สอดคลอ้งกบัแหล่งการศึกษาหรือทฤษฏีต่าง ๆ โดยเนน้ไปท่ีการเปรียบเทียบผลการศึกษาและ
การอภิปรายผล 

Sirvanci (2004) ไดท้  าการศึกษาถึงปัญหาในการน าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารมาใช้
ในสถาบนัการศึกษา 

ในขณะท่ีการบริหารจดัการคุณภาพไดถู้กน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒัฒาองคก์ารอยา่ง
แพ ร่หลาย และในการน ามาใช้ในองค์การไม่แสดวงหาผลก าไรโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
สถาบนัการศึกษาถือเป็นเร่ืองท่ีมีความทา้ทายมากกว่าองคก์ารธุรกิจ 
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ขั้นตอนส าคญัในการน าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งคอ์งคก์ารมาใชคื้อการระบุตวัลูกคา้และผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย เน่ืองจากปัญหาท่ีตามมาของการระบุตวัลูกคา้และผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย ไดแ้ก่ภาวะ
ความเป็นผูน้  า วฒันธรรม และโครงสร้างองค์การท าใหปั้ญหาจากการท าการบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง
องคก์ารมาใชใ้นสถาบนัการศึกษาจึงมีความแตกต่างจากองค์การธุรกิจทัว่ไป ประเด็นเหล่าน้ีพร้อม
กบับทบาทของนกัเรียนจากมุมมองท่ีมีคุณภาพและการวดัผลส าหรับการศึกษา 

จากงานวิจยัช้ินน้ีผูว้ิจยัไดน้ ามาเป็นตน้แบบในการศึกษาปัยจยัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการท า
ระบบบริหารจดัการคุณภาพมาใชโ้ดยพิจารณาร่วมกบัตวัแปรต่าง ๆ ท่ีไดม้าจากระเบียบวิธีวิจยัใน
การสร้างเป็นตวัแบบสมรรถนะ 



 

บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

งานวิจยัช้ินน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือระบุตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของหัวหน้า
งานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลาง ภายใตก้รอบของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ในสถาบนัการศึกษาของประเทศไทย การออกแบบระเบียบวิธีวิจยัใน
คร้ังน้ีมีขอบเขตท่ีจะศึกษาถึงสมรรถนะของหัวหนา้งานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลาง
เท่านั้น มีจุดเร่ิมตน้มาจากค าถามในงานวิจัยว่าสมรรถนะของหัวหน้างานในสายสนับสนุนและ
ผูบ้ริหารระดบักลางท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศคืออะไร 

ส่วนน้ีของงานวิจัยมีวตัถุประสงค์เพ่ือแสดงถึงความเช่ือมโยงของค าถามงานวิจัยกับ
ระเบียบวิธีการวิจยั และเป็นการแสดงความส าคญัของกระบวนการแสวงหาค าตอบท่ีเป็นขั้นตอน 
โดยจะแสดงให้เห็นถึงระบบ วิธีการ และความน่าเช่ือถือของการได้มาซ่ึงค าตอบของการวิจัย  
ซ่ึงประกอบไปดว้ย กรอบในการวิจยั ปัจจยัท่ีใชใ้นการศึกษา เกณฑ์ท่ีใชใ้นการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลใน
การศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัและการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล
และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์และแสดงขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัเช่ือว่าการออกแบบท่ีดี และการน าวิธีการไป
ใชต้ามขั้นตอนท่ีออกแบบไวต้ามแผนจะท าใหไ้ดม้าซ่ึงค  าตอบท่ีตรงตามจุดประสงคข์องค าถามการ
วิจยั และสามารถน าค  าตอบของการวิจยัไปต่อยอดในการศึกษาวิจยัในอนาคต รวมถึงเพื่อพฒันา
หรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ท่ี เป็นประโยชน์ ต่อสังคมได้ โดยมีวิธีด  าเนินการวิจัยตามล าดับ 
ดงัต่อไปน้ี 
 

3.1 กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัประเภทวิจยัและพฒันา (Research and Development) ท่ีใช้

รูปแบบในการศึกษาสมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993) ทั้ ง 6 ขั้น ตามท่ีได้กล่าวถึงใน 
บทท่ี 2 มาประยุกต์ให้เข้ากับบริบทท่ีจะท าการศึกษา โดยในงานวิจัยฉบับน้ีจะท าตามขั้นตอน
ดงักล่าวครอบคลุมถึงขั้นตอนท่ี 5 เท่านั้น เน่ืองมาจากงานวิจยัช้ินน้ีเป็นการศึกษาเพ่ือหาสมรรถนะ 
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ส่วนการน าไปประยกุตใ์ชน้ั้นข้ึนอยูก่บันโยบายของแต่ละสถาบนัการศึกษา เป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถ
บงัคบัได ้ 

 

 
ภาพที่ 3.1  กรอบแนวคิดการด าเนินงานพฒันาสมรรถนะ 
 

ภาพท่ี 3.1 แสดงถึงกระบวนการวิจยัเพื่อระบุสมรรถนะท่ีพึงประสงค์อนัเป็นค าตอบของ
ค าถามวิจยัหลกั ผูว้ิจยัใชห้ลกัการการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผา่นวิธีการ
ตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) ซ่ึงเป็นวิธีการตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
ขอ้มูลท่ีท าการรวบรวมมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีต่างกนั วิธีการเก็บขอ้มูลท่ีต่างกนั ผูเ้ก็บขอ้มูลท่ีต่างกนั 
รวมไปถึงกรอบแนวคิดท่ีต่างกัน  (Lincoln and Guba, 1985; Patton, 2001 อ้างถึงใน สถาบัน
วิทยาศาสตร์ ส านกัวิชาการและมาตรฐานการศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 

1. ก  าหนดเกณฑผ์ลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลจากองคก์ารท่ีผา่นโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศกึษาภายใน (EdPEx200) 

2. ก  าหนดกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจากการน าผลจากการก าหนดเกณฑผ์ลการปฏิบติังานมาใชใ้นการคดัเลือก
โดยวิธีสอบถามไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงสุด 

3. รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลดว้ยการสมัภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม  
(Behavioral Event Interview) 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและการพฒันาตวัแบบสมรรถนะ 
(Analyze Data and Develop a Competency Model) 

 

5. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยระเบียบวิธีแบบเดลฟาย (Delphi Technique) 
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2555: 108) การตรวจสอบน้ีจะช่วยลดความผดิพลาดท่ีเกิดจากการรวบรวมขอ้มูลแหล่งเดียว การใช้
นกัวิจยัด  าเนินการคนเดียวหรือกรอบแนวคิดทฤษฏีเดียว ในงานวิจยัช้ินน้ีจะใชก้ารตรวจสอบสาม
เส้ าด้านแหล่งข้อมูลและด้านทฤษฏีโดยการตรวจสอบแบบสามเส้าด้านข้อมูล (Source 
Triangulation) คือ การตรวจสอบความสอดคลอ้งของข้อมูลในเร่ืองเดียวกัน จากแหล่งข้อมูลท่ี
ต่างกันมาเปรียบเทียบกนั และการตรวจสอบแบบสามเส้าดา้นทฤษฏี (Theory Triangulation) คือ 
การท่ีนักวิจัยใช้แนวคิดท่ีแตกต่างกันในการตีความข้อมูล เพื่อท่ีจะตรวจสอบว่าข้อมูลท่ีได้มา
สามารถตีความไปในทิศทางใดไดบ้า้ง มาท าการเปรียบเทียบ และการตรวจสอบสามเสา้น้ีจะช่วยให้
นกัวิจยัเห็นมุมมองทางเลือกต่าง ๆ ก่อนลงขอ้สรุปท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากข้ึน โดยใน
งานวิจยัฉบบัน้ีใชว้ิธีการสามเสา้ระหว่าง ระเบียบวิธีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการเก็บ
ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีใช้การสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล และระเบียบวิธีแบบเดลฟาย 
หลงัจากตรวจสอบความเช่ือมัน่ของขอ้มูลดว้ยวิธีสามเส้า ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของรูปแบบสมรรถนะท่ีพัฒนาข้ึนด้วยการเทียบสมรรถนะท่ีเป็นผลในการศึกษาคร้ังน้ีกับ
สมรรถนะของหัวหน้างานและผูบ้ริหารระดับกลางในงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง โดยมีล  าดับและ
รายละเอียดในการศึกษาดงัต่อไปน้ี  

 

3.2 การก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิผล (Define Performance 
Effectiveness Criteria) จากองค์การที่ผ่านโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือ
การด าเนินการที่เป็นเลิศไปใช้ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

 
การศึกษาเพื่อระบุสมรรถนะของหวัหนา้งานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางใน

สถาบันการศึกษาน้ี เร่ิมต้นจากการก าหนดเกณฑ์เพ่ือก  าหนดผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ จาก
องคก์ารท่ีผา่นโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนั
คุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) โดยมีความเช่ือที่ว่าองค์การท่ีผ่านการประเมินดงักล่าว
จะตอ้งมีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมทั้ง 11 ประการของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ และมีระดบัคะแนนในหมวดหมู่ทั้ง 7 หมวดอยู่ในระดบัดีข้ึนไป  

ซ่ึงเมื ่อพิจารณาขอ้มูลแลว้พบว่า หน่วยงานท่ีมีความพร้อมในการรับการประเมินตาม
โครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพ
การศึกษาภายใน (EdPEx200) เป็นหน่วยงานท่ีผ่านเกณฑ์การประเมินทั้งท่ียื ่นผลคะแนนต่อ 
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) เพื ่อเป็นตน้แบบในกรณีการศึกษาท่ีเป็นเลิศ (Best 
Practice) โดยรายช่ือหน่วยงานท่ีผา่นการพิจารณามีดงัน้ี 
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คร้ังท่ี 1 พ.ศ. 2556 (ปีการศึกษา 2555) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่
คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบ ดี มหาวิทยาลัยมหิดล  และคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

คร้ังท่ี 2 พ.ศ. 2557 (ปีการศึกษา 2556) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น คณะ
อุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

คร้ังท่ี 3 พ.ศ. 2558 (ปีการศึกษา 2557) คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
และคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559) 

โดยรวมจึงกล่าวไดว้่าเกณฑ์ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
การผ่านการพิจารณาในโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ซ่ึงนับเป็นผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลใน
ระดบัหน่วยงาน ส่วนผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลระดบับุคคลนั้นผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงต่อไป
ดงัต่อไปน้ี 

 

3.3 การก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Identify a Criterion Sample) จากการน าผลจากการ
ก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัตงิานมาใช้ในการคดัเลือกโดยวธีิสอบถามไปยังผู้บริหาร
ระดับสูงสุด 

 
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของหัวหน้างานในสายสนับสนุน

และผูบ้ริหารระดับกลาง ภายใต้กรอบของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
(EdPEx) ผูว้ิจัยก  าหนดเกณฑ์ในการระบุตัวผูท่ี้มีผลปฏิบัติการเป็นเลิศ (Living Best Practices)  
ดงัต่อไปน้ี 

1) เป็นผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้งานและผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป 
2) เป็นผูรั้บผดิชอบหรือมีส่วนร่วมในการจดัการคุณภาพในองคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
3) เป็นผูท่ี้อยูใ่นฝ่ายสนบัสนุนภายใตโ้ครงสร้างขององคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
4) เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงานในกระบวนการการพฒันา

หน่วยงานและการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 
เพื่อระบุตัวหัวหน้างานกลุ่มดงักล่าวผูว้ิจัยใชก้ารสอบถามจากผูบ้งัคบับัญชาสูงสุดของ

หน่วยงาน ไดแ้ก่ คณบดี หรือผูบ้ริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ระบุตวับุคคลท่ีมีผลปฏิบติัการเป็น
เลิศ (Living Best Practices) เพื่อเป็นผูใ้หส้มัภาษณ์ต่อไป 
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ตารางที่ 3.1  ขอ้มูลผูใ้หส้มัภาษณ์ 
     
หมายเลข เพศ ต าแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์ใน

การบริหาร (ปี) 
1 หญิง หวัหนา้งานพฒันาคุณภาพ

งาน ส านกังานคณบดี 
คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

13 

2 หญิง หวัหนา้งานบริหาร
การศึกษา ส านกังาน
การศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

1 

3 หญิง เลขานุการ 
คณะพยาบาลศาสตร์ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

12 

4 หญิง หวัหนา้งานนโยบายและ
แผนและประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

15 

5 หญิง ผูช่้วยคณบดีฝ่ายพฒันา
คุณภาพองคก์ร และดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

3 

6 หญิง เลขานุการ 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

23 

7 หญิง รองคณบดีฝ่ายแผนพฒันา
คุณภาพองคก์รและ
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

38 

8 หญิง รองคณบดี คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

25 
 

9 ชาย ผูช่้วยคณบดีฝ่ายประกนั
คุณภาพการศกึษารักษาการ
แทนรองผูอ้  านวยการส านกั
พฒันาคุณภาพการศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

4 

10 ชาย รองคณบดีฝ่ายวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

17 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ)  
     
หมายเลข เพศ ต าแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์ใน

การบริหาร (ปี) 
11 หญิง เลขานุการ คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
12 

12 หญิง ตวัแทนคณะกรรมการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

5 

13 หญิง หวัหนา้งานประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

15 

14 หญิง นกัวิชาการศกึษา คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

1 

15 หญิง หวัหนา้งานนโยบายและ
แผน 

คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

22 

16 หญิง รองคณบดีฝ่ายพฒันา
คุณภาพองคก์ร บริการ
การศึกษาและนโยบายและ
แผน 

คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

5 

17 หญิง หวัหนา้งานนโยบายและ
แผน 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

30 

 
ตารางข้างต้นแสดงให้เห็นถึงจ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ งหมด 17 คน โดยระบุถึงเพศ 

ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั และประสบการณ์ในการบริหารเป็นจ านวนปี 
จากตารางจะพบว่ามีผูใ้หข้อ้มูลบางท่านมิไดอ้ยูใ่นสายสนับสนุนโดยตรงหากแต่อยู่ในสาย

วิชาการท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง โดยมีฝ่ายสนบัสนุนอยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชาตามโครงสร้าง
องคก์ารท่ีผูใ้หข้อ้มูลสงักดัอยูจึ่งท าใหเ้ขา้ตามเกณฑค์ดัเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลท่ีไดก้  าหนดไว  ้
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3.4 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบอิง
พฤตกิรรม (Behavioral Based Interview) 

 
จากวิธีการของ Spencer and Spencer (1993) ตามท่ีได้กล่าวไปในบทท่ี 2 ผูว้ิจัยได้เลือก

วิธีการเก็บข้อมูลแบบ การสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม (Behavioral Based Interview) ซ่ึงเป็นการเก็บ
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Technique) รูปแบบหน่ึง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 
3.4.1 ข้อค าถามและวธิีสัมภาษณ์ 
การด าเนินการสัมภาษณ์ในการวิจัยน้ีใช้แนวทางแบบการสัมภาษณ์ อิงพฤติกรรม 

(Behavioral Based Interview) ซ่ึงเป็นการด าเนินการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Technique) 
ท่ีใช้การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือในการหาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ จากผูท่ี้มีความ
เก่ียวขอ้งและเป็นกุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การตามโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษา
เพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200)  

โดยรูปแบบการสัมภาษณ์ท่ีใช้เป็นการสัมภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม (Behavioral Based 
Interview) หรือการสัมภาษณ์อิงสมรรถนะ (Competency Based Interview) ท่ีมีแนวคิดมาจาก
พ้ืนฐานท่ีว่าพฤติกรรมการท างานในอดีต เป็นส่ิงท่ีท านายพฤติกรรมการท างานในอนาคตไดดี้ท่ีสุด 
(ชชัวาล อรวงศศ์ุภทตั, 2556) เป็นการตั้งค  าถามโดยให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดเ้ล่าถึงประสบการณ์ หรือ
พฤติกรรมท่ีผา่นมาในอดีตในเร่ืองนั้น ๆ (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2554) โดยการใชค้  าถามปลายเปิด  

ซ่ึงขั้นตอนน้ีผูว้ิจัยจะด าเนินการสัมภาษณ์สองกลุ่มหลกัได้แก่ กลุ่มหัวหน้างานในสาย
สนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางและกลุ่มผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของหน่วยงาน ไดแ้ก่ คณบดี หรือ
ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง รวมเป็นจ านวน 17 ท่านท่ีไดร้ะบุรายช่ือไวใ้นตอนตน้ ทั้งน้ีเพ่ือให้ได้
ขอ้มูลครอบคลุมทั้งมุมมองจากผูป้ฏิบติังานและมุมมองของหวัหนา้งาน ขอ้ค าถามไดแ้บ่งออกเป็น 
2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 สถานภาพทัว่ไป โดยมีค าถามใชเ้พ่ือเก็บขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งใน
ประเด็นดงัน้ี ประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ต  าแหน่ง เพศ อายุ 
และหน่วยงานท่ีสงักดั 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสมัภาษณ์ท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารจดัการ และ
ผลลพัธ์ของการด าเนินงานท่ีส่งผลในการขบัเคล่ือนหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) โดยมีค  าถามหลกัในการสัมภาษณ์เช่นเดียวกับ
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ค าถามในงานวิจยั คือ สมรรถนะของหัวหน้างานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดับกลางท่ีมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตาม เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศคืออะไร และมีค  าถามเพื่อช่วยกระตุน้ให้ไดข้อ้มูลในประเด็นท่ีเก่ียวเน่ืองกนั
จ านวนทั้งส้ิน 4 ขอ้ ท่ีเป็นเคร่ืองมือวิจยัท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนเอง โดยยึดค าถามและวตัถุประสงค์ของ
งานวิจยัเป็นหลกัโดยการแปลงส่ิงท่ีตอ้งรู้ออกเป็นประเด็นต่าง ๆ เป็นค าถามท่ีมีค  าส าคญัในการถาม 
(Keyword) เป็นตวัช้ีน าในการสมัภาษณ์ โดยผูว้ิจยัไดเ้ตรียมหัวขอ้ค าถามไวอ้ยา่งหลวม ๆ จากการ
ใชต้วัแบบช่ือว่า Star Model (Higgins, 2014) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) การระบุถึงสถานการณ์ (Situation) การท างานท่ีเก่ียวของกบัการด าเนินงานตาม
เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx)  

2) การใหผู้ใ้หข้อ้มูลเล่าถึงงานหรือหนา้ท่ี (Task) อะไรท่ีตอ้งจดัการด าเนินงาน 
3) การให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่าถึงส่ิงท่ีตนเองไดล้งมือท าเพ่ือให้งานนั้น ๆ ส าเร็จลุล่วง 

(Action) 
4) การให้ผูใ้ห้ข้อมูลเล่าถึงผลลัพธ์ (Result) ของการด าเนินการหรือของการ

จดัการนั้นเป็นอยา่งไร (Higgins, 2014)  
ทั้งน้ีขอ้ค  าถามพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยัตามแต่ละ

สถานการณ์การสมัภาษณ์ท่ีแตกต่างกนัไป นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดเ้ตรียมขอ้ค าถามเพ่ิมเติมเพ่ือใหไ้ด้
ขอ้มูลท่ีรอบดา้นมากข้ึน ดงัน้ี 

1) ปัจจัยและส่ิงแวดล้อมท่ีส่งผลต่อการประเมินตนเองตามเกณฑ ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) คืออะไร 

2) ปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการประเมินตนเองตามเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) คืออะไร 

3) ความตอ้งการพฒันาท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อการประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) คืออะไร 

4) สมรรถนะแบบใด ที่ส่งเสริมให้การน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื ่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) มาประยุกต์ใชป้ระสบผลส าเร็จมีอะไรบา้ง 

ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดอ้อกแบบขอ้ค าถามเพ่ือการสัมภาษณ์ดงัภาคผนวก ก แบบสัมภาษณ์ 
ในการสัมภาษณ์นั้นผูว้ ิจยัด  าเนินการดงัรายละเอียดต่อไปน้ี ในการสัมภาษณ์กลุ่ม

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงของหน่วยงาน ไดแ้ก่ คณบดี หรือผูบ้ริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งนั้น ผูว้ิจยัติดต่อ
ขอความอนุเคราะห์จากคณบดี หรือผูบ้ริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งของหน่วยงานท่ีเป็นไปตามเกณฑ์
พิจารณาในขอ้ 3.1 ขา้งตน้ เพื่อขอสัมภาษณ์และอนุเคราะห์ให้ขอ้มูลรายช่ือผูป้ฏิบติังานหัวหน้า
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งานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางท่ีเห็นว่ามีสมรรถนะท่ีพึงประสงค์และเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้หน่วยงานผ่านการพิจารณาดงัเกณฑ์ 

โดยมีขอ้ค  าถามดงัท่ีแสดง เน้นสอบถามเพื่อให้ไดมุ้มมองจากผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชา ง 
แลว้การสัมภาษณ์ผูป้ฏิบตัิงานกลุ่มหวัหนา้งานและผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุน

เมื่อผูว้ิจยัไดร้ายช่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์จากคณบดี หรือผูบ้ริหารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งของหน่วยงาน โดย
อาศยัขอ้ค าถามและรูปแบบดงัเช่นเดียวกนั  

ในการสัมภาษณ์ทุกคร้ังผูว้ิจยัด  าเนินการเพื่อปกป้องสิทธิของผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยการ
จดัท าใบยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Consent Form) (ภาคผนวก ข ใบยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั) 
เพื่อให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดพ้ิจารณาและลงนามรับทราบสิทธิและบทบาทของตนในการวิจยัคร้ังน้ี 
นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัอธิบายสิทธิต่าง ๆ ของผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยละเอียด รวมถึงรายงานให้ทราบถึง
ขั้นตอนต่าง ๆ ของการวิจยัคร้ังน้ีอย่างชดัเจนอีกดว้ย 

 
3.4.2 การจดัระเบียบข้อมูล  
การจดัระเบียบขอ้มูลเพื่อท าให้ข้อมูลง่ายต่อการน ามาใช้งานและสะดวกต่อการจดัเก็บ  

การจดัระเบียบข้อมูลเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งในการวิจยัเชิงคุณภาพ (ชาย โพธิสิตา, 2550: 45-46) 
เน่ืองจากการวิจยัเชิงคุณภาพไม่ไดเ้กณฑ์หรือขอ้ค าถามท่ีชดัเจน เช่นแบบสอบถามท่ีเป็นจดัระบบ
ก่อนน าไปใช ้โดยในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีการใชเ้คร่ืองมือเป็นการสมัภาษณ์ ซ่ึงไม่สามารถควบคุม
ส่ิงท่ีไดรั้บกลบัมาใหเ้ป็นระเบียบได ้

หลงัจากท่ีไดข้อ้มูลดิบจากการสมัภาษณ์แลว้ รูปแบบของขอ้มูลท่ีไดจ้ะอยู่ในรูปแบบของ
ไฟลเ์สียงและขอ้มูลท่ีจดบนัทึกของผูว้ิจยัในสมุดบนัทึก การจดัระเบียบทางกายภาพของขอ้มูลใน
ขั้นตอนแรกคือการถอดขอ้มูลจากเคร่ืองบนัทึกเสียง โดยระบุหมายเลขผูใ้หข้อ้มูลเรียงตามล าดบัใน
การใหส้มัภาษณ์เป็นรหสัแทนตวัของผูใ้หข้อ้มูลนั้น ๆ โดยการถอดขอ้มูลนั้นผูว้ิจยัจะใชว้ิธีการถอด
ขอ้มูลเพื่อน ามาหาความหมายโดยรวมส าหรับการวิเคราะห์ โดยรักษาความเป็นธรรมชาติของการ
สมัภาษณ์ไว ้เช่น อารมณ์ ความรู้สึก บรรยากาศของการสนทนา และรวมถึงเสียงท่ีไม่ใช่ค  าพูด เช่น 
การหวัเราะ น ้ าเสียง ท่าทาง และความเงียบ ท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์เป็นความหมายอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงได ้ผูว้ิจยัจะกลบัมาบนัทึกขอ้มูลและถอดเทปการสนทนาในคร้ังนั้นอย่างรวดเร็ว เพ่ือให้ได้
ขอ้มูลท่ีมีความละเอียดครบถว้นและสดใหม่ โดยจะท าการใส่หมายเลขก ากบับรรทดัในการถอด
ขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลแต่ละท่าน เพื่อใชป้ระกอบการอา้งอิงยอ้นหลงัใหแ้ก่ผูใ้หข้อ้มูล ผูอ่้านงานวิจยั
ช้ินน้ี และคณะกรรมการวิทยานิพนธว์่าขอ้มูลท่ีไดม้ามีท่ีมาขากผูใ้หข้อ้มูลหมายเลขใดและการถอด
เทปบรรทดัท่ีเท่าไหร่ หรือจากการจดบนัทึกในช่วงใด 
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การจดัเก็บขอ้มูลนั้นผูว้ิจยัใชเ้ทคโนโลยคีอมพิวเตอร์เขา้มาช่วยในการจดัเก็บขอ้มูล โดยใน
การเก็บไฟลเ์สียงจากการสมัภาษณ์ลงในแฟ้มขอ้มูลในคอมพิวเตอร์รวมถึงขอ้มูลจากการจดบนัทึก
ท่ีน ามาแปลงเป็นเอกสารอิเลก็ทรอนิกส์ในคอมพิวเตอร์ โดยจะแยกแฟ้มขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์
แต่ละคนออกจากกนัเพ่ือป้องกนัการความผดิพลาด การจดัระเบียบขอ้มูลทั้งการถอดไฟลเ์สียงและ
การจดัแฟ้มขอ้มูลนั้นผูว้ิจยัจะด าเนินการควบคู่ระหว่างการเก็บขอ้มูลเพ่ือความสดใหม่ของขอ้มูล 
และป้องกนัการใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานจากขั้นตอนอ่ืน 

การจดัระเบียบเน้ือหาขอ้มูลนั้นเป็นกระบวรการคน้หาความหายของส่ิงท่ีอยู่ในขอ้ความ
ต่าง ๆ ของขอ้มูลเพื่อความสะดวกในการน าไปใชต่้อและการไปจดัประเภทของข้อมูลในล าดับ
ถดัไป โดยขอ้ความท่ีถูกน าไปใชจ้ะถูกระบุหมายเลขท่ีมาของผูใ้หข้อ้มูลและเลขบรรทดัของขอ้มูล
นั้น ๆ เพ่ือใหเ้กิดความสะดวกต่อการตรวจสอบขอ้มูล 

 
3.4.3 ความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
การเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม (Behavioral Based Interview) รวมถึงการ

สงัเกตพฤติกรรมระหว่างการสมัภาษณ์ประกอบร่วมดว้ย เช่น ลกัษณะท่าทาง น ้ าเสียง โดยไม่มีการ
ตีความ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีเหมาะสมเพื่อท าความเขา้ใจในความคิดและพฤติกรรมของผูใ้หข้อ้มูล ผูว้ิจยัจะ
เป็นผูด้  าเนินการสัมภาษณ์ดว้ยตนเองเพื่อสามารถคน้หาและรวบรวมความรู้เชิงลึกตามประเด็นท่ี
ตอ้งการศึกษาไดอ้ย่างถูกตอ้งจากมุมมองของผูล้งมือปฏิบติั โดยการสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้าใช้
ระยะเวลา 30 ถึง 40 นาทีต่อการสัมภาษณ์  แต่ละคร้ังก่อนเร่ิมท าการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัจะแสดงถึง
วตัถุประสงค์ของงานการสัมภาษณ์ และให้ผูส้ัมภาษณ์ลงช่ือยินยอมในการให้ข้อมูลก่อนการ
สมัภาษณ์และบนัทึกเสียง เพื่อใชป้ระกอบการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัท่ีกล่าวถึงก่อนหนา้น้ี ทั้งน้ีเพ่ือให้
ได้ขอ้มูลท่ีครบถว้นและสมบูรณ์ท่ีสุดโดยไม่ตกหล่น โดยจะแจง้แก่ผูใ้ห้ขอ้มูลไดท้ราบล่วงหน้า
และท าการขออนุญาตก่อนท่ีการด าเนินการเก็บขอ้มูลโดย นอกจากการใชเ้คร่ืองบนัทึกเสียงแลว้ ยงั
ใชส้มุดจดในการบนัทึกเพื่อน าขอ้มูลไปท าการวิเคราะห์ โดยท าการบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง 
วลี หรือประโยคท่ีกลุ่มตวัอย่างพูดออกมาโดยไม่ดดัแปลง และบนัทึกความคิดเห็นของผูว้ิจยั การมี
ส่วนร่วม หรือค าถามเพื่อให้การสัมภาษณ์ด าเนินการต่อได ้เพื่อเป็นการลดความไม่เท่ียงท่ีเกิดจาก
ตวัผูว้ิจยัเอง ขอ้มูลท่ีถูกบนัทึกจะถูกน ามาถอดข้อมูลรายวนัเพื่อความสดใหม่ของขอ้มูลและเพื่อ
ตรวจสอบขอ้มูลท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น เพ่ือเป็นกรณีศึกษาเพ่ิมเติมในการสมัภาษณ์คร้ังต่อไป 
และข้อมูลท่ีได้มาผูว้ิจัยจะน ามาถอดข้อมูลค าต่อค า ประโยคต่อประโยค แลว้ตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ังดว้ยการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้า นอกจากน้ียงัมีการใชว้ิธีการตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือของขอ้มูลอีก 2 วิธี ไดแ้ก่ 
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1) การตรวจเส้นทางของขอ้มูล (Audit Trail) เป็นการให้ขอ้มูลแก่ผูอ่้านงานวิจยัถึง
ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมมาไดใ้นงานวิจยัช้ินน้ี นักวิจยัไดมี้การกระท าใด ๆ กบัขอ้มูล
นั้นบา้ง และขอ้มูลนั้นเปล่ียนรูปไปอย่างไร (Merriam, 1998 อา้งถึงใน จีระวรรณ เกษสิงค์, 2555: 
114) ในงานวิจยัช้ินน้ีจะเป็นการอา้งอิงถึงปัจจยัท่ีไดม้าว่ามาจากผูส้ัมภาษณ์หมายเลขใด จากการ
ถอดเทปบรรทดัท่ีเท่าไหร่ หรือจากการจดบนัทึกในช่วงใด ดงัท่ีกล่าวถึงใน 3.4.2 การจดัระเบียบ
ขอ้มูล 

2) การยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล (Member Checking) เป็นการแสดงผลการวิจยั
เบ้ืองตน้ให้กบัผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อให้ผูใ้ห้ขอ้มูลท าการตรวจสอบ (Lincoln and Guba, 1985 อา้งถึงใน  
จีระวรรณ เกษสิงค์, 2555: 110) หรือการน าบทถอดเทปและขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ รวมถึง
บนัทึกท่ีจดบนัทึกอยา่งละเอียดกลบัไปใหผู้ส้มัภาษณ์ยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล ตรวจสอบความ
เป็นจริงของขอ้มูลว่าตรงกบัความคิดและความรู้สึกของผูใ้หส้ัมภาษณ์หรือไม่ พร้อมทั้งตรวจสอบ
ว่าขอ้มูลใดบา้งท่ีไม่ตอ้งการใหเ้ปิดเผย ทั้งน้ีผูใ้หข้อ้มูลสามารถให้ขอ้มูลเพ่ิมเติมหรือแยง้ผลงานวิจยั
เบ้ืองตน้น้ีได ้โดยไดท้ าการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลกบัผูใ้ห้ขอ้มูลทุกท่านแลว้ โดยมีผล
การตรวจสอบดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 3.2  การยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล 
 

ช่ือ/ต าแหน่งปัจจุบัน ช่ือหน่วยงาน/ช่ือสถานศึกษา รายการที่ขอปรับแก้ 
นางสดศรี พูลผล  
หวัหนา้งานพฒันาคุณภาพงาน 
ส านกังานคณบดี 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

ปรับแกไ้ขเน้ือหา
บางส่วน 

นางสดศรี พูลผล  
หวัหนา้งานพฒันาคุณภาพงาน 
ส านกังานคณบดี 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

ปรับแกไ้ขเน้ือหา
บางส่วน 

กมลชนก กาวิล  
เลขานุการ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับเพ่ิมเพ่ิมเน้ือหาให้
มีความสมบูรณ์มากข้ึน 

ประทุมวรรณ์ บวัรินทร์  
หวัหนา้งานนโยบายและแผนและ
ประกนัคุณภาพการศกึษา 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 
 

ช่ือ/ต าแหน่งปัจจุบัน ช่ือหน่วยงาน/ช่ือสถานศึกษา รายการที่ขอปรับแก้ 
ดร.นงลกัษณ์ เฉลิมสุข  
ผูช่้วยคณบดีฝ่ายพฒันาคุณภาพ
องคก์ร และดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ยนืยนัไม่ปรับแกไ้ข 

นางสาวปิยะนุช สวสัดี  
เลขานุการ 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 

พิกุล พรพิบูลย ์ 
รองคณบดีฝ่ายแผนพฒันาคุณภาพ
องคก์รและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับแกไ้ขภาษาพดู 

ผศ.ดร.ศรีสุวรรณ นฤนาทวงศส์กุล 
รองคณบดี 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับแกไ้ขเน้ือหา
บางส่วน 

ผศ.ดร.อริยพงษ ์วงษน์พวิชญ ์ 
อดีตผูช่้วยคณบดีฝ่ายประกนั
คุณภาพการศกึษารักษาการแทนรอง
ผูอ้  านวยการส านกัพฒันาคุณภาพ
การศกึษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับแกไ้ขเน้ือหา
บางส่วน และช่ือสกุล 

รศ.นพ.อรรถวุฒิ ดีสมโชค รอง
คณบดีฝ่ายวิชาการ 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับแกไ้ขเน้ือหา
บางส่วน 

นางสาวสุรียพ์ร กิจหรารักษ ์
เลขานุการ 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ปรับภาษาพดูและภาษา
เขียนใหส้อดคลอ้งกนั 

รศ.พญ.ประภสัสร ผาติกุลศิลา 
ตวัแทนคณะกรรมการ 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

แกไ้ขช่ือต าแหน่ง 

นางสาวนนัทกา ชยับาล  
หวัหนา้งานประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ขยายความเน้ือหา
บางส่วน 

นางสาวนลทัพร จนัทร์แกว้ 
นกัวิชาการศกึษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 
 

ช่ือ/ต าแหน่งปัจจุบัน ช่ือหน่วยงาน/ช่ือสถานศึกษา รายการที่ขอปรับแก้ 
พชัรินทร์ ศรีสวสัด์ิ  
หวัหนา้งานนโยบายและแผน 

คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 

ผศ.ดร.รสริน โอสถานนัตก์ุล  
รองคณบดีฝ่ายพฒันาคุณภาพองคก์ร 
บริการการศึกษาและนโยบายและ
แผน 

คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 

นางกมลณัฎฐ ์รัตนวรางค ์ 
หวัหนา้งานนโยบายและแผน 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

- 

นางธารทิพย ์มาลยัศิริรัตน์  
หวัหนา้งานบริหารการศกึษา 
ส านกังานการศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาล
รามาธิบดี 

แกไ้ขช่ือต าแหน่ง 

 
หวัขอ้รายการท่ีขอปรับแกใ้นหวัขอ้ยอ่ยการปรับแกไ้ขเน้ือหา เป็นกระบวนการด าเนินการ

ภายในระหว่างผูว้ิจยัและผูใ้หข้อ้มูลท่ีเปิดเผยต่อคณะกรรมการวิทยานิพนธเ์ท่านั้น โดยจ านวนผูใ้ห้
ขอ้มูลท่ีท าการยืนยนัและหรือปรับปรุงแกไ้ขเน้ือหาในการให้เก็บขอ้มูลนั้นมีทั้งส้ิน 11 ท่านจาก
ผูใ้หข้อ้มูลทั้งหมด 17 ท่าน  

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและการพฒันาตวัแบบสมรรถนะ (Analyze Data and Develop 
a Competency Model) 

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชข้อ้มูลท่ีเป็นผลการศึกษาจากกระบวนการ

วิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และการบูรณาการการทบทวนวรรณกรรม  จากเน้ือหาท่ีมีจ  านวน
ความถ่ีท่ีปรากฏตั้งแต่ 3 ข้ึนไป จ  านวนอยา่งนอ้ย 3-5 ขอ้มูลต่อ 1 หมวดค่านิยมของเกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) และใชข้อ้มูลท่ีรวมกนัทุกส่วนของผลสรุปของ
ขอ้มูลในแต่ละระเบียบวิธีจากกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลการสมัภาษณ์และการบูรณาการทบทวน
วรรณกรรม 
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3.5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
ผูว้ิจยัใชก้ารทอนขอ้มูลลง (Data Reduction) คือการน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาคดัสรรเอาขอ้มูลใน

ประเด็นท่ีต้องการวิเคราะห์ โดยระบุขอ้มูลเหล่านั้นจากค าถามวิจัยของงานวิจัยน้ีเป็นหลกั โดย
พิจารณาว่าขอ้ความส่วนใดท่ีเป็นค าตอบให้กบัค  าถามวิจยัได ้จากนั้นจึงใชก้ารก าหนดรหัสสั้น ๆ 
(Coding) เพ่ือแทนความหมายส าคัญโดยก าหนดรหัสเป็นข้อความสั้ น ๆ ดังนั้ นข้อความหรือ
ประโยคยาว ๆ ท่ีผูว้ิจยัได้มาจากการถอดเทปสัมภาษณ์จะสั้นลงเป็นเพียงข้อความหรือวลีสั้น ๆ 
เท่านั้นร่วมกบัการสัมภาษณ์โดยใชแ้บบบนัทึกเหตุการณ์ โดยตีความตามค าท่ีปรากฏและสนใจ
ความหมายแฝง การใส่รหัสข้อมูลนั้นเป็นการก าหนดถึงข้อมูลในส่วนท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
วิเคราะห์ประเด็นท่ีเราสนใจว่าคืออะไรและอยู่ส่วนใด Patton (1990) เป็นการให้รหัสขอ้มูลว่าเป็น
เหมือนการติดป้ายช่ือ (Labeling) แก่ขอ้ความยอ่ย ๆ ต่าง ๆ ของขอ้มูลเพ่ือใหรู้้ว่าขอ้ความต่าง ๆ นั้น
เป็นเร่ืองอะไรและมีความหมายอย่างไร หลงัจากการให้รหัสขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูล
เหล่านั้นกลบัมารวมกันใหม่ (Reassembling) ให้เป็นหมวดหมู่หัวข้อการวิเคราะห์เพื่อให้ข้อมูล
เหล่านั้นสามารถส่ือสารขอ้มูลในรูปแบบเดียวกนั 

จากนั้นจึงด าเนินการจดักลุ่มขอ้มูล (Categorization) โดยใชป้ระเด็นหวัขอ้ในการวิเคราะห์ 
(Themes) ท่ีก  าหนดไวม้าก าหนดเป็นแนวทาง และใชห้ัวขอ้ย่อยจากแนวค าถามมาเป็นแนวทางใน
การจัดกลุ่มด้วย ผูว้ิจัยจะน าข้อมูลจากรหัสแต่ละตวัท่ีตรงกันมารวมไวใ้นท่ีเดียวกัน เพื่อความ
สะดวกในการอ่านและการคน้หาความหมายและขอ้สรุป โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการคดัขอ้ความดว้ยมือ 
(Cut and Paste Technique) คือการเอาข้อความท่ีมีรหัสเดียวกันท่ีกระจายอยู่หลายท่ีมาท าให้
ประติดประต่อกนัอยา่งเป็นระเบียบในท่ีเดียวกนั โดยทุกขอ้ความท่ีน ามาจะตอ้งบอกถึงแหล่งท่ีมา
ของขอ้ความนั้นได ้ว่ามาจากขอ้มูลชุดใด ในขั้นตอนถดัไปจะเป็นการพฒันารูปแบบสมรรถนะ 

 
3.5.2 การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือประกอบการพฒันารูปแบบสมรรถนะ 
ในการพฒันารูปแบบสมรรถนะ เร่ิมจากการน าสมรรถนะท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลใน

ขั้นตอนวิเคราะห์ข้อมูลรวมเข้ากับ การบูรณาการทบทวนวรรณกรรม (Integrative Literature 
Review) จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัค่านิยมทั้ง 11 ประการและงานวิจัยอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยมีระเบียบวิธีการทบทวนวรรณกรรมดงัต่อไปน้ี 

3.5.2.1 วรรณกรรมและวิธีการเลือก 
ขั้นตอนน้ีเร่ิมตน้ดว้ยการถอดแบบสมรรถนะออกมาจากตวัค่านิยม (Core Values) 

ของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) เพื่อให้ไดต้น้แบบและวิถีการ
ปฏิบตัิท่ีจะน าพาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศ หรือถา้กล่าวให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัมากยิ่งข้ึน 
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คือการศึกษาถึงค่านิยม (Core Values) อนั เป็นที่มาของเกณฑ ์คุณภาพการศึกษาเพื ่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยม (Core Values) 
ทั้ง 11 ขอ้  (National Institute of Standards and Technology, 2015: 39; ส านักมาตรฐานและการ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2559: 81) ดงัต่อไปน้ี  

1) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
2) การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) 
3) ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียน (Student-Centered Excellence) 
4) การใหค้วามส าคญักบัคน (Valuing People) 
5) การเรียนรู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว (Organizational Learning 

and Agility) 
6) การมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Focus on Success) 
7) การจดัการเพื่อนวตักรรม (Managing for Innovation) 
8) การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง (Management by Fact) 
9) ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Societal Responsibility) 
10) จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
11) การส่งมอบคุณค่าและผลลพัธ ์(Delivering Value and Results) 

ค่านิยมทั้ง 11 ขอ้พร้อมทั้งค  าอธิบายโดยละเอียดจะถูกน ามาสังเคราะห์ ตามแนวทาง
ของการศึกษาถึงชุดสมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ  

นอกจากน้ีผูว้ ิจ ยัยงัคดัเลือกวรรณกรรมที่เป็นงานวิจยัที ่เกี ่ยวขอ้งโดยเลือก
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งมีหลกัในการเลือกจากหัวขอ้งานวิจยั ช่ือหนงัสือ ช่ือโครงการหรือบทคดัย่อ
รวมไปถึงแนวคิดทฤษฎีท่ีมีค  าส าคัญเป็นส่วนประกอบ โดยค าส าคัญประกอบไปด้วย รางวลั
คุณภาพแห่งชาติ , การจัดการคุณภาพ , AUN-QA, TQM, TQA, EdPEx หรือ Malcolm Baldrige 
National Quality Award โดยใช้วิธีการอ่านเน้ือหาทุกส่วนเพ่ือหาถึงค าจัดกัดความ ความหมาย 
เกณฑท่ี์ใชป้ระเมิน หรือตวัช้ีวดัในหัวขอ้ท่ีอยูใ่นภาคส่วนของบุคลากรยกเวน้ภาคส่วนขององคก์าร
ในเชิงค่านิยมทั้ง 11 ประการ (Core Values) ของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็น
เลิศ (EdPEx) นอกจากน้ียงัไดศึ้กษาเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ิมเติมโดยอาศยัเกณฑ์และวิธีการ
เลือกเช่นเดียวกนั โดยเอกสารดงักล่าวทั้งหมดจะถูกจ ากดัอยู่ในช่วง พ.ศ. 2539-พ.ศ. 2559 เพื่อ
ความครบถว้นของขอ้มูลในหัวขอ้ท่ีตอ้งการจะศึกษาถึง อีกทั้งการป้องกนัการตกหล่นของขอ้มูล
เน่ืองจากจ านวนของปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษามีจ  านวนมาก และการก าหนดขอบเขตของเอกสารท่ี
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เก่ียวขอ้งไวใ้นช่วงดงักล่าวก็เพ่ือความสดใหม่ขององค์ความรู้ท่ีเป็นผลลพัธ์ของงานวิจยัฉบบัน้ี 
อีกทั้งยงัเป็นปีท่ีมีการลงนามเร่ิมใชร้างวลัคุณภาพแห่งชาติในประเทศไทย 

3.5.2.2 วิธีการทบทวนวรรณกรรม 
ขั้นตอนน้ีใชก้ารบูรณาการทบทวนวรรณกรรม (Integrative Literature Review) ดว้ย

วิธีการของ Torraco (2005) เป็นการวิจยัเอกสาร (Doncumentary Research) โดยศึกษาคน้ควา้ขอ้มูล
ทุติยภูมิ (Secondary Data) เพื่อสร้างกรอบแนวคิดหรือองค์ความรู้ใหม่ โดยใชก้ารสังเคราะห์เชิง
คุณลกัษณะ (Qualitative Synthesis) หรือเชิงบรรยายตามท่ี สายสุนีย ์ดวงแข (2547: 43-45 อา้งถึงใน 
อุทุมพร จามามาน, 2531: ก) ไดแ้บ่งประเภทไว ้คือ การอ่านรายงานวิจัยแลว้น ามาสรุปรวมเข้า
ด้วยกัน โดยข้อมูลเชิงคุณลกัษณะท่ีใช้มีอยู่ด้วยกัน 2 ชนิด ได้แก่ ข้อมูลเชิงลกัษณะท่ีเป็นการ
บรรยาย เช่น ความรู้สึก ความรู้ ความสามารถ สัตว ์ส่ิงของท่ีปรากฏ และอีกชนิดหน่ึงคือ ขอ้มูล
คุณลกัษณะท่ีอยูใ่นรูปของตวัเลข เช่น ความสามารถในการท าแบบทดสอบ ระดบัความรู้ ซ่ึงขอ้มูล
ทั้ง 2 ชนิดน้ีมีวิธีในการวิเคราะห์ท่ีแตกต่างกนั  

ในระหว่างขั้นตอนการสร้างแบบสมรรถนะจะมีการใชว้ิธีการยอ้นไปมา (Zigzag 
Approach) ท่ีเป็นวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลในทนัที ไม่รอจนกว่าจะรวบรวมข้อมูลไดค้รบทั้งหมด ซ่ึง
วิธีการน้ีสามารถท าใหค้าดการณ์ล่วงหน้าไดว้่าจะเก็บขอ้มูลส่วนใดเพ่ิม และจากแหล่งใด ก่อใหเ้กิด
การกลัน่กรองและแก้ไขเป็นระยะ ๆ จนถึงจุดอ่ิมตวัของขอ้มูล โดยศึกษาขอ้มูลจากเอกสารโดย
การศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นแนวคิดทฤษฎี ผลการวิจัยและเอกสาร 
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยท าการรวบรวมขอ้มูลและจ าแนกขอ้มูลออกเป็นหมวด โดยเป็นกรอบแนวคิด
กวา้ง ๆ ท่ีอธิบายถึงกระบวนการของเหตุการณ์ (Events) กิจกรรม (Activities) การกระท า (Actions) 
หรือการมีปฏิสัมพนัธ์ (Interactions) ในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยมทั้ง 11 ประการของเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) โดยการทบทวนวรรณกรรมจะท าไป
เร่ือย ๆ จนกว่าจะไม่พบขอ้สงสัยหรือมีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึน หรือจนกว่าสมมติฐานนั้นจะอ่ิมตวั ทั้ง
การอิ่มตวัในขอ้มูล (Data Saturation) คือไม่มีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึนหรือขอ้มูลไม่มีความแตกต่าง
จากขอ้มูลที่เก็บรวบรวมมาก่อน และเกิดการอิ่มตวัในแนวคิดและทฤษฎีคือ ขอ้มูลที่ไดม้า
ก่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมายและรายละเอียดของประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษาไดใ้นหลาย
มิติหลายมุมมอง ซ่ึงน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิด หรือทฤษฏีใหม่ จนกระทัง่ขอ้มูลท่ีไดม้ามี
ลกัษณะเป็นแบบแผนแบบอย่างเดียวกนั  (Emergence of Regularities) หรือขอ้มูลที่ไดม้า
ส่วนมากมีความทบัซอ้นของเน้ือหาในประเด็นเดียวกนั 
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โดยผลการศึกษาในขั้นตอนน้ีผูว้ ิจยัไดท้  าการคน้ควา้วรรณกรรมในหัวขอ้ท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งส้ิน 35 ช้ิน โดยประกอบไปดว้ยงานวิจยัจ  านวน 32 ช้ิน และเอกสารเผยแพร่ความรู้
จ  านวน 3 ช้ิน  

3.5.2.3 การวิเคราะห์ขอ้มูล  
การวิเคราะห์ขอ้มูลจะใชว้ิธีวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณลกัษณะ โดยการวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงคุณลกัษณะท าเพื่อการบรรยาย การพรรณนา สรุป หรือเพื่อบอกความสมัพนัธ์หรือความขดัแยง้
กนั เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) เป็นการแยกแยะเน้ือหาหรือแนวคิดท่ีปรากฏใชก้าร
สงัเกตการตีความตามค าท่ีปรากฏ ไม่สนใจความหมายแฝง เพื่อท าใหท้ราบถึงโครงสร้าง ล  าดบัของ
เน้ือหา และขอบเขตของเน้ือหาอย่างละเอียด ใช้การลดทอนข้อมูล (Data Reductive) โดยการ
ก าหนดรหัส (Coding) ในการเก็บขอ้มูล และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลไปพร้อม ๆ กนั โดยแยกเป็น
หมวดรวม โดยให้มีความหมายเป็นไปในแนวทางเดียวกนั (Meaningful Group) นอกจากน้ียงัใช้
การแปลงขอ้มูลเชิงคุณลกัษณะเป็นเชิงปริมาณ ท่ีใชว้ิธีการนบัความถ่ีของค าท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ กนัตาม
แบบแผนการวิเคราะห์ และน ามาจ าแนกตามตวัแปร (ค่านิยมทั้ง 11 ประการ) โดยเน้ือหาท่ีเลือก
น ามาใชมี้จ  านวนความถ่ีท่ีปรากฏตั้งแต่ 3 ข้ึนไป จ  านวน 3-5 ขอ้มูลต่อ 1 หมวดค่านิยมของเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) ดงัท่ีกล่าวถึงในขั้นตอนตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอ้มูลตามท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ และมีการจ ากดัจ  านวนสมรรถนะไวสู้งสุดที่ 5 
จ  านวนต่อหน่ึงหมวด ให้ความส าคญัตามปริมาณความถี่ท่ีพบ โดยน ามาบนัทึกลงตาราง ตาม
ตวัอย่างท่ี 3.2 โดยในแถวแรกจะเป็นการบอกถึงแหล่งท่ีมาของขอ้มูล และแถวท่ีสองเป็นตน้ไป
จะเป็นค่านิยมทั้ง 11 ประการของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ  
 
ตารางที่ 3.3  ตวัอย่างการวิเคราะห์เน้ือหา  
 

สมรรถนะ Visionary 
Leadership 

Customer 
Driven 

Excellence 

Organizational 
and Personal 

Learning 

ค่านิยม
ล าดับที่ 

4-10 

System 
Perspective 

(แหล่งท่ีมา 1) (Quote+Ref) - - ... - 
(แหล่งท่ีมา 2) (Quote+Ref) - (Quote+Ref) ... - 
(แหล่งท่ีมา 3) - (Quote+Ref) (Quote+Ref) ... - 
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เม่ือได้โดยเน้ือหาท่ีเลือกน ามาใช้ดังระเบียบวิธีท่ีระบุข้างต้นแลว้ ผูว้ิจยัจึงได้น า
เน้ือหาเหล่านั้นมาบูรณาการเข้ากับผลลพัธ์จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธี
รวมกนัทุกส่วนของผลสรุปของขอ้มูลในแต่ละระเบียบวิธีซ่ึงจะกล่าวถึงในการพฒันาแบบสอบถาม 
ในขั้นต่อไป  

 

3.6 การตรวจสอบความถูกต้องของตวัแบบสมรรถนะ (Validation Competency 
Model) ด้วยระเบียบวธีิแบบเดลฟาย (Delphi Technique) 

 
ในการตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบสมรรถนะผูว้ิจัยใช้ระเบียบวิธีแบบเดลฟาย 

(Delphi)ในการรวบรวมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

3.6.1 ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ให้ข้อมูล 
เพื่อให้ได้ผลวิจัยท่ีเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือผูเ้ช่ียวชาญท่ีได้รับเลือกให้เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลใน

ขั้นตอนน้ีนั้น จ  าเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) เป็นอย่างดี จึงจะ
ท าให้งานวิจยัช้ินน้ีมีความน่าเช่ือถือได ้เทคนิคเดลฟายเป็นวิธีการท่ีมุ่งแสวงหาขอ้มูลจากความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจงโดยใชแ้บบสอบถาม ผูว้ิจยัเร่ิมตน้จากการก าหนด
หรือคัดเลือกผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าร่วมการวิจัยและต้องตอบแบบสอบถาม  
เพ่ือให้ได้ความคิดเห็นท่ีเป็นจริงจ านวนทั้ งส้ิน 2 รอบ โดยท าการแจ้งถึงค าถามในงานวิจัย 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ รูปแบบและการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้วิจยัในคร้ังน้ี โดยมีเกณฑ์ในการ
เลือกดงัน้ี 
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ตารางที่ 3.4  เกณฑใ์นการเลือกผูเ้ช่ียวชาญ 
 

หัวข้อเกณฑ์ในการเลือก รายละเอยีด 
เก่ียวข้องกับการพฒันาคุณภาพภายใน
องคก์ารท่ีตนเองสงักดั 

โดยรับผดิชอบงานคุณภาพต่าง ๆ เช่น TQA, EdPEx, 
AUN-QA, MBNQA เป็นตน้ 

ด ารงต าแหน่งระดับหัวหน้างานระดับ
ผู ้บ ริ ห ารชั้ น ก ล าง ข้ึ น ไป ใน ส าย
สนบัสนุนเท่านั้น 

มีหน้าท่ีในการรับนโยบายหรือกลยุทธ์จากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเปล่ียนเป็นการปฏิบติัการสู่ระดบัล่างเพื่อให้
องคก์ารประสบผลตามท่ีคาดหวงั 

เป็นองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลั EdPEx200 เพื่อเป็นการรับรองว่าผูใ้ห้ขอ้มูลมีความรู้ความเขา้ใจ 
จนสามารถน าไปปฏิบติัจนเกิดผลในองคก์ารของตน 

 
โดยในขั้นตอนน้ีจะก าหนดให้ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นบุคคลท่ีใชเ้กณฑ์เดียวกนักบักลุ่มผูใ้ห้

ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ จากการศึกษาพบว่าผูเ้ช่ียวชาญตั้งแต่ 17 คนข้ึนไป ค่าความคลาดเคล่ือน
จะลดลง เน่ืองจาก Macmillan (1971 อา้งถึงใน เกษม บุญอ่อน, 2522: 26-28) ไดท้  าการศึกษา
และเสนอผลวิจยัตามเทคนิคเดลฟายพบว่าผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 17 คนข้ึนไป อตัราการลดลงของ
ความคลาดเคลื่อน (Error) จะลดลงน้อยมากและเร่ิมคงที่ที่ 0.02 ในงานวิจยัช้ินน้ีจึงก  าหนด
จ านวนผูใ้ห ้ขอ้มูลไวที้่ 17 คน เนื่องจากเป็นจ านวนที่อตัราลดลงของความคลาดเคลื่อน
เปล่ียนแปลงน้อย 
 
ตารางที่ 3.5  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีในในการวิจยัดว้ยเทคนิคเดลฟาย 
 

จ านวนผู้เช่ียวชาญ ความคลาดเคล่ือน ความคลาดเคล่ือนลดลง 
1-5 1.20-0.70 0.5 
5-9 0.70-0.58 0.12 

9-13 0.58-0.54 0.04 
13-17 0.54-0.50 0.04 
17-21 0.50-0.48 0.02 
21-25 0.48-0.46 0.02 
25-29 0.46-0.44 0.02 

แหล่งที่มา:  Macmillan, 1971 อา้งถึงใน เกษม บุญอ่อน, 2522: 26-28. 
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โดยค าถามในงานวิจยัคร้ังน้ีท่ีว่าสมรรถนะของหัวหนา้งานในสายสนับสนุนและผูบ้ริหาร
ระดบักลางท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษา
เพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศคืออะไรไม่มีค  าตอบท่ีถูกตอ้งตายตวั แต่สามารถหาค าตอบไดจ้ากการ
รวบรวมการตดัสินจากผูเ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้นระเบียบวิธีแบบเดลฟายจึงเหมาะสมใน
การน าใชเ้พื่อใหไ้ดซ่ึ้งค าตอบของค าถามงานวิจยั 

รายละเอียดผูใ้หข้อ้มูลในขั้นตอนน้ีของงานวิจยั ไดแ้ก่ 
 
ตารางที่ 3.6  ผูเ้ช่ียวชาญ 
 
หมายเลข เพศ ต าแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์ใน

การบริหาร (ปี) 
1 ชาย รักษาการแทนรอง

ผูอ้  านวยการส านกัพฒันา
คุณภาพการศกึษา 

คณะแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

4 

2 ชาย หวัหนา้งานนโยบายและ
แผน 

คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

16 

3 หญิง หวัหนา้งานพฒันา
คุณภาพงาน  
ส านกังานคณบดี 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

13 

4 หญิง หวัหนา้งานบริหารทัว่ไป คณะอุตสาหกรรมเกษตร 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

20 

5 หญิง หวัหนา้งานนโยบายและ
แผนและประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

30 

6 หญิง รักษาการหวัหนา้งาน
แพทยศาสตรศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

15 

7 หญิง หวัหนา้หน่วยการ
เจา้หนา้ท่ี  
คณะวิทยาศาสตร์ 

คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

3 
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ตารางที่ 3.6  (ต่อ) 
 
หมายเลข เพศ ต าแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์ใน

การบริหาร (ปี) 
8 หญิง นกัวิชาการอุดมศกึษา คณะวิทยาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
10 

9 หญิง รองศาสตราจารยแ์พทย์
หญิง กรรมการ
พฒันาการบริหารจดัการ 
ระบบประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

5 

10 หญิง เลขานุการ คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

12 

11 หญิง หวัหนา้หน่วยพฒันา
บุคลากร 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

นอ้ยกว่า 1 ปี 

12 ชาย หวัหนา้งานบริการ
วิชาการและวจิยั 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

13 

13 หญิง นกัวิชาการศกึษา/
หวัหนา้งานบริหาร
การศึกษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

1 

14 หญิง หวัหนา้งานประกนั
คุณภาพการศกึษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

15 

15 หญิง หวัหนา้หน่วยการ
เจา้หนา้ท่ี 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

32 

16 หญิง หวัหนา้หน่วยประกนั
คุณภาพการศกึษา 

คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

1 

17 หญิง หวัหนา้งานการศึกษา
หลงัปริญญา 

คณะแพทยศาสตร์ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

2 

18 หญิง เลขานุการคณะ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

12 
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ตารางขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงจ านวนผูใ้หข้อ้มูลในระเบียบวิธีแบบเดลฟายทั้งหมด 18 คน 
โดยระบุถึงเพศ ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักดั และประสบการณ์ในการบริหารเป็นจ านวนปี 
 

3.6.2 แบบสอบถามและการพฒันาแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลโดยระเบียบวิธีการแบบเดลฟายจะใชข้อ้มูลท่ีรวมกนั

ทุกส่วนของผลสรุปของขอ้มูลในแต่ละระเบียบวิธีจากกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์
และการบูรณาการทบทวนวรรณกรรม  

ผูว้ิจยัก  าหนดระเบียบวิธีในการสร้างข้อค าถามดงัต่อไปน้ี การก าหนดให้ค  าถามมีความ
กระชบั เรียบง่าย สั้นท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปไดแ้ละส่ือความหมายไปในแนวทางเดียวกัน และไม่มีข้อ
ค าถามท่ีวดัถึงพฤติกรรมและผลของพฤติกรรมมารวมกนั แต่ละขอ้ค าถามควรวดัเพียงแค่ประเด็นท่ี
ตอ้งการจะท าการศึกษาถึงเพียงแค่หัวขอ้เดียว และหลีกเล่ียงการใช้ค  าในแง่ลบมาตั้งเป็นค าถาม 
(Hinkin, 1995: 15) การก าหนดจ านวนของข้อค าถาม มกัจะเป็นประเด็นท่ีถูกยกข้ึนมาถามถึง
บ่อยคร้ังในการพฒันาแบบสอบถาม และประเด็นน้ียงัไม่มีขอ้ก  าหนดท่ีตายตวัในการตดัสินใจ แต่
ไดม้ีการทดสอบภายใตบ้ริบทท่ีก่อให้เกิดความล าเอียงอนัเน่ืองจากความเหน่ือยลา้หรือเบ่ือหน่าย
จากการทดสอบท่ีน้อยท่ีสุด (Schmitt and Stults, 1985; Schriesheim and Eisenbach, 1990) โดย 
Harvey, Billings, and Nilan (1985) เสนอจ าน วนข้อ เป็นอย่างน้ อย ท่ี สุ ด  4 ข้อ ต่อหั วข้อ ท่ี
ท าการศึกษาทั้งการถามแบบเปิดเผยหรือการถามแบบซ่อนเร้น และจ านวน 3 ขอ้ส าหรับค าถามใน
หัวขอ้เดียวกนันั้นเพียงพอส าหรับการหาความเช่ือมโยงภายในหัวขอ้ท่ีท าการศึกษา (Cook et al., 
1981) อีกทั้งยงัมีการสนับสนุนจ านวนขอ้ว่าการเพ่ิมจ านวนขอ้ในเร่ืองเดียวกนัหลงัจากน้ีจะส่งผล
ต่อการน ามาวิเคราะห์ความเช่ือมโยงภายในหัวข้อไม่มากนัก (Carmines and Zeller, 1979) และ
เป็นไปไดย้ากท่ีจะเพ่ิมความเช่ือมโยงหรือความสอดคลอ้งภายในค าถามเพ่ิมข้ึนหลงัจากมีจ  านวนขอ้
ค าถามมากกว่า 5 ขอ้ ข้ึนไปในหมวดเดียวกนั (Hinkin, 1995) อยา่งไรก็ตามในหวัขอ้ท่ีสนใจไม่ไดม้ี
เพียงแค่ตวัวดัผลเดียวท่ีสามารถวดัในเร่ืองดงักล่าวได ้ผูว้ิจยัยงัคงตอ้งคงไวซ่ึ้งปัจจยัหลกัท่ีเก่ียวขอ้ง 
จากการศึกษาถึงความเหมาะสมของจ านวนขอ้ในการท าแบบสอบถาม จ านวนท่ีเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดอยูท่ี่จ  านวน 4-6 ขอ้ ดว้ยขอ้มูลดงักล่าวประกอบกบัจ านวนค่านิยมของเกณฑ์
คุณภาพเพื่อการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) มีจ  านวนมากถึง 11 ขอ้ ทางผูว้ิจยัจึง
เลือกใชข้อ้ค  าถามเป็นจ านวนน้อยท่ีสุด คือ 4 ขอ้ต่อหน่ึงหัวขอ้เพื่อเป็นการป้องกนัความเหน่ือยลา้
หรือเบ่ือหน่ายจากการท าแบบทดสอบ 
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ในการสร้างเคร่ืองมือวิจยั ผูว้ิจยัไดด้  าเนินขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถามตามขั้นตอน
ดงัน้ี 

1) ก าหนดจุดประสงค์ในการสร้างแบบสอบถาม เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ ในการตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบสมรรถนะท่ีได้มาจากการบูรณาการ
วรรณกรรมและการสมัภาษณ์ 

2) สร้างขอ้ค าถามให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ และครบถว้นทุกหมวดตามค่านิยม
ทั้ง 11 ประการ โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญใหค้วามคิดเห็นว่าสมรรถนะท่ีไดม้ามีความเหมาะสมหรือไม่ 

3) ให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความเก่ียวข้องของเน้ือหา (Content 
Validity) และปรับปรุงขอ้ค าถามก่อนน าไปตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั โดยการหาค่า Index of 
Item Objective Congruence (IOC) ซ่ึงเป็นการพิ จารณาความเท่ี ยงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของเน้ือหาท่ีใช ้(Wording) โดยน าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึนมาไป
ให้ ผูเ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบแบบสอบถามการ โดยจะไดผ้ลออกมาเป็นค่าความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม หรือค่าสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ (Rovinelli and Hambleton, 
1977: 46-60) โดยใชผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ รศ.ดร.จิรประภา อคัรบวร ผศ.ดร.ดาวิษา ศรีธญัรัตน์
และ รศ.ดร.ภก.สมภพ ประธานธุรารักษ์ในการตรวจสอบโดยให้เกณฑ์ในการพิจารณาขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี  

คะแนน +1 ส าหรับขอ้ค าถามท่ีวดัไดต้ามวตัถุประสงค์ 
คะแนน 0 ส าหรับขอ้ค าถามท่ีไม่แน่ใจว่าวดัไดต้ามวตัถุประสงค์ 
คะแนน -1 ส าหรับขอ้ค าถามท่ีไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

แลว้น าผลคะแนนท่ีไดม้าหาค่า IOC ตามสูตร IC = 
∑R

N
 เมื่อ 

IC แทน ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยาม 
∑R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

ขอ้สอบท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไปถือว่าเหมาะสมแสดงว่าผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Rovinelli and Hambleton, 1978: 34-37 อา้งถึงใน  ผ่องศรี วาณิชย ์
ศุภวงศ์, 2546: 140) ส่วนข้อท่ีได้ค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ผูว้ิจัยจะตัดทอนออกโดยให้ผูเ้ช่ียวชาญลง
ความเห็นอีกคร้ังหน่ึงเพื่อเป็นการยนืยนั   
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ตารางที่ 3.7  ผลการวิเคราะห์ค่า IOC 
 

รายการ ความคดิเหน็ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
1. มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective)       
 1.1  เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองคก์าร
ได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยง 

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 1.2  มีความรู้ในเร่ืองของตวัช้ีวดั -1 -1 0 -2 -0.6 แกไ้ข 
 1.3  สามารถควบคุม ก  ากบั และติดตามการ
ด าเนินการ 

0 -1 +1 0 0 แกไ้ข 

 1.4  เขา้ใจในองคก์ารของตน +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
2. การน าองค์การอย่างมวีสัิยทัศน์ (Visionary 
Leadership) 

      

 2.1  มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงาน
ท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 2.3  สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 2.4  สามารถส่งเสริมใหเ้กิดความสนใจแก่
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

0 -1 0 -1 -0.3 แกไ้ข 

 2.5  มีการส่ือสาร ถ่ายทอด และใหข้อ้มูล +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
 2.6  มีความพร้อมเป็นส่วนหน่ึงของ
คณะกรรมการ 

0 -1 0 -1 -0.3 แกไ้ข 

 2.7  มีทกัษะของการเป็นผูต้รวจประเมิน  0 -1 0 -1 -0.3 แกไ้ข 
 2.8  มีภาวะผูน้  า +1 -1 +1 0 0 แกไ้ข 
 2.9  ท าหนา้ท่ีของเลขานุการได ้ 0 -1 0 -1 -0.3 แกไ้ข 
 2.10  เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่าง
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 
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ตารางที่ 3.7  (ต่อ) 
 

รายการ ความคดิเหน็ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
3. ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-
Centered Excellence) 

      

 3.1  สามารถน าหน่วยงานเขา้เป็น
หน่วยงานตน้ท่ีอาสาเขา้ร่วมโครงการ  

-1 -1 0 -2 -0.6 แกไ้ข 

 3.2  รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้  

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 3.3  รับฟังความคิดเห็นและตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์าร 

+1 +1 -1 +1 0.3 แกไ้ข 

 3.4  ปรับปรุง และพฒันารวมไปถึงแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

+1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 

 3.5  สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัได ้ +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
 3.6  มีความตอ้งการท่ีจะพฒันา +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
4. การให้ความส าคญักบัคน (Valuing 
People) 

      

 4.1  มีเครือข่ายและความสมัพนัธก์บั
หน่วยงานอ่ืน 

-1 +1 0 0 0 แกไ้ข 

 4.2  มีความสามารถในการสอน ถ่ายทอด
ความรู้ได ้

+1 -1 0 0 0 แกไ้ข 

 4.3  สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจ
บุคลากรในการท างานใหเ้กิดความสุขและ
ความผกูพนัได ้

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 4.4  ความสามารถในการติดต่อและ
ประสานงาน 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 4.5  ทกัษะในการบริหารโครงการให้
ประสบความส าเร็จ 

+1 -1 -1 -1 -0.3 แกไ้ข 
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ตารางที่ 3.7  (ต่อ) 
 

รายการ ความคดิเหน็ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
 4.6  ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น และการท างานร่วมกนั 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 4.7  มีแผนการพฒันาบุคลากร +1 0 +1 +2 0.6 ผา่น 
 4.8  ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา +1 0 +1 +2 0.6 ผา่น 
 4.9  ทกัษะในการจดัการอบรมหรือสมัมนา 
และพฒันาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ  

+1 -1 +1 +1 0.3 แกไ้ข 

 4.10 สามารถมอบหมายงานได ้ +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
 4.11 มีเทคนิคในการส่ือสาร +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
5. การเรียนรู้ระดับสถาบนัและความคล่องตวั 
(Organizational Learning and Agility) 

      

 5.1  มีความพร้อมต่อความเปล่ียนแปลง +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
 5.2  เขา้ใจในกระบวนการท างานในสาย
งานของตน 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 5.3  มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศใน
การศึกษา รวมถึงองคก์ารคู่แข่ง 

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 5.4  สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารให้
ความรู้ต่าง ๆ  

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

 5.5  เขา้ใจช่วยพฒันาคุณภาพของตนเอง +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
 5.6  สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ +1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 
 5.7  สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ย
ตนเอง 

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 5.8  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ +1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 
6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on 
Success) 

      

 6.1  มีความรู้ในเชิงธุรกิจ +1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 
 6.2  มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ +1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 
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ตารางที่ 3.7  (ต่อ) 
 

รายการ ความคดิเหน็ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
 6.3  มีความรู้ในการบริหาร +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
 6.4  มีความรู้ในดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

+1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 

 6.5  สามารถวางแผน จดัท าระบบปรับ
กระบวนการท างาน 

+1 -1 +1 +1 0.3 แกไ้ข 

 6.6  ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพ
หรือ Quality Assurance  

+1 +1 0 +2 0.6 ผา่น 

7. การจดัการเพ่ือนวตักรรม (Managing for 
Innovation) 

      

 7.1  มีประสบการณ์ในการด าเนินงาน
คุณภาพมาในระดบัหน่ึง 

+1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 

 7.2  ความสามารถในการด าเนินการ
ประชุม  

0 -1 -1 -2 -0.6 แกไ้ข 

 7.3  มีประสบการณ์การท างานในองคก์าร
นั้น ๆ  

-1 -1 0 -2 -0.6 แกไ้ข 

8. การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management 
by Fact) 

      

 8.1  มีทกัษะดา้นเทคโนโลย ี +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
 8.2  ความสามารถในการวิเคราะห์ประเมนิ
จุดอ่อนและจุดแข็งของสถาบนั/องคก์าร 

+1 -1 0 0 0 แกไ้ข 

 8.3  สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้
ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 8.4  มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
ประเมิน และแปลผลขอ้มูล  

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 8.5  มีความรู้ในเกณฑท่ี์ลึกซ้ึงจนสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ได ้ 

-1 0 0 -1 -0.3 แกไ้ข 
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ตารางที่ 3.7  (ต่อ) 
 

รายการ ความคดิเหน็ รวม IOC ผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
9. ความรับผดิชอบต่อสังคม (Societal 
Responsibility) 

      

 9.1  เขา้ใจความแตกต่างทางหนา้ท่ี และ
บทบาทในสงัคม 

+1 0 0 +1 0.3 แกไ้ข 

 9.2  รับผดิชอบหนา้ท่ีของตน +1 -1 0 0 0 แกไ้ข 
 9.3  ดูแลส่ิงแวดลอ้ม 0 -1 +1 0 0 แกไ้ข 
 9.4  มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ +1 0 +1 +2 0.6 ผา่น 
10. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and 
Transparency) 

      

 10.1  การรายงานการประเมินตนเองหรือ 
Self-Assessment Report  (SAR) ตามส่ิงท่ีได้
ปฏิบติัจริง  

+1 -1 +1 0 0 แกไ้ข 

 10.2   รับรู้สถานการณ์การด าเนินงานของ
องคก์าร 

0 0 0 0 0 แกไ้ข 

 10.3  มีธรรมาภิบาล +1 0 +1 +2 0.6 ผา่น 
 10.4  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ +1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 
 10.5  มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีได้
ด  าเนินการ  

+1 +1 +1 +3 +1 ผา่น 

 
รวมจ านวนสมรรถนะท่ีผา่นการคดัเลือกทั้งส้ิน 25 สมรรถนะท่ีถูกน าไปใชใ้นขั้นตอนการ

พฒันาแบบสอบถาม นอกจากน้ีระหว่างขั้นตอนการปรับแกไ้ขสมรรถนะมีสมรรถนะท่ีถูกน าออก
จากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญโดยผลคะแนนรวมไม่ผา่นเกณฑแ์ละหรือมีเหตุผลประกอบให้น า
สมรรถนะดงักล่าวออกดงัน้ี  
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ตารางที่ 3.8  สมรรถนะท่ีถูกน าออก 
 

สมรรถนะที่ถูกน าออก เหตุผล 
1.2  มีความรู้ในเร่ืองของตวัช้ีวดั 
1.3  สามารถควบคุม ก  ากบั และติดตามการ
ด าเนินการ 

ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
เป็นสมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 

1.4  เขา้ใจในองคก์รของตน เป็นสมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 
2.4  สามารถส่งเสริมใหเ้กิดความสนใจแก่ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

ไม่ชดัเจน 

2.5  มีการส่ือสาร ถ่ายทอด และใหข้อ้มูล เป็นสมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 
2.6  มีคณะกรรมการในการด าเนินการเฉพาะ 
2.7  มีความสามารถในฐานะผูต้รวจประเมิน 

ไม่ชดัเจน 
ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

2.8  มีภาวะผูน้  า 
2.9  มีความสามารถในการจดัเตรียมเอกสาร
ประกอบการประชุม 
3.1  สามารถน าหน่วยงานเขา้เป็นหน่วยงานตน้ท่ี
อาสาเขา้ร่วมโครงการ 
3.3  รับฟังความคิดเห็นและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์าร 

เป็นไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ
สมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 
 
ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
 
ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

3.4  มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
3.5  สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัได ้ ซ ้าซอ้นกบั 4.8 
3.6  มีความตอ้งการท่ีจะพฒันา 
4.1  มีเครือข่ายและความสมัพนัธก์บัหน่วยงานอ่ืน 

ซ ้าซอ้นกบั 6.6 
เป็นไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

4.2  มีความสามารถในการสอน ถ่ายถอดความรู้ได ้
4.5  ทกัษะในการบริหารโครงการใหป้ระสบ
ความส าเร็จ 

ซ ้าซอ้นกบั 4.8 
ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
 

4.9  ทกัษะในการจดัการอบรมหรือสมัมนา และ
พฒันาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ  

ผูใ้หข้อ้มูลกล่าวถึงการไดรั้บอบรม และ
ซ ้าซอ้นกบั 5.7 

4.10  สามารถมอบหมายงานไดถู้กตอ้ง เป็นผลมาจากขอ้ 5.2 
4.11  มีเทคนิคในการส่ือสาร ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
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ตารางที่ 3.8  (ต่อ) 
 

สมรรถนะที่ถูกน าออก เหตุผล 
5.1  มีความพร้อมต่อความเปล่ียนแปลง ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
5.5  เขา้ใจช่วยพฒันาคุณภาพของตนเอง ซ ้าซอ้นกบั 8.5 
6.1  มีความรู้ในเชิงธุรกิจ คะแนนไม่ผา่นเกณฑ ์
6.3  มีความรู้ในการบริหาร ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 
6.4  มีความรู้ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คะแนนไม่ผา่นเกณฑ ์
6.5   มีความสามารถในดา้นการจดัการความรู้เพื่อให้
เกิดระบบ (KM) 

ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

7.1  มีประสบการณ์ในการด าเนินงานคุณภาพมาใน
ระดบัหน่ึง 

เป็นหน่ึงในเกณฑเ์ลือกผูใ้หข้อ้มูล 

7.2  ความสามารถในการด าเนินการประชุม  สมรรถนะทัว่ไป 
7.3  มีประสบการณ์การท างานในองคก์ารนั้น ๆ  ซ ้าซอ้นกบั 7.1 
8.1  มีทกัษะดา้นเทคโนโลย ี เป็นสมรรถนะทัว่ไป 
8.2  ความสามารถในการวิเคราะห์ประเมนิจุดอ่อน
และจุดแข็งของสถาบนั/องคก์าร 

ซ ้าซอ้นกบั 8.4 

8.5  มีความรู้ในเกณฑท่ี์ลึกซ้ึงจนสามารถถ่ายทอด
ความรู้ได ้

เป็นหน่ึงในเกณฑเ์ลือกผูใ้หข้อ้มูล 

9.1  เขา้ใจความแตกต่างทางหนา้ท่ี และบทบาทใน
สงัคม 

เป็นสมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 

9.2  รับผดิชอบหนา้ท่ีของตน เป็นสมรรถนะทัว่ไป 
9.3  ดูแลส่ิงแวดลอ้ม 
10.1  รับผดิชอบการเขียน SAR ตามส่ิงท่ีไดป้ฏิบติั
จริง 

ไม่เป็นสมรรถนะ 
ไม่ผา่นการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

10.2  รับรู้สถานการณ์การด าเนินงานขององคก์ร เป็นสมรรถนะหวัหนา้งานทัว่ไป 
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แบบสอบถามมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นสถานภาพทัว่ไป โดยมีค าถามใชเ้พ่ือเก็บ

ขอ้มูลลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างในประเด็นดงัน้ี ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง ระดับ
การศึกษา เพศ อาย ุและประเภทของสงักดั ไดแ้ก่ ระดบัมหาวิทยาลยั ระดบัคณะ ระดบักอง 

ส่วนท่ี 2 สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของหัวหน้างานในสายสนับสนุนและผู ้บริหาร
ระดบักลางในการน าพาองคก์ารไปสู่การผา่นการพิจารณาโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อ
การด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ท่ีไดม้าจาก
กระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และการบูรณาการทบทวนวรรณกรรม การตอบ
ค าถามจะใชเ้กณฑ์แบบ Five-Point Likert Scale โดยการใช้มาตรวดัตามวิธีการของลิเคิร์ท โดยมี
รายละเอียดการระบุค่าคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ อยา่งมาก เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นการ
ขบัเคล่ือนหน่วยงานตามโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

4 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ พอสมควร สมรรถนะนั้น ๆ เป็นส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได  ้

3 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมรรถนะนั้น ๆ มีประโยชน์ในการขบัเคล่ือนหน่วยงานใน
ระดบัหน่ึง แต่หากขาดไปก็ไม่ไดก่้อความเสียหายมากนกั มีก็ดีไม่มีก็ได  ้

2 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ เป็นสมรรถนะท่ีไม่ค่อยจ าเป็น
ในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่ถา้มีก็ไม่เสียหายอะไร 

1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับสมรรถนะนั้ น ๆ เลย คิดว่าไม่จ  าเป็นต้องน ามา
พิจารณาเลย 

เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบัความเห็นคะแนนในการอภิปรายผลไดม้า
จากการค านวณสูตรความกวา้งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี  

 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   
 
   =   
 
   = 0.8 
 

ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
5-1 

1 
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จะไดช่้วงคะแนนดงัต่อไปน้ี 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
 
3.6.3 ขั้นตอนการเกบ็ข้อมูล 
เดลฟายมีจุดมุ่งหมายเพื่อการรวบรวมความคิดเห็นหรือขอ้สรุปของผูเ้ช่ียวชาญ โดยการให้

ตอบแบบสอบถามเป็นจ านวนหลายคร้ังดว้ยกนั ในแต่ละรอบใหมี้การพิจารณาค าตอบเพ่ือเป็นการ
ให้ข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) โดย Ducaris (1970 อ้างถึงใน สถิติและวิธีวิจัยทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ. ม.ป.ป.: 166 ) ได้กล่าวถึงวิธีการแบบเดลฟายไวว้่าเป็นวิธีการท านายเร่ืองราวท่ีจะ
เป็นไปไดใ้นอนาคต (Futurism) น ามาสู่การสรุปเป็นมติ โดยเป็นวิธีท่ีลดผลกระทบจากผูเ้ช่ียวชาญ
ในกรณีท่ีมีการเผชิญหนา้กนั เป็นวิธีการรวบรวมค าตอบจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีกระจดักระจายให้มุ่งเป้า
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษาถึง ในขณะเดียวกนัความคิดเห็นในเร่ืองท่ีต่างกนั
ออกไปของผูเ้ช่ียวชาญก็จะถูกลดทอนลงอย่างเป็นระบบ ซ่ึงในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัเลือกด าเนินการดว้ย
วิธีการแบบเดลฟายเพื่อเป็นการทดสอบรูปแบบสมรรถนะท่ีได้มาจากการพัฒนา โดยการให้
ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบดว้ยวิธีใหค้  าตอบและระดบัความส าคญั 

ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 2 รอบ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
รอบท่ี 1 น าขอ้มูลท่ีไดม้าจากระเบียบวิธีการทบทวนวรรณกรรมรวมกบัการเก็บขอ้มูลเชิง

คุณภาพสร้างเป็นแบบสอบถามปลายปิดเพื่อส่งไปยงักลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใหผู้เ้ช่ียวชาญแสดงความ
คิดเห็นจดัล  าดบัหรือระดบัความส าคญัเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีระดบัการให้
คะแนนดงัท่ีระบุขา้งตน้ 

รอบท่ี 2 หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามในรอบแรกกลบั ผูว้ิจยัน าขอ้มูลไปท าการวิเคราะห์
ทางสถิติตามท่ีไดแ้ก่การค านวนค่าเฉล่ีย หลงัจากนั้นสร้างแบบสอบถามใหม่โดยใช้รูปแบบและ
ข้อความเดิมโดยเพ่ิมค่ามธัยฐาน (Median) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Quartile) และต าแหน่งท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญท่านนั้น ๆ ตอบ โดยเทียบกบัค่าเฉล่ียของคะแนนรวมลงในแบบสอบถามในรอบท่ี 2 
แลว้ส่งกลบัไปให้ท าการตอบอีกคร้ัง ในรอบน้ีให้ท าการทบทวนซ ้ าว่าตอ้งการยืนยนัค าตอบเดิม
หรือเปล่ียนแปลงค าตอบใหม่ ถา้หากมีการเปล่ียนแปลงค าตอบจะมีค าขอร้องใหเ้ขียนเหตุผลสั้น ๆ 
ประกอบในแต่ละขอ้ร่วม  
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การเก็บขอ้มูลเร่ิมจากการติดต่อขอความอนุเคราะห์ไปยงัหน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งและ
จัดท าหนังสือขออนุญาตเข้าไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยการน าแบบสอบถามไปให้กับ
กลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นหวัหน้างานในสายสนบัสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางในสถาบนัการศึกษาของ
ไทยตามท่ีได้ก  าหนดไวโ้ดยให้แบบสอบถามหลงัจากอธิบายและช้ีแจงจุดประสงค์ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีจนเสร็จส้ินแลว้จึงส่งมอบแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่ง หลงัจาก
เสร็จส้ินกระบวนการจึงขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามน าแบบสอบถามส่งคืนท่ีผูว้ิจยัโดยตรง หลงัจาก
ไดรั้บแบบสอบถามคืนจะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบัท่ีไดรั้บ
คืน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามท่ีครบถว้นมาสร้างตารางและบนัทึกขอ้มูลเพื่อ
น าสู่การวิเคราะห์ต่อไป 

 
3.6.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการอธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอยา่ง (Personal Data) และการพิจารณาค าตอบจากแบบสอบถามในรอบท่ี 1 และรอบท่ี 2 โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์เก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
2)  ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) เพื่อวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของค่าสมรรถนะ 
3)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์การกระจายของขอ้มูล

เป็นรายขอ้และภาพรวม 
4)  มธัยฐาน (Median) เพื่อหาต าแหน่งกลางของค่าคะแนนสมรรถนะ 
5)  ฐานนิยม (Mode) เพ่ือหาค่าคะแนนท่ีมีความถ่ีมากท่ีสุดในสมรรถนะนั้น ๆ  
6)  ค่าพิสยัระหว่างควอไทล ์(Quartiles) เพื่อวดัการกระจายของขอ้มูล 

 

3.7 จริยธรรมของผู้วจิยั 
 
ในการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง ในอีกความหมายหน่ึง

สามารถกล่าวไดว้่าผลของการด าเนินการในส่วน น้ีสามารถเกิดขอ้ผดิพลาดอนัเน่ืองจากตวัผูว้ิจยัเอง 
อนัมาจากสาเหตุปัจจยัต่าง ๆ อาทิ การสร้างความสนิทสนมกบัผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งในงานวิจัยท่ีผูว้ิจยั
ตอ้งไปเก็บขอ้มูล การช้ีน าต่าง ๆ  ท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใ้นช่วงเก็บขอ้มูล ดงันั้นในทุกขั้นตอนของการ
วิจยัจึงมีประเด็นทางจริยธรรมมาเก่ียวขอ้ง โดยผูว้ิจยัจะปฏิบติัตามขั้นตอนต่าง ๆ อยา่งเคร่งครัดใน
การขอความยินยอมจากกลุ่มตวัอย่างโดยอธิบายถึงวตัถุประสงค์ของการวิจยั รายละเอียดการวิจยั 
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ประโยชน์ของการวิจยั เหตุผลและวิธีการในการวิจยั และใหค้วามปลอดภยักบัการเก็บรักษาขอ้มูลท่ี
กลุ่มตวัอยา่งให ้ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี จะกระท าโดยอาศยัความยนิยอมของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใหแ้ต่ละ
คนลงช่ือในเอกสารให้ความยินยอมโดยมีรายละเอียดตามท่ีได้กล่าวมาข้างต้นในเอกสารนั้ น  
ในขั้นตอนการรักษาความลบัของขอ้มูล ผูว้ิจยัจะน าไฟลเ์สียงยา้ยลงสู่คอมพิวเตอร์เพ่ือจดัหมวดหมู่
ของข้อมูลภายในวนัท่ีสัมภาษณ์ โดยคอมพิวเตอร์จะมีรหัสการเข้าถึงโดยมีผูรู้้คือ ผูท้  าการวิจัย 
อาจารยท่ี์ปรึกษาจ านวน 3 ท่าน และผูช่้วยวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยัอีก 2 ท่านเท่านั้น โดยไฟลเ์สียงจะถูก
ท าลายเม่ือการท าวิจยัน้ีเสร็จส้ินลง ในการเผยแพร่ขอ้มูลจะท าการการเผยแพร่ขณะท่ีขอ้มูลไดรั้บ
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือเรียบร้อยแลว้ เน่ืองจากอาจก่อให้เกิดความเสียหาย
ต่อแหล่งขอ้มูลได ้การท าวิจยัในคร้ังน้ีจะยึดผลประโยชน์ของกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ความร่วมมือเป็น
ส าคญั 

 

3.8 สรุปวธีิการด าเนินการวจิยั 
 
ในการตอบค าถามของงานวิจยัในคร้ังน้ีเพ่ือหาสมรรถนะท่ีเหมาะสมในการพฒันาองคก์าร

ตามเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) โดยวิธีพฒันารูปแบบสมรรถนะ
ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993) ไดส้รุปขั้นตอนการด าเนินการเพ่ือตอบค าถามของ
งานวิจยัน้ีออกเป็น 3 ขั้นตอน ใน 2 ขั้นตอนแรกจะเป็นการหาถึงสมรรถนะท่ีเหมาะสมจากงานวิจยั
รวมไปถึงเอกสารและแหล่งอา้งอิงต่าง ๆ อีกทั้งยงัเป็นขอ้บ่งช้ีในการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูล และการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสมัภาษณ์อิงพฤติกรรม เพ่ือหาสมรรถนะท่ีเหมาะสม จากนั้น
น าสมรรถนะทั้งสองส่วนมารวมเป็นสร้างเป็นแบบสอบถามปลายปิด เพ่ือทดสอบความแม่นย  าดว้ย
ระเบียบวิธีเดลฟายโดยใช้ผูเ้ช่ียวชาญเข้ามาเป็นผูต้รวจสอบ สามารถกล่าวได้ว่าเป็นวิธีการ
ตรวจสอบสามเสา้ดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) คือการตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้มูลท่ีท า
การรวบรวมมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีต่างกนั วิธีการเก็บขอ้มูลท่ีต่างกนั ผูเ้ก็บขอ้มูลท่ีต่างกนั รวมไปถึง
กรอบแนวคิดท่ีต่างกัน (Lincoln and Guba, 1985; Patton, 2001 อา้งถึงใน สถาบันวิทยาศาสตร์ 
ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2555: 108) 
การตรวจสอบน้ีจะช่วยลดความผิดพลาดท่ีเกิดจากการรวบรวมขอ้มูลแหล่งเดียว การใชน้ักวิจัย
ด าเนินการคนเดียวหรือกรอบแนวคิดทฤษฏีเดียว ในงานวิจยัช้ินน้ีจะใชก้ารตรวจสอบสามเสา้ดา้น
แหล่งขอ้มูลและดา้นทฤษฏีโดยการตรวจสอบแบบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Source Triangulation) คือ 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้มูลในเร่ืองเดียวกนั จากแหล่งขอ้มูล 3 แห่ง ไดแ้ก่ 1) ระเบียบ
วิธีทบทวนวรรณกรรมถึงค่านิยมทั้ง 11 ประการกับการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 2) การเก็บ
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ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีใช้การสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลร่วมกับ 3) ผลของระเบียบวิธี
แบบเดลฟาย การตรวจสอบสามเสา้น้ีจะช่วยใหน้กัวิจยัเห็นมุมมองทางเลือกต่าง ๆ ก่อนลงขอ้สรุปท่ี
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากข้ึน โดยในงานวิจยัฉบบัน้ีใชว้ิธีการสามเส้าไดแ้ก่ 1) ระเบียบวิธี
ทบทวนวรรณกรรมถึงค่านิยมทั้ง 11 ประการ กบัการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 2) การเก็บขอ้มูล
เชิงคุณภาพท่ีใช้การสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลร่วมกับ 3) ผลของระเบียบวิธีแบบ 
เดลฟาย ในบทท่ี 3 น้ีสามารถสรุปได้ว่าเป็นการท าให้เห็นถึงความสอดคลอ้งของแต่ละส่วนใน
งานวิจยัช้ินน้ีท่ีมีการมุ่งเนน้ไปท่ีการตอบค าถามของงานวิจยั และผลของการด าเนินการในบทท่ี 3 น้ี
จะกล่าวถึงต่อไปในส่วนต่อไป 

 



 

บทที่ 4 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัย 
 

จากระเบียบวิธีวิจยัท่ีกล่าวถึงก่อนหน้าน้ีท าให้ไดม้าซ่ึงสมรรถนะของหัวหน้างานในสาย
สนับสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางในสถาบนัการศึกษาท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาหน่วยงานสู่
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศจากขั้นตอนการศึกษา
สมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993) โดยการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลดว้ยการ
สมัภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม (Behavioral Based Interview) จากผูท่ี้มีผลปฏิบติัการเป็นเลิศ (Living 
Best Practices) และตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบสมรรถนะท่ีได้มาด้วยระเบียบวิธีแบบ  
เดลฟาย ในบทน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีผลการศึกษาตามขั้นตอนล าดบัการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

 

4.1 ผลการก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัตงิานที่มีประสิทธิผล (Defining Performance 
Effectiveness Criteria) 

 
ในการก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลนั้นผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชค่้านิยมทั้ง 11 

ประการของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปน้ี (National Institute of Standards and Technology, 2015: 39; ส านักมาตรฐานและการ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2559: 81) 

1) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
2) การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) 
3)  ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียน (Student-Centered Excellence) 
4)  การใหค้วามส าคญักบัคน (Valuing People) 
5)  การเรียน รู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว (Organizational Learning and 

Agility) 
6)  การมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Focus on Success) 
7)  การจดัการเพื่อนวตักรรม (Managing for Innovation) 
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8)  การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง (Management by Fact) 
9)  ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Societal Responsibility) 
10)  จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
11)  การส่งมอบคุณค่าและผลลพัธ ์(Delivering Value and Results) 

 

4.2 ผลการก าหนดกลุ่มตวัอย่างของเกณฑ์ (Identifying Sampled Groups) 
 
เพื่อให้ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของของหัวหน้างานในสายสนับสนุนและ

ผูบ้ริหารระดบักลาง ภายใตก้รอบของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) 
ผูว้ิจยัจึงเลือกท าการศึกษาเฉพาะจากองค์การท่ีผ่านโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) เท่านั้น จากการ
ตรวจสอบขอ้มูลของทางส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) พบรายช่ือหน่วยงาน ท่ีผา่น
การพิจารณาในการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนั
คุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ดงัน้ี 

คร้ังท่ี 1 พ.ศ. 2556 (ปีการศึกษา 2555) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  คณะ
แพทยศ าสต ร์  โรงพ ยาบ าลราม าธิบ ดี  มห าวิท ยาลัยม หิ ดล  และคณ ะแพทยศาสต ร์ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

คร้ังท่ี 2 พ.ศ. 2557 (ปีการศึกษา 2556) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น คณะ
อุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

คร้ังท่ี 3 พ.ศ. 2558 (ปีการศึกษา 2557) คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และคณะ
พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559) 

และผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการระบุตวัผูท่ี้มีผลปฏิบติัการเป็นเลิศ (Living Best Practices)  
ดงัต่อไปน้ี 

1)  เป็นผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้งานและผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป 
2) เป็นผูรั้บผดิชอบหรือมีส่วนร่วมในการจดัการคุณภาพในองคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
3) เป็นผูท่ี้อยูใ่นฝ่ายสนบัสนุนภายใตโ้ครงสร้างขององคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
4) เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงานในกระบวนการการพฒันา 

หน่วยงานและการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใช้ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
(EdPEx200) รวมจ านวนผูท่ี้มีผลปฏิบติัการเป็นเลิศ (Living Best Practices) ทั้งส้ิน 17 คน 
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4.3 ผลการสัมภาษณ์อิงพฤตกิรรม (Behavior Based Interviewing) 
 

ผูว้ิจยัด  าเนินการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลไดแ้ก่ผูท่ี้ด  ารงต าแหน่งหัวหน้างานระดบัผูบ้ริหาร
ระดบักลางข้ึนไปมีส่วนร่วมในการจดัการคุณภาพในองค์การท่ีตนเองสังกดั โดยองค์การท่ีสังกดั
นั้นผ่านการพิจารณาน าโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้น
การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) จ  านวน 17 ท่าน ด้วยวิธีการสัมภาษณ์อิง
พฤติกรรม (Behavioral Based Interview) จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพหรือ Content Analysis 
ท่ีได้จากการสัมภาษณ์โดยการถอดรหัส หรือ Coding โดยน าข้อมูลคดัเลือกเฉพาะค่านิยมที่มี
ความถ่ีของขอ้มูลซ ้ากนัตั้งแต่ 3-5 ความถ่ีข้ึนไปจากการพิจารณาร่วมในขั้นตอนการพฒันารูปแบบ
สมรรถนะในขอ้ 4.4 เป็นล าดบัต่อไป 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพดงักล่าวผูว้ิจยัจะแสดงตวัอย่างบทสมัภาษณ์
เพื่อประกอบผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อสร้างความเขา้ใจ และใชใ้นการอา้งอิงขอ้มูลท่ีใชว้ิเคราะห์
และสรุปผลกลับไปยงับทถอดเทปการสัมภาษณ์ (Audit Trail) เพื่อให้เกิดความชัดเจนของ
แหล่งท่ีมาของขอ้มูลว่าเท่ียงตรงและมีท่ีมาจากการสัมภาษณ์จริง และในบทถอดเทปการสัมภาษณ์
หมายเลข 11 นั้น ประกอบไปดว้ยผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีเขา้ร่วมการสมัภาษณ์พร้อมกนัจึงท าใหห้มายเลขบท
ถอดเทปการสมัภาษณ์มีเพียง 16 จากผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 17 ท่าน 
 

4.3.1 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมมุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective)  
หมายถึงการบริหารจัดการทุกภาคส่วนให้เป็นแบบองค์รวม เพื่อให้บรรลุพันธกิจ 

ความส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง และมีผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ ระบบจะประสบความส าเร็จตอ้งอาศยั
การสังเคราะห์ การมุ่งไปในแนวทางเดียวกัน และการบูรณาการท่ีมีลกัษณะเฉพาะตัวในแต่ละ
สถาบัน การสังเคราะห์หมายถึงการมองภาพรวมของสถาบัน โดยใช้คุณลกัษณะท่ีส าคัญของ
สถาบนัรวมถึงสมรรถนะหลกั วตัถุประสงค์เชิงกลยทุธ์ แผนการปฏิบติัการ และระบบงานในการ
มุ่งไปในแนวทางเดียวกัน หมายถึงการอาศยัความเช่ือมโยงขององค์ประกอบต่าง ๆ ในสถาบัน
เพื่อให้แผนงาน กระบวนการ ตัววดัตลอดจนกิจกรรมต่าง ๆ มีความสอดคลอ้ง การบูรณาการ
หมายถึงการท่ีองคป์ระกอบทุกภาคส่วนในระบบการบริหารจดัการมีการเช่ือมโยงอยา่งสมบูรณ์และ
เป็นประโยชน์กับทุกฝ่ายเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ตามท่ีคาดไว ้เมื่อสถาบันมีมุมมองเชิงระบบ ผูน้  า
ระดบัสูงของสถาบนัจะใหค้วามส าคญัต่อทิศทางเชิงกลยทุธต่์อผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน ซ่ึงหมายถึง
ว่าผูน้  าระดับสูงตอ้งใช้ผลลพัธ์ในการติดตาม ตอบสนอง และบริหารจดัการผลการด าเนินงาน 
มุมมองเชิงระบบคือการใชต้วัวดัตวับ่งช้ี สมรรถนะหลกั และความรู้ของสถาบนัเพ่ือก าหนดกลยทุธ์
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ท่ีส าคญัและเช่ือมโยงกลยทุธเ์หล่านั้นกบัระบบงาน กระบวนการหลกัและการจดัสรรทรัพยากรให้
สอดคลอ้งเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินการโดยรวมและการให้ความส าคญักบัผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่ม
อ่ืน (ส านกัมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 82-83) 

ในหวัขอ้มุมมองเชิงระบบพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 
เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองค์การได้ และมีความสามารถในการเช่ือมโยงผูใ้ห้ขอ้มูล

กล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าหัวหน้างานควรจะตอ้ง “มองภาพรวมได ้(2.44)” โดยมีผูใ้ห้ขอ้มูลท่านอ่ืน
กล่าวสนับสนุนและขยายความเพ่ิมว่า “มองภาพรวมโดยกว้างและวิเคราะห์ได้ (4.34)” และ 
“สามารถมองภาพรวมขององคก์ารและของภายนอกไดเ้ป็นอย่างดี (6.42)” และผูใ้หข้อ้มูลอีกหลาย
ท่านยงัให้ขอ้มูลสอดคลอ้งเป็นไปในแนวทางเดียวกนั เช่นประเด็นเร่ืองการ “ใชเ้วลาดูภาพโดยรวม 
(7.21)” และ “ดูภาพรวมองค์การให้ตอบสนองต่อนโยบายท่ีตั้งไว ้(8.17)” และ “มองเช่ือมโยงใน
ภาพรวม (11, 69)” และ “มีทกัษะในดา้นการเช่ือมโยง (14.60)” นอกจากน้ีผูใ้ห้ขอ้มูลบางท่านยงั
กล่าวถึงความจ าเป็นของสมรรถนะน้ีเน่ืองจากปัญหาท่ีเกิดจากการ “มองภาพรวมเป็นระบบไม่เก่ง 
(15.33)” และให้ข้อมูลเพ่ิมเติมจากปัญหาท่ีพบว่า “หัวหน้างานบางท่านยงัมองภาพรวมไม่ได ้
(6.69)” 
 

4.3.2 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการน าองค์การอย่างมวีสัิยทัศน์ (Visionary Leadership)  
หมายถึงผูน้  าระดบัสูงควรก าหนดวิสยัทศัน์มุ่งเนน้ผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืนแสดงถึงค่านิยม

ของสถาบนัและแนวปฏิบติัท่ีมีจริยธรรมใหป้ระจกัษ ์รวมทั้งก  าหนดความคาดหวงัท่ีสูงต่อบุคลากร 
การก าหนดวิสยัทศัน์ค่านิยมและความคาดหวงัของสถาบนัควรพิจารณาความสมดุลระหว่างความ
ตอ้งการของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม ผูน้  าตอ้งก  ากบัให้มีการสร้างกลยุทธ์ ระบบและ วิธีการ  
ต่าง ๆ เพ่ือสร้างองค์ความรู้เพ่ิมขีดความสามารถกระตุ้นให้เกิดนวตักรรม ส่งเสริมให้เกิดความ
รับผิดชอบและเกิดผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองของสถาบนั 
ผูน้  าระดบัสูงของสถาบนัควรสร้างแรงบนัดาลใจ และส่งเสริมให้บุคลากรทั้งหมดมีส่วนร่วมมีการ
พฒันาและเรียนรู้มีความคิดสร้างสรรค ์และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั คณะกรรมการสภา
มหาวิทยาลยั/สภาสถาบนัจะตอ้งเป็นผูก้  ากบัดูแลการกระท าและผลการด าเนินงานของผูน้  าระดบัสูง
ทา้ยท่ีสุดคณะกรรมการชุดน้ีตอ้งรับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม ผูน้  าระดบัสูงควรปฏิบติั
ตนเป็นแบบอย่างท่ีดีโดยการประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรมและเขา้ร่วมในการวางแผนการสร้าง
บรรยากาศท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรมส่ือสาร สอนงาน และสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน การ
พฒันาผูน้  าในอนาคต การทบทวนผลการด าเนินการของสถาบนัและการยกย่องชมเชยผูป้ฏิบติังาน 
การเป็นแบบอยา่งท่ีดีผูน้  าระดบัสูงสามารถเสริมสร้างเร่ืองจริยธรรม ค่านิยม และความคาดหวงัไป
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พร้อม ๆ กับการสร้างภาวะผูน้  า ความมุ่งมัน่และความคิดริเร่ิมให้เกิดข้ึนทั่วทั้งองค์การ (ส านัก
มาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา , 2558: 82-83) ใน
หวัขอ้การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน์พบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.2.1 มีวิสัยทัศน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน ผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึง
สมรรถนะน้ีว่าจะตอ้งมี “วิสยัทศัน์ท่ีมองไปขา้งหนา้ (4.38)” โดยมีผูใ้หข้อ้มูลอีกหลายท่านกล่าวไป
ในแนวทางเดียวกนัน้ี ไดแ้ก่ “มีวิสยัทศัน์ (6.42)” และ “มีวิสัยทศัน์ (15.40)” และการด าเนินการใด 
ๆ ควร “เร่ิมตั้งแต่วิสยัทศัน์ (7.8)” โดยกล่าวถึงรายละเอียดว่าจะตอ้งเป็น “วิสยัทศัน์ท่ีไกล (11.130)” 
ร่วมกบัการ “มีนโยบายแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน (16.69)” 

4.3.2.2 ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 
ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าผูบ้ริหารควร “ลงมือปฏิบติัดว้ยตนเอง (3.23)” 

และผูใ้ห้ข้อมูลอีกหลายท่านเห็นว่ามีความจ าเป็นท่ี “เราท าให้เป็นตัวอย่าง (7.36)” และ “เป็น
แบบอยา่ง (12.36)” โดย “ปฏิบติัใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่ง (12.40)” และ “ลงมือท าจริง เป็นแบบอยา่งได ้
(14.63)”  

4.3.2.3 สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้  
ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าจะตอ้ง “มีความรู้ในดา้นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

(3.28)” และสามารถ “สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ (8.11)” เพื่อให ้“เกิดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ 
(13.38)”  

4.3.2.4 เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ผูใ้ห้ขอ้มูลได้
กล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าจะตอ้ง “เป็นตวักลางท่ีรับนโยบายจากผูบ้ริหารแลว้ส่งต่อใหผู้ป้ฏิบติัการณ์ 
(3.13)” โดยผูใ้ห้ข้อมูลอีกหลายท่านได้กล่าวเสริมในแนวทางเดียวกันว่า “เป็นตัวกลางในการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงให้ระดบัล่าง (4.7)” และ “เป็นส่ือกลางในการถ่ายทอดค าสั่งหรือ
นโยบายจากผูบ้ริหารสู่ผูป้ฏิบติั (5.62)” และ “ท างานประสานกับผูบ้ริหาร (15.3)” โดยสามารถ 
“ถ่ายทอดให้หัวหน้างานรับทราบ (6.18)” มีการด าเนินงาน “ท าร่วมกับผูบ้ริหาร (7.10)” และ 
“ประชุมกบัรองคณบดีฝ่ายต่าง ๆ กบัฝ่ายสนบัสนุนเพื่อรับขอ้มูล (9.11)” และยงัมีหนา้ท่ี“ดึงหวัหน้า
งานมาร่วม (12.25)”  

 
4.3.3 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered 

Excellence)  
หมายถึงสถาบนัตอ้งพิจารณาส่ิงท่ีส่งผลต่อคุณค่าในมุมมองของผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน 

ไดแ้ก่ องคป์ระกอบและคุณลกัษณะของหลกัสูตรและบริการ ช่องทางต่าง ๆ ท่ีผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่ม
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อ่ืนจะติดต่อเขา้ถึงและส่ิงสนับสนุนอ่ืน ๆ พฤติกรรมเหล่าน้ีจะช่วยน าไปสู่การไดผู้เ้รียนและลูกคา้
สร้างความพึงพอใจความชอบและความจงรักภกัดี การกล่าวถึงในทางท่ีดีและผลในทา้ยท่ีสุด คือ
ความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองของสถาบนั นอกจากจดัการหลกัสูตรและการบริการท่ีสามารถตอบต่อ
ความตอ้งการพ้ืนฐานของผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืนไดแ้ลว้ยงัตอ้งให้ความส าคญัต่อองค์ประกอบ
และคุณลกัษณะท่ีสร้างความแตกต่างจากคู่แข่ง ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นผูเ้รียนน้ีเป็นแนวคิดเชิง 
กลยทุธ์ ซ่ึงมุ่งไปสู่การรักษาและสร้างความจงรักภกัดีของผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน การยอมรับและ
ช่ือเสียงของสถาบนั การเติบโตและการขยายส่วนตลาดสถาบนัตอ้งมีความไวต่อการตอบสนองต่อ
ความความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงหรือเกิดใหม่ของผูเ้รียนลูกคา้อ่ืนและตลาดและต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของลูกคา้สถาบนัตอ้งใส่ใจต่อเสียงของลูกคา้และคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของตลาด 
ดงันั้นความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นผูเ้รียนจึงตอ้งสร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นผูเ้รียนและความคล่องตวัของ
สถาบนั (ส านกัมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 83-
84) ในหวัขอ้ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียนพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าตอ้ง
สามารถ “ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (2.51)” “มีการเซอเวยค์วามพึงพอใจ (16.37)” โดยส่ิง
ท่ีตอ้งการพฒันาคือ “แกไ้ขเพ่ิมการฟัง Voice of customer (4.24)” เพื่อให ้“ไดรั้บความพึงพอใจจาก
การจดัการเรียน (8.7)” ผา่นการ “รับฟังเสียงสะทอ้น (11.26)” โดยผูใ้หข้อ้มูลกล่าวถึงปัญหาเพ่ิมเติม
ว่า “ไม่ค่อยตอบโจทยข์องลูกคา้ (4.25)” 
 

4.3.4 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการให้ความส าคญักบัคน (Valuing People)  
ความส าเร็จของสถาบนัข้ึนกบับุคลากรท่ีมีความผกูพนัซ่ึงไดรั้บประโยชน์จากการท างานท่ี

มีความหมาย เห็นทิศทางของสถาบนัอย่างชดัเจน โอกาสในการเรียนรู้และความรับผิดรับชอบต่อ
ผลการด าเนินการ บุคลากรจะมีความผูกพนัได้ต้องมีบรรยากาศการท างานท่ีมีความปลอดภัย  
มีความไว้เน้ือเช่ือใจและการให้ความร่วมมือซ่ึงกันและกัน นอกจากนั้ นสถาบันท่ีประสบ
ความส าเร็จตอ้งสามารถใช้ประโยชน์จากภูมิหลงัท่ีหลากหลายของบุคลากรและคู่ความร่วมมือ
รวมทั้งความรู้ ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์และแรงจูงใจ สถาบนัท่ีประสบความส าเร็จเหล่าน้ีให้
ความส าคัญกับคนทุกกลุ่มท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียกับสถาบนั การให้ความส าคัญต่อคนในสถาบัน
หมายถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างความผกูพนั การพฒันาและความผาสุกของบุคลากร ส่ิงเหล่าน้ีนบัวนั
จะต้องอาศยัการออกแบบกระบวนการให้มีความยืดหยุ่นเพื่อให้เหมาะสมกบัสถานท่ีท างานและ
ความตอ้งการใชชี้วิตครอบครัวท่ีแตกต่างกนั ความทา้ทายหลกัในการให้ความส าคญักบับุคลากร
รวมถึง  
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1) การแสดงความมุ่งมัน่ของผูน้  าท่ีจะท าใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จ  
2) การสร้างระบบการยกยอ่งชมเชยหรือให้รางวลัท่ีนอกเหนือไปจากระบบการให้

ผลตอบแทนตามปกติ  
3) จดัใหม้ีการพฒันาและความกา้วหนา้ภายในสถาบนั  
4) การแบ่งปันความรู้ของสถาบนัเพื่อให้บุคลากรสามารถให้บริการแก่ผูเ้รียนและ

ลูกคา้กลุ่มอ่ืนตลอดจนช่วยใหส้ถาบนับรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธไ์ดดี้ยิง่ข้ึน  
5) การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้สามารถตดัสินใจในสถานการณ์ท่ีมีการ

วิเคราะห์ผลไดผ้ลเสียของความเส่ียงในการตดัสินใจนั้นเพ่ือใหเ้กิดนวตักรรม  
6) การพัฒนาระบบความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการของตนทั้ งในระดับ

บุคลากรและระดบัองคก์าร  
7) การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนบุคลากรท่ีหลากหลาย  

ส านักมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (2558: 84-
85) ในหวัขอ้การใหค้วามส าคญักบัคนพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.4.1 สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและ
ความผกูพนัได ้ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าสามารถ “จูงใจลูกนอ้งได ้(4.38)” โดย “หาส่ิงท่ี
จูงใจเข้ามาช่วย (4.27)” เพื่อใช้ใน “การบริหารใจคนงาน (7.56)” และ “รักษาขวญัก าลงัใจของ
พนักงาน (10.46)” ส่งผลให้ “พนักงานอยู่ดีมีสุข (10.46)” ถือเป็นการ “การดึงคน (13.16)” ไวอี้ก
ทางหน่ึง 

4.3.4.4 ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน ผู ้ให้ข้อมูลได้กล่าวถึง
สมรรถนะน้ีว่า “ไม่สามารถท าดว้ยงานประกนัเองเพียงฝ่ายเดียวได ้(2.6)” ตอ้งมีการ “ก  ากบัดูและ
ประสานงาน (2.6)” และตอ้ง “ประสานงานติดต่อกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (4.35)” โดยผูใ้ห้
ขอ้มูลอีกหลายท่านยงัได้กล่าวถึงสมรรถนะน้ีในแนวทางเดียวกัน ได้แก่ “ท างานประสานงาน 
(5.66)” และ “มีทกัษะการส่ือสารและประสานงานท่ีดี (6.95)” และยงักล่าวเพ่ิมเติมอีกว่า “งานของ
เราตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหลายหน่วยงาน (6.63)” ท าให้ตอ้ง “เป็นบุคคลท่ีรู้จกัและเขา้กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็น
อย่างดีสามารถขอความร่วมมือกบัผูอ่ื้นได ้(6.95)” โดย “เป็นผูป้ระสานงานท่ีดี (8.44)” และ “รับ
ความร่วมมือจากคนในองค์การทุกระดับ (13.12)” และ “สามารถประสานงานกบัผูอ่ื้นอย่างดีกับ
หลายฝ่าย (14.61)” และ “ประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน (15.37)” และ “ประสานงานกับ
ผูด้  าเนินการท่ีเก่ียวขอ้ง  (16.50)” นอกจากน้ียงัไดก้ล่าวถึงปัญหาท่ีพบคือ “เกิดความล าบากในการ
ติดต่อประสานงานขา้มหน่วยงาน (8.27)” 
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4.3.4.3 ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั ผูใ้ห้
ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าในการด าเนินงานตอ้ง “มีทีมเวิร์ค (3.12)” และ “ด าเนินการภายใต้
ความเห็นชอบของคณบดีและทีม (5.38)” โดย “ร่วมกนัพิจารณา (6.53)” และ “ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 
(7.62)” นอกจากน้ียงัยกตวัอยา่งอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมอีกเช่น “เอาแผนมานั่งดูกนัว่าตอ้งท าอยา่งไร (4.17)” 
และ “เปล่ียนมาเป็นการปรับเป้าหมายร่วมกนั (8.23)” ส่งเสริมให้ “มีการพูดคุยกนัมากข้ึน (8.23)” 
เพ่ิม “ความร่วมมือของคนในองค์การ (15.27)” และ “การคุยในทีม (16.24)” ผูใ้ห้ขอ้มูลยงักล่าวถึง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนว่า “ความเขา้ใจเหมือนพอคุยกนัแลว้แต่พอเราไปหนา้งานก็ไม่ไดท้  าเหมือนท่ีคุยกนั
ไว ้(16.12)” 

4.3.4.4 มีแผนการพฒันาบุคลากร ผูใ้ห้ข้อมูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าตอ้งมีการ 
“จดัการแผนการดูแลพฒันาบุคลากร (5.15)” เพื่อให ้“เกิดเป็นระบบการประเมินรายบุคคล (13.29)” 
และส่งเสริม “พฒันาบุคลากรตามแนวทางของ EdPEx (15.19) 

4.3.4.5 ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่า
จะตอ้ง “ให้ค  าแนะน าได ้(1.43)” โดยรู้จกั “การให้ค  าปรึกษา (7.25)” โดยมีผูใ้ห้ขอ้มูลกล่าวไปใน
แนวทางเดียวกนัว่า “เป็นคนให้ค  าปรึกษา (7.20)” “ช่วยเป็นท่ีปรึกษา (15.10)” “เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี
ให้กับเรา (16.71)” และ “สามารถเป็นท่ีปรึกษาได้ (9.19)” นอกจากน้ียงักล่าวถึงหน้าท่ีว่า “ให้
ขอ้เสนอแนะ (10.11)” และ “รับฟังและเขา้ใจ (16.70)” 
 

4.3.5 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการเรียนรู้ระดับสถาบนัและความคล่องตวั (Organizational 
Learning and Agility)  

ความคล่องตัวคือความสามารถในการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและยืดหยุ่นในการ
ปฏิบติัการสถาบนัก าลงัเผชิญกบัระยะเวลาในการน าเสนอ/ปรับปรุงหลกัสูตรและบริการใหม่ ๆ ท่ี
สั้นลงเร่ือย ๆ มีการเรียกร้องให้หน่วยงานของรัฐบาลและองค์การท่ีไม่แสวงหาก าไร ด าเนินการ
ตอบสนองอยา่งรวดเร็วต่อประเด็นใหม่ ๆ ท่ีอยูใ่นความสนใจของสงัคม ซ่ึงเหตุการณ์เหล่าน้ีอาจถูก
กระตุน้ดว้ยนวตักรรมทางเทคโนโลย ีการน าเสนอหลกัสูตรและบริการใหม่ ความวุ่นวายหรือ ความ
ตึงเครียด ทางเศรษฐกิจ เหตุการณ์ส าคัญทางสภาพภูมิอากาศ ข้อบังคบัด้านกฎระเบียบหรือข้อ
เรียกร้องจากสงัคมและชุมชน ดงันั้นสถาบนัจึงตอ้งมีความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองไดโ้ดยใช้
ระยะเวลาท่ีสั้นลง การปรับปรุงระยะเวลาในการตอบสนองมกัต้องเปล่ียนระบบงานใหม่ปรับ
กระบวนการท างานใหง่้ายข้ึน หรือสร้างความสามารถในการปรับเปล่ียนจากกระบวนการหน่ึงไปสู่
อีกกระบวนการหน่ึงอย่างรวดเร็ว บุคลากรท่ีไดรั้บอบรมคร่อมสายงานและท่ีไดรั้บการมอบอ านาจ
ในการตดัสินใจและการจดัการของความรู้ของสถาบนัท่ีทนัเหตุการณ์จึงมีค่าอยา่งยิ่งต่อสถาบนัใน
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สภาพแวดลอ้มดงักล่าว การเรียนรู้ระดบัองคก์ารประกอบดว้ยการปรับปรุงแนวทางท่ีมีอยูแ่ลว้อยา่ง
ต่อเน่ืองและการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัหรือการสร้างนวตักรรมท่ีน าไปสู่เป้าประสงคแ์ละแนวทาง 
หลกัสูตร บริการและตลาดใหม่ การเรียนรู้ตอ้งฝังลึกเขา้ไปในวิถีการปฏิบติังานของสถาบนั นัน่คือ
การเรียนรู้ควรเป็น  

1) ส่วนหน่ึงของการปฏิบติังานประจ าท่ีท าจนเป็นกิจวตัร  
2) ส่ิงท่ีส่งผลต่อการแกปั้ญหาท่ีตน้เหตุโดยตรง  
3) การเนน้การสร้างองคค์วามรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ทัว่ทั้งสถาบนั  
4) ขบัเคล่ือนโดยโอกาสในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัและมีความหมาย  

รวมทั้งการสร้างนวตักรรมแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ หมายรวมถึงแนวความคิดจากอาจารยแ์ละ
บุคลากร อาสาสมคัร ผลการวิจัยและพฒันา ขอ้มูลจากผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน การแลกเปล่ียน
เรียนรู้เร่ืองวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ ผลการด าเนินการของคู่แข่งและการเทียบเคียง (ส านกัมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 85-86)  

ในหวัขอ้การเรียนรู้ระดบัสถาบนัและความคล่องตวัพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะ
ดงัต่อไปน้ี 

4.3.5.1 เข้าใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน ผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึง
สมรรถนะน้ีว่า “เขา้ใจและรู้ดูงานไดห้มด (6.96)” และ “สามารถลงไปจดัการงานต่าง ๆ ดว้ยตนเอง
ได ้(10.44)” โดยเกิดจากการ “เรียนรู้เน้ืองาน (11.68)” และ “เขา้ใจในกระบวนการของงาน (16.70)” 

4.3.5.2 มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา รวมถึงองค์การคู่แข่ง ผูใ้ห้
ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าสมรรถนะหน่ึงของหัวหน้างานคือต้องมีการแสวงหาแนวทาง 
ขอ้มูลความรู้ต่าง ๆ และเรียนรู้จากตวัอย่างท่ีดี ดังท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวว่า  “มีตัวอย่างจาก Best 
Practice (1.39)” และ “หาขอ้มูลผูเ้ทียบ (4.4)” โดยอาจจะใชก้าร “เชิญผูต้รวจประเมินจากภายนอก
สถาบันมาช่วยประเมิน (5.13-14)” และ “ดูตัวอย่างของคณะอ่ืน ๆ ประกอบ (6.71)” โดย “รอง
คณบดีฝ่ายวิชาการรับผดิชอบการประกนัและพฒันาคุณภาพการศึกษา มุ่งมัน่ทุ่มเท เร่ิมจากเร่ิมจาก
เรียนรู้เร่ืองงาน เข้ารับการอบรม ร่วมประชุมกับองค์การภายนอก และพัฒนาตน เองจนเป็นผู ้
ประเมิน/วิทยากรระดับประเทศในเร่ืองน้ี ช่วยให้ท่านสามารถมองเช่ือมโยงในภาพรวม วาง
แนวทางและผลกัดนัในด าเนินการตามนั้นอยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั (11.68)” และมีผูใ้หข้อ้มูลกล่าว
ไปในแนวทางเดียวกนัเก่ียวกบัสมรรถนะตวัน้ีเพ่ิมเติม ไดแ้ก่ การ “เรียนรู้จากคนท่ีมีความสามารถ 
หรือเชิญวิทยากรมาอบรมให้ความรู้ (8.48)” โดยการ “การเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ 
(8.13)” และหรือ “เทียบระหว่างคณะเดียวกนัในมหาวิทยาลยัอ่ืน (11.76)” ก่อใหเ้กิดประโยชน์ท่ีว่า 
“การไปอบรมแต่ละคร้ังวิทยากรจะสามารถช่วยตอบค าถามได้ (9.49)” นอกจากน้ียงัได้ให้
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ค าแนะน าโดย “ใชต้วัอย่างขององค์การท่ีแสวงหาผลก าไร (9.22)” จากการด าเนินการท่ีผ่านมาพบ 
“ปัญหาในการหาขอ้มูลเปรียบเทียบจากคู่แข่ง (9.34)”  แต่ไดท้ าการแกไ้ข “จากประสบการณ์ท่ีได้
ท างานร่วมกบัผูบ้ริหารและคณาจารย ์(11.34)”ช่วยให้เกิดโอกาสท่ีจะ “ส่งเสริมให้เห็นบริบทของ
องค์การอ่ืนมากข้ึน (11.119)” หรือแมก้ระทัง่การสร้างความเตรียมตวั “เตรียมโดยคุยระหว่างคณะ
เร่ืองของขอ้มูล benchmark (16.23)” โดยไดย้กตวัอยา่งถึง “การพิจารณาร่วมกบั 3 สถาบนั (14.16)” 
ท่ีท าขอ้ตกลงแบ่งปันขอ้มูลคู่เทียบกนั ท าให้ “มีตวัอย่างให้เคา้ดู (16.43)” โดยหมายถึงบุคลากรท่ี
ช่วยเหลือในการด าเนินการในการขบัเคล่ือนองคก์าร  

4.3.5.3 สามารถจัดท าคู่มือ และเอกสารให้ความรู้ต่าง ๆ ผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึง
พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะน้ีวา่นอกจากการท่ีเรามีความรู้ความเขา้ใจในตวัเกณฑแ์ลว้ เรายงั
ตอ้งสามารถถ่ายทอดความรู้นั้นสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงการส่งต่อความรู้ผ่าน
ทกัษะการจดั “ท าเป็นคู่มือข้ึนมา (11.11)” ท่ีประกอบไปดว้ยการ “ก  าหนดค าจ  ากดัความ ความหมาย 
(11.102)” นอกจากน้ียงัมีผูใ้หข้อ้มูลท่านอ่ืนกล่าวถึงทกัษะน้ีดว้ยค าเรียกท่ีแตกต่างกนัออกไป ไดแ้ก่ 
การ “ท าดิกชนันารี KPI (16.5)” และการ “ดีไซน์แบบฟอร์มขอ้มูล (16.4)” และกล่าวถึงหน้าท่ีท่ีเคย
ไดป้ฏิบติัมาไดแ้ก่ การ “โดยท าหนา้ท่ีเป็นเลขา ตั้งแต่ร่างวาระการประชุม ติดตามผลการด าเนินการ
ท่ีเราไดรั้บมอบหมาย จดัท าแบบฟอร์มน าเสนอตามวาระ ประสานงานกบัผูด้  าเนินการท่ีเก่ียวขอ้ง 
(16.49)” และ “เราจะเก็บขอ้มูลในเร่ืองความสนใจ โดยท าแบบสอบถามไป และน ามาวิเคราะห์ โดย
ส่งเป็นค่าคะแนนเฉล่ียใหค้ณะ เพื่อดูความเหมาะสมและความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุง (10.6)” จาก
ขอ้มูลท่ีไดร้วบรวมมาสามารถสรุปไดว้่าทกัษะในการจดัท าคู่มือและเอกสารต่าง ๆ เป็นทกัษะหน่ึง
ท่ีขาดไม่ไดใ้นการขบัเคล่ือนองคก์าร 

4.3.5.4 สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่า “การ
บริหารเวลา (1.18)” และ “มีความรับผดิชอบตรงต่อเวลา (4.36)” โดยเห็นความส าคญัจาก “ปัญหาท่ี
ผา่นมาจะเป็นเร่ืองของเวลา (11.23)” 

4.3.5.5 สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง ผูใ้ห้ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ี
ว่า “ค้นควา้หาความรู้เพ่ิมเติมด้วยตนเอง (10.37)” และ “รักการเรียนรู้ (12.36)” และ “มีความ
ตอ้งการการเรียนรู้เพ่ิมเติมเพราะเกณฑเ์ขา้ใจยาก (14.53)” 

4.3.5.6 เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่า “ความรู้สามารถ
เพ่ิมพูนได ้(7.48)” และ “มีความสามารถไปเรียน (9.17)” และ “เรียนรู้ (8.17)” โดยได ้“จดัให้มีการ
เรียนรู้แลกเปล่ียนกนัระหว่างหน่วยงาน (10.43)” 
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4.3.6 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success)  
การวางแผนและการจดัสรรทรัพยากรของสถาบันควรตอ้งค านึงล่วงหน้าถึงปัจจยัต่าง ๆ 

เช่น ความคาดหวงัทั้งระยะสั้นและระยะยาวของผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืน โอกาสทางการศึกษา และ
การสร้างคู่ความร่วมมือใหม่ ๆ วิกฤตการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน รวมทั้งการเปล่ียนแปลงสภาวะทาง
เศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นสมรรถนะและอตัราก าลงัของบุคลากร การแข่งขนัในตลาดโลก การ
พฒันาเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงของผูเ้รียน ลูกคา้กลุ่มอ่ืนและส่วนตลาด รูปแบบใหม่ในการท า
ธุรกิจ การเปล่ียนแปลงของกฎระเบียบขอ้บงัคบั ความตอ้งการและ ความคาดหวงัท่ีเปล่ียนแปลง
ของสังคมและชุมชนและการปรับกลยุทธ์ของคู่แข่ง การก าหนดวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และการ
จดัสรรทรัพยากรของสถาบนัตอ้งพิจารณาถึงอิทธิพลของปัจจยัเหล่าน้ี การมุ่งเนน้อนาคตหมายถึง
การพัฒนาผูน้  า บุคลากรและผูส่้งมอบ การวางแผน การสืบทอดท่ีมีประสิทธิผล การสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนให้เกิดความกล้าเส่ียงอย่างคุ้มค่าและสนับสนุนนวตักรรมรวมถึง
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงความกงัวลของสังคมและมีความรับผิดชอบต่อสังคม (ส านักมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 2558: 87) ในหัวข้อการมุ่งเน้น
ความส าเร็จพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.6.2 มีความรู้ในการจัดการคุณภาพ ผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่า “มี
ความรู้พ้ืนฐานในด้านการจดัการคุณภาพ (2.79)” และ “มีความรู้ในด้านประกนัคุณภาพ (3.25)” 
และ “เรียนรู้มาบ้างว่าจะต้องท าอะไร (4.33)” โดยมี “ความเข้าใจของบุคลากรในเร่ืองประกัน
คุณภาพการศึกษา (11.104)” และ “ตอ้งมีความรู้พอสมควรในการด าเนินการ (13.54)” 

4.3.6.2 ทศันคติบวกกบังานประกบัคุณภาพหรือ Quality Assurance ผูใ้ห้ขอ้มูลได้
กล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าตอ้งเร่ิมท่ีการ “เห็นความส าคญัของการพฒันาคุณภาพ (1.13)” ควบคู่ไปกบั 
“มีมุมมองเชิงบวกในดา้นการพฒันาคุณภาพ (1.44)” และ “มีทศันคติแง่บวกต่อการพฒันาองค์การ 
(3.26)”  ส่งผลให้เกิดการ “ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมคุณภาพขององค์การอย่างต่อเน่ือง 
(1.14)” และ “จากการท า QA แต่เดิม ส่วนใหญ่ก็เป็นส่ิงท่ีท ามาอยู่แลว้ ส่วนของคนทั้งสายวิชาการ
และสนับสนุนเคา้ก็มีประสิทธิภาพ มีทีมเวิร์ค มีทศันคติท่ีดี (3.12)” และ “ไม่มองว่าเป็นภาระงาน
เพ่ิมเติม (3.19)” ผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวเพ่ิมเติมว่าตนเองมีหน้าท่ี “บ่มเพาะทัศนคติท่ีดี (5.50)” และ 
“สร้าง attitude (7.24)” ให้ “มีทัศนคติท่ีดีกับระบบการประเมิน (8.43)” โดยช่วย “ปรับเปล่ียน
ทศันคติของคนในองค์การ (12.17)” และ “ให้คนภายนอกปรับความคิด (12.20)” จากการ “ปรับ
ทศันคติ (13.22)” ส่งผลให้ “ทศันคติท่ีดีข้ึน (12.25)” และ “มีทศันคติท่ีดีกบัระบบ EdPEx (14.58)” 
ส่วนตวัผูใ้หข้อ้มูลเองไดก้ล่าวว่า “มีความรู้สึกว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการประเมินตรวจสอบองคก์าร 
(14.23)” นอกจากน้ียงักล่าวถึงวิธีเชิงเทคนิคว่าตอ้ง “ท าความเขา้ใจกบับุคลากรในหน่วยงาน (15.9)” 
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และเน่ืองจาก “การประสานงาน มนุษยสมัพนัธ ์เพราะจะตอ้งยุ่งกบัหลายหน่วยงาน ทศันคติจึงตอ้ง
ดี (16.33)” และ “ทศันคติ ตอ้งมีความเข้าใจกระบวนการของการท างานว่ามนัไม่ไดต้รงไปรงมา 
(16.32)” 

 
4.3.7 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการจดัการเพ่ือนวตักรรม (Managing for Innovation) 
นวตักรรม หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีมีความส าคญัเพื่อปรับปรุงหลกัสูตรและบริการ 

กระบวนการ การปฏิบติัการและรูปแบบทางธุรกิจ เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 
นวตักรรมจ าเป็นตอ้งมีสภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนกระบวนการท่ีจะคน้หาโอกาสทางกลยทุธแ์ละการ
ติดตามการลงทุนท่ีมีความเส่ียง (Intelligent Risk) นวัตกรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
นวตักรรมไม่จ ากัดอยู่เพียงในหน่วยงานด้านวิจัยและพัฒนาเท่านั้นแต่ยงัมีความส าคัญต่อการ
ปฏิบติัการระบบและกระบวนการทั้งหมดในทุก ๆ ดา้น การบริหารและจดัการสถาบนัจึงตอ้งสร้าง
บรรยากาศ เพื่อคน้หาโอกาสทางกลยุทธ์และลงทุนในความเส่ียงท่ีน่าลงทุนเพื่อให้กลายเป็นส่วน
หน่ึงของวฒันธรรมการเรียนรู้ การสร้างนวตักรรมควรบูรณาการเขา้ไวใ้นการปฏิบติังานประจ าวนั
โดยมีระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการช่วยเก้ือหนุน (ส านกัมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 2558: 87-88) ในหัวข้อการจัดการเพื่อนวัตกรรมไม่พบ
สมรรถนะท่ีผ่านการประเมินในหัวข้อค่านิยมดงักล่าว เน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัใน
กระบวนการต่างๆ อาจจะตอ้งผา่นการเห็นชอบจากผูบ้ริหารระดบัสูง ท าให้ไม่พบสมรรถนะน้ีจาก
หวัหนา้งานในสายสนบัสนุนและผูบ้ริหารระดบักลาง 
 

4.3.8 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมการจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact)  
การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง หมายถึงการท่ีสถาบนัวดัและวิเคราะห์ผลการด าเนินการเป็น

ส่วนส าคญัของการด าเนินการของสถาบันทั้งจากมุมมองภายในและจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการ
แข่งขนั การวดัผลควรพฒันาจากความต้องการและกลยุทธ์ของสถาบนัและควรส่ือถึงขอ้มูลและ
สารสนเทศท่ีส าคญัอย่างยิ่งเก่ียวกบักระบวนการหลกั ผลผลิต ผลลพัธแ์ละผลสัมฤทธ์ิและจากผล
การด าเนินการของคู่แข่งและในวงการศึกษา ขอ้มูลและสารสนเทศเหล่าน้ีอาจอยู่ในหลากหลาย
รูปแบบ เช่น ตวัเลข กราฟ ขอ้มูลเชิงพรรณนาและมาจากหลากหลายแหล่งทั้งกระบวนการภายใน 
การส ารวจฐานขอ้มูลและส่ือสังคม ตวัวดัผลการด าเนินการเก่ียวกบัผูเ้รียน ลูกคา้กลุ่มอ่ืน หลกัสูตร 
บริการและกระบวนการ การเปรียบเทียบวิธีการปฏิบติั ตลาดและผลการด าเนินการของคู่แข่ง ผล
การด าเนินการของผูส่้งมอบ บุคลากร คู่ความร่วมมือ ตน้ทุน งบประมาณและผลลพัธ์ดา้นการเงิน 
ดา้นการก ากบัดูแล การปฏิบติัตามกฎหมายและการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์(ส านกัมาตรฐาน



95 

และประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 88-89) ในหัวขอ้การจดัการ
โดยใชข้อ้มูลจริงพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.8.1 สามารถรวบรวมข้อมูลและสืบคน้ข้อมูลท่ีต้องการ ผูใ้ห้ข้อมูลไดก้ล่าวถึง
สมรรถนะน้ีว่า “สามารถสืบคน้ขอ้มูลภายในและภายนอกองคก์ารได ้(5.66)” และ “ผูดู้แลและก ากบั
ตวัช้ีวดัในแต่ละหมวด และเป็นผูร้วบรวมขอ้มูล  (6.11-12)” และ “มีการตรวจสอบกบัหน่วยงาน
ต่าง ๆ (8.39)” เพื่อ “หาข้อมูลเพื่อน ามาประกอบการเขียน (9.10)” โดยมีหน้าท่ีทั้ ง “เก็บข้อมูล 
(10.5)” และ “ใหข้อ้มูล ทั้งขอ้มูลดิบและขอ้มูลท่ีท าการวิเคราะห์แลว้  (10.3)” กล่าวคือ “เป็นเหมือน
ผูร้วบรวมขอ้มูล (11.19)” และ “รวบรวมขอ้มูลท่ีจะมาจดัท าเป็นรายงาน (11.17)” โดยมีผูใ้หข้อ้มูล
อีกจ านวนหน่ึงกล่าวไปในแนวทางเดียวกนั ไดแ้ก่ “รวบรวมขอ้มูล (13.10)” และ “รวบรวมขอ้มูล
และตัวช้ีว ัดของคณะ (14.4)” และ “จัดหาข้อมูล (15.5)” และ “รวบรวมและติดตามผลการ
ด าเนินการตามตวัช้ีวดั EdPEx (16.3)” เป็นตน้ 

4.3.8.2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล ผูใ้ห้ขอ้มูล
ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีในดา้นความสามารถใน “การวิเคราะห์โครงการ (4.29)” และ “วิเคราะห์งาน 
ช้ีแนวทาง และ Feedback (5.62)” และ “ประเมินโครงการ (6.30)” โดยผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวไปใน
แนวทางเดียวกนัน้ี ไดแ้ก่ การ “วิเคราะห์ (7.8)” และ “วดัและประเมิน (7.25)” และ “น ามาวิเคราะห์ 
(10.7)” และ “ด าเนินการตรวจประเมิน (11.41)” และ “ค านวณอะไรไดเ้ป็นระบบ (12.35)” และ “มี
ความสามารถในการคิดเชิงระบบ (15.35)” และ “ความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลได ้(16.31)” 
และ “แปรผลขอ้มูลได ้(16.31)” โดยจะตอ้ง “คิดไดว้ิเคราะห์ไดอ้ยา่งแม่นย  า (9.52)”  

 
4.3.9 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมความรับผดิชอบต่อสังคม (Societal Responsibility)  
ผูน้  าของสถาบนัควรให้ความส าคญักบัความรับผดิชอบต่อสาธารณะรวมทั้งตอ้งค านึงถึง

ความผาสุกและประโยชน์ของสงัคม ผูน้  าควรเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อสถาบนัและบุคลากรในการให้
ความส าคญัในการปกป้องสุขภาวะ ความปลอดภยั และส่ิงแวดลอ้ม สถาบนัไม่เพียงตอ้งปฏิบติัตาม
กฎหมายและขอ้ก  าหนดของทอ้งถ่ินจงัหวดัหรือประเทศเท่านั้นแต่ควรถือเอาขอ้บงัคบัเหล่าน้ีเป็น
โอกาสเพื่อการปรับปรุง “ใหดี้กว่าส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ” สถาบนัควรตอกย  ้าใหเ้กิด
การประพฤติปฏิบติัอย่างมีจริยธรรมในการด าเนินการและการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย
ในทุกกรณี สภามหาวิทยาลยั/สภาสถาบนัควรก าหนดขอ้ปฏิบติัดา้นจริยธรรมในมาตรฐานระดบัสูง
และต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติในทุกด้านอย่างสม ่าเสมอ สถาบันท่ีเป็นต้นแบบภาวะผูน้  า
ครอบคลุมการมีบทบาทในการโน้มน้าวสถาบนัอ่ืนทั้งภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ
จากสถาบันอ่ืนทั้ งภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ดังกล่าวด้วย การจัดการความ
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รับผิดชอบต่อสังคมจ าเป็นตอ้งอาศยัตวัวดัท่ีเหมาะสมและผูน้  าสถาบันต้องรับผิดชอบต่อตัววดั
ดงักล่าวดว้ยองค์การก ากบัดูแลของสถาบนัควรก าหนดมาตรฐานจริยธรรมให้สูงและติดตามการ
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนั้น ผูน้  าระดบัสูงของสถาบนัควรเป็นตน้แบบของพฤติกรรมการมีจริยธรรม
และส่ือสารความคาดหวงัไปยงับุคลากรให้ชัดเจน (ส านักมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 89-90) ในหัวข้อความรับผิดชอบต่อสังคมพบว่ามี
องคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.9.1 มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ  
ไม่พบผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึงสมรรถนะน้ีในขั้นตอนน้ี โดยยงัคงไวซ่ึ้งหัวข้อ

สมรรถนะเน่ืองจากพบสมรรถนะในหวัขอ้ดงักล่าวจากขั้นตอนการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4.3.10 หัวข้อเกีย่วกบัค่านิยมจริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency)  
องคก์ารก ากบัดูแลของสถาบนัควรก าหนดมาตรฐานจริยธรรมใหสู้งและติดตามการปฏิบติั

ให้เป็นไปตามนั้น ผูน้  าระดับสูงของสถาบนัควรเป็นตน้แบบของพฤติกรรมการมีจริยธรรมและ
ส่ือสารความคาดหวงัไปยงับุคลากรใหช้ดัเจน 

คุณลกัษณะของความโปร่งใสหมายถึงการส่ือสารท่ีเปิดเผยและตรงไปตรงมาของผูน้  าและ
การบริหารจดัการและการแบ่งปันสารสนเทศท่ีชดัเจนและแม่นย  า ประโยชน์ของความโปร่งใสมี
หลายด้าน ได้แก่ การสร้างความผูกพันของบุคลากรช่วยให้บุคลากรรู้ท่ีมาท่ีไปของส่ิงท่ีก  าลัง
ด าเนินการและเห็นบทบาทของตนเองท่ีจะส่งผลในการด าเนินการดงักล่าว (ส านักมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 2558: 90-91) ในหัวขอ้จริยธรรมและ
ความโปร่งใสพบว่ามีองคป์ระกอบของตวัสมรรถนะดงัต่อไปน้ี 

4.3.10.1 มีธรรมาภิบาล  
จากการถามถึงทกัษะท่ีจ  าเป็นของผูบ้ริหาร ผูใ้หข้อ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีโดย

กล่าวว่า “อยากไดผู้บ้ริหารท่ีเก่ง มีหลกัธรรมาภิบาล ท าทุกอย่างในทางท่ีถูกตอ้ง (7.59)” จะเห็นว่า
ผูใ้ห้ข้อมูลเห็นความส าคัญของการมีหลักธรรมาภิบาลควบคู่ไปกับการขับเคล่ือนองค์การ 
นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดพ้บความส าคญัของการมีธรรมภิบาลเพ่ิมเติมจากการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยจะแสดงใหเ้ห็นในขั้นตอนถดัไป 

4.3.10.2 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ  
ไม่พบผูใ้ห้ข้อมูลได้กล่าวถึงสมรรถนะน้ีในขั้นตอนน้ี โดยยงัคงไวซ่ึ้งหัวข้อ

สมรรถนะเน่ืองจากพบสมรรถนะในหวัขอ้ดงักล่าวจากขั้นตอนการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
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4.3.10.3 มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ  
ผูใ้ห้ขอ้มูลไดก้ล่าวถึงสมรรถนะน้ีว่าตอ้งมีความ “รับผิดชอบในส่ิงท่ีด  าเนินงาน 

(11.121)” ต้อง “อดทนรับผิดชอบ เน่ืองจากเราต้องติดตามงานตั้งแต่คณบดี รองคณบดี อะไร
ทั้งหลาย (12.34)” “มีความรับผิดชอบในการติดตามผลการด าเนินงาน (14.65)” นอกจากน้ีผูใ้ห้
ขอ้มูลยงักล่าวถึงปัญหาท่ีพบว่า “เมื่อเห็นว่า EdPEx เป็น QA ดา้นการศึกษามีความยุง่ยาก ก็จะส่ง
มอบงานใหค้นอ่ืนรับผดิชอบ ไม่ลงมาด าเนินการดว้ยตนเอง (9.37)” 

 
4.3.11 หัวข้อเกี่ยวกับค่านิยมการส่งมอบคุณค่าและผลลัพธ์ (Delivering Value and 

Results)  
การส่งมอบคุณค่าแก่ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญัเท่ากบัไดส้ร้างความจงรักภกัดีต่อสถาบนั

มีส่วนช่วยให้เศรษฐกิจเติบโตและส่งผลดีต่อสังคมโดยรวมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการสร้าง
สมดุลทางคุณค่าท่ีอาจเปล่ียนแปลงและอาจขัดแยง้กันในบางคร้ังกลยุทธ์ของสถาบันจึงควร
พิจารณาถึงความต้องการของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียท่ีส าคัญไว้ให้ชัดเจน (ส านักมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558: 91) 

สามารถกล่าวไดว้่าเป็นการวดัผลลพัธ์จากค่านิยมจากขอ้อ่ืน จึงไม่สามารถน ามาก าหนด
สมรรถนะยอ่ยได ้ตารางต่อไปน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวมของสมรรถนะท่ีพบจากการสมัภาษณ์แบบ
อิงพฤติกรรม 
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ตารางที่ 4.1  สมรรถนะท่ีพบจากการสมัภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม 
                 

รายการ ผู้ให้ข้อมูล 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1.   มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective)                 

 1.1  เป็นผูท้ี่สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมี
ความสามารถในการเช่ือมโยง 

 √  √  √ √ √   √   √ √  

2.  การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership)                 

 2.1  มีวิสัยทศัน์และแนวทางการด าเนินงานที่ชดัเจน    √  √ √    √    √ √ 
 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งที่ดีใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  √    √     √  √   

 2.3  สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้   √     √     √    
 2.10  เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบติังาน 
  √ √ √ √ √  √   √  √ √  

3.  ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered 
Excellence) 

                

 3.2  รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้   √  √    √   √     √ 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
                 

รายการ ผู้ให้ข้อมูล 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
4.   การให้ความส าคญักับคน (Valuing People)                 

 4.3  สามารถจูงใจ รักษาขวัญก าลังใจบุคลากรในการ
ท างานใหเ้กิดความสุขและความผูกพนัได ้

   √   √   √   √    

 4.4  ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน  √  √ √ √  √     √ √ √ √ 
 4.6  ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการ
ท างานร่วมกนั 

  √ √ √ √ √ √       √ √ 

 4.7  มีแผนการพฒันาบุคลากร     √        √  √  
 4.8  ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา √      √  √ √     √ √ 

5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว 
(Organizational Learning and Agility) 

                

 5.2  เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน      √    √ √     √ 
 5.3  มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา 

รวมถึงองคก์ารคู่แข่ง 
√   √ √ √  √ √  √   √  √ 

 5.4  สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารใหค้วามรู้ต่าง ๆ           √ √     √ 
 5.6  สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ √   √       √      

 5.7  สามารถศึกษาคน้ควา้เพิ่มไดด้ว้ยตนเอง       √ √ √ √       
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
                 

รายการ ผู้ให้ข้อมูล 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
 5.8  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่          √  √  √   

6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success)                 
 6.2  มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ  √ √ √       √  √    
 6.6  ทัศนคติบวกกับงานประกับคุณภาพหรือ Quality 

Assurance  
√  √  √  √ √    √ √ √ √ √ 

7. การจัดการเพ่ือนวัตกรรม (Managing for Innovation)                 
8. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact)                 

 8.3  สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลที่ตอ้งการ     √ √  √ √ √ √  √ √ √ √ 
 8.4  มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และ
แปลผลขอ้มูล  

   √ √ √ √  √ √ √ √   √ √ 

9. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibility)                 
 9.4  มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ                 
10. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency)                 
 10.3  มีธรรมาภิบาล       √          
 10.5 มีความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ          √  √ √  √   
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จากตารางแสดงให้เห็นถึงความถ่ีของตัวสมรรถนะท่ีได้มาจากการสัมภาษณ์แบบอิง
พฤติกรรม โดยแสดงสมรรถนะท่ีมีความถ่ีสะสมตั้งแต่ 3 ข้ึนไปท่ีถูกน าไปวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
พฒันาในขั้นตอนถดัไป จ  านวนทั้งส้ิน 24 ขอ้ 

 
4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและพฒันารูปแบบสมรรถนะและแบบสอบถาม (Developing  

a Competency Model and Questionnaire) 
 
4.4.1 การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือประกอบการพฒันารูปแบบสมรรถนะ 
นอกจากข้อมูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์อิงพฤติกรรมแลว้ ผูว้ิจยัยงัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้

เพ่ิมเติมเพ่ือให้ทราบหัวขอ้ท่ีควรมีและหัวขอ้ท่ียงัขาดหายไปหรือยงัไม่ได้น ามาพิจารณาในส่วน
ของสมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยม  (Core Values) ของเกณฑ ์คุณภาพการศ ึกษาเพื ่อการ
ด า เน ิน ก าร ที ่เป็ น เล ิศ  (EdPEx)  ทั ้ง  11 ข อ้ ด งัต ่อไป นี้  (National Institute of Standards and 
Technology. 2015: 39; ส านักมาตรฐานและการประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา, 2559: 81) 

1) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
2) การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) 
3) ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียน (Student-Centered Excellence) 
4) การใหค้วามส าคญักบัคน (Valuing People) 
5) การเรียนรู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว (Organizational Learning and 

Agility) 
6) การมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Focus on Success) 
7) การจดัการเพื่อนวตักรรม (Managing for Innovation) 
8) การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง (Management by Fact) 
9) ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Societal Responsibility) 
10) จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
11) การส่งมอบคุณค่าและผลลพัธ ์(Delivering Value and Results) 

โดยขอ้มูลสมรรถนะท่ีพบในส่วนน้ีจะถูกน าไปสงัเคราะห์ โดยการอ่านเน้ือหาทุกภาคส่วน
เพื่อหาถึงการบรรยาย การพรรณนา สรุป หรือเพื่อบอกความสัมพนัธห์รือความขดัแยง้กนั เป็นการ
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) รวมไปถึงค าจดักดัความ ความหมาย เกณฑท่ี์ใชป้ระเมิน หรือ
ตวัช้ีวดัในหัวข้อท่ีอยู่ในภาคส่วนของบุคลากรยกเวน้ภาคส่วนขององค์การในเชิงค่านิยมทั้ง 11 
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ประการ (Core Values) ของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) จาก
การทบทวนวรรณกรรมพบหัวขอ้วรรณกรรมที่สอดคลอ้งจ านวนทั้งสิ้น  35 ชิ ้น และพบ
สมรรถนะท่ีมีความสอดคลอ้งดงัรายละเอียดต่อไปน้ีต่อไปน้ี  

1) เพญ็สุภา สุขประเสริฐ (2550) ไดท้  าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
การจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ(TQM) กรณีศึกษา บริษทั ครอมลัลอย (ประเทศไทย) จ  ากดั ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้น
การให้ความส าคญักบัลูกคา้ การท างานเป็นทีม และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง มีความสมัพนัธ์กบั
ความส าเร็จของการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารและมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัแสดงให้
เห็นว่าปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้มีส่วนส่งเสริมในการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) 

2) สุเทพ กรมตะเภา (2549: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ลูกคา้ ประชาชน : การบริหารงานดว้ยการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) 
บริษทัไทยคาร์บอนแบล็ค จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบทัศนคติในการปฏิบติังานภายใตก้าร
บริหารงานแบบ TQM ของผูต้อบแบบสอบถามในด้านทัศนคติในการปฏิบัติงานภายใต้การ
บริหารงานแบบ TQM พบว่าเกิดจากการท างานร่วมกนัของทุกคนในองค์การแสดงว่าการท างาน
ร่วมกนัของทุกคนในองค์การส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารงานแบบ 
TQM มากท่ีสุด ทั้งน้ีเพ่ือสร้างการรับรู้และเต็มใจมีส่วนร่วมและจากการพิสูจน์สมมติฐานใน
งานวิจยัพบว่าความรู้ความเข้าใจในการบริหารงานแบบ TQM ไม่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารงานแบบ TQM แสดงใหเ้ห็นว่าระดบัความรู้ใน TQM เป็นเพียงพ้ืนฐาน
ความเขา้ใจส่วนบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้และรับรู้ข่าวสารภายในองคก์ารซ่ึงไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบติังาน ความรู้ความเขา้ใจและทศันคติในการปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารงานแบบ 
TQM ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการมุ่งสู่รางวลั 

3) สมชาย เทพแสง (2548: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อ
การจดัการคุณภาพโดยรวมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการศึกษาพบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผูบ้ริหาร
โรงเรียน ไดแ้ก่ ลกัษณะและพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเนน้คุณภาพและการบริหารเวลา ส่ิงอ  านวย
ความสะดวกและเทคโนโลย ีและประสบการณ์ในการบริหาร 

4) กิตติพิไล แสนค า (2552: บทคัดย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองปัจจยัความส าเร็จใน
การน าระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การมาใช้ TQM มาใช้ในบริษัทไทยคาจิม่าจ  ากัด พบว่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความส าเร็จในการน าระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง
องค์การมาใช ้คือ การท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้ ความเข้าใจในระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
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องค์การ และมีความคิดเห็นในปัจจยัดา้นการบริหารจัดการ ปัจจัยดา้นการเพ่ิมประสิทธิภาพใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก และจากการศึกษาดา้นปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
แผนกและประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการน าระบบ
บริหารคุณภาพทัง่ทั้งองคก์ารมาใช ้

5) จิราพร กิตติสมนาคุณ (2550: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของพนกังานในการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ ฟู้ดส์ 
จ  ากัด ในการศึกษาถึงปัจจัยท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีเป็นปัจจยัแวดลอ้ม ได้แก่ 
ความรู้ ความเขา้ใจ ภาวะผูน้  า ความผูกพนัต่อองค์การและทศันคติท่ีมีต่อการจดัท าระบบบริหาร
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน ในดา้นปัญหาและอุปสรรคท่ี
พบ ไดแ้ก่ การขาดความรู้ ความเขา้ใจในระบบ TQM ขาดความร่วมมือร่วมใจ ผูบ้ริหารและผูน้  า
กิจกรรมขาดความตั้ งใจในการท าระบบ TQM ขาดความต่อเน่ืองในการท าระบบ การติดตาม
ประเมินผล ขาดการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์อย่างทัว่ถึง นโยบายและโครงสร้างในการบริหาร
ระบบ TQM ไม่ชดัเจน และสุดทา้ยคือการขาดแรงจูงใจของพนกังาน 

6) เตือนใจ อ่อนส าอาง (2548: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัความส าเร็จใน
การน าระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ TQM มาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั พรี
ไซซ์ อินเตอร์เนชัน่แนล คอร์ปอเรชั่น จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความเข้าใจในระบบ 
TQM ร้อยละ 90 พนักงานให้ความส าคัญต่อระบบ TQM และเห็นว่าการพฒันากระบวนการจะ
ส าเร็จไดด้ว้ยความร่วมมือจากทีมงาน พนักงานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และแผนกท่ีต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อแนวทางการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารแตกต่างกนั 

7) บรรพต ปันทรส (2545: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาการบริหารนโยบายและการ
บริหารงานประจ าวนัของการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารกรณีศึกษา บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย ล  าปาง 
จ  ากัด จากผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารสามารถกระจายนโยบายสู่หน่วยงานต่าง ๆ ได้อย่างเป็น
ระบบ และอย่างทัว่ถึง และมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ส่วนปัญหาแลอุปสรรคท่ีพบคือ ผูบ้ริหาร
ไม่ไดติ้ดตามแผนงานอยา่งจริงจงั พนกังานขาดแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงและรู้สึกสบัสนกบัระบบต่าง 
ๆ ท่ีซบัซอ้นซ่ึงทางบริษทัไดแ้กไ้ข โดยก าหนดให้มีจุดวดัผลการด าเนินงาน ให้ผูบ้ริหารระดบักลาง
ท าเป็นตน้แบบ และจดัใหม้ีท่ีปรึกษามาช่วย 

8) ศศิรินทร์ ชยัอาภา (2542: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
ธนาคารออมสินท่ีมีต่อการน าเทคนิค TQM มาใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดย
ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างสภาพภูมิหลงัของพนกังานธนาคารออมสินกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการน า
เทคนิค TQM มาใช ้สภาพปัญหาก่อนน าเทคนิค TQM มาใช ้และผลของการด าเนินกิจกรรม ศึกษา
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ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพปัญหาก่อนน าเทคนิค TQM มาใช้ ความคิดเห็นภายหลงัการน า
เทคนิค TQM มาใช ้และผลของการด าเนินกิจกรรม โดยผลการศึกษาพบว่าท่ีอายแุละระดบัต าแหน่ง
ต่างกนั จะท าใหม้ีความคิดเห็นต่อการน าเทคนิค TQM มาใช ้ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีพนักงานสะดวกใน
การปฏิบติังาน ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานแตกต่างกนั และท่ีอายุและอายงุานต่างกนั จะท าให้
มีความคิดเห็นต่อปัญหาก่อนการน าเทคนิค TQM มาใชด้า้นอุปกรณ์และเทคโนโลยต่ีางกนั 

9) กิตติยา อินทกาญจน์ (2553: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษารูปแบบการเรียนรู้ระดบั
บุคคลขององค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ จากผลการศึกษาพบว่า ในระดบับุคคลบุคคลมี
รูปแบบการเรียนรู้จากการน าตนเองอยู่ในระดบัสูง โดยมีลกัษณะเป็นบุคคลเปิดใจรับโอกาสท่ีจะ
เรียน มีความรับผิดชอบต่อการเรียนของตนเอง มีความรักท่ีจะเรียน มองอนาคตในแง่ดี มีความคิด
ริเร่ิมและมีอิสระในการเรียน มีทกัษะท่ีจ  าเป็นในการเรียนรู้และการแกปั้ญหา และเช่ือมัน่ว่าตนเอง
เป็นผูเ้รียนท่ีดีได ้

10) สุรวี ศุนาลัย (2555: 67-70) ได้ท าการศึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จของการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ผลการศึกษาพบการวิ เคราะห์
ความสมัพนัธข์องภูมิหลงัผูใ้หข้อ้มูลกบัปัจจยัแห่งความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยใ์นดา้นของภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารพบว่ามีความแตกต่างในเร่ืองของ
บารมีและความมุ่งมัน่ และจากการวิเคราะห์ความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปิด ในปัจจยัดา้น
บุคลากร ประกอบดว้ย ความร่วมมือของบุคลากร ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการประกนัคุณภาพ
การศึกษา และทัศนคติของบุคลากร โดยทัศนคติของบุคลากรมีองค์ประกอบดังต่อไปน้ี เขา้ใจ
บทบาทและหน้าท่ีของตนเอง มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งมัน่ ศรัทธา ทุ่มเท เสียสละ ใส่ใจ ร่วม
แรงร่วมใจในการปฏิบติั และพยายามแกปั้ญหาดว้ยกนั และปัจจยัดา้นผูบ้ริหารประกอบดว้ย การให้
ความส าคญัของผูบ้ริหาร และการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร นอกจากน้ียงัพบปัญหาและอุปสรรค
ในงานประกนัคุณภาพการศึกษาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามขอ้มูลปลายเปิด ดงัน้ี  

(1) การขาดความรู้ความเขา้ใจในการประกนัคุณภาพการศึกษา ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 (1.1) ไม่เขา้ใจหลกัประกนัคุณภาพการศึกษา  
 (1.2) ไม่เขา้ใจวิธีด  าเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา  
 (1.3) ไม่เขา้ใจตวับ่งช้ีและเกณฑต่์าง ๆ  
 (1.4) ไม่มีประสบการณ์ในการท า SAR  
 (1.5) ความเขา้ใจในการท าประกนัคุณภาพการศึกษาในแต่ละหน่วยงาน

ไม่ตรงกนั  



105 

 (1.6) มีผูท้  างานประกนัคุณภาพการศึกษาแค่คนเดียว ผูอ่ื้นเป็นเพียงผูใ้ห้
ขอ้มูลจึงไม่รู้ว่าตอ้งใหข้อ้มูลอะไร 

 (1.7) ผูท่ี้มีความรู้เร่ืองประกันคุณภาพการศึกษาเป็นคนละคนกับท่ี
รับผดิชอบเร่ืองงานประกนัคุณภาพการศึกษา  

 (1.8) ผูรั้บผิดชอบการปฏิบติัยงัไม่ละเอียดและไม่เขา้ใจการด าเนินงานท่ี
สนองเป้าหมายของตวับ่งช้ี  

 (1.9) ไม่ทราบข้อมูลท่ีมีการเปล่ียนแปลงของงานประกันคุณภาพ
การศึกษา 

(2) การขาดความร่วมมือของบุคลากรภายในหน่วยงาน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

 (2.1) ผูท่ี้มีส่วนร่วมในงานประกนัคุณภาพการศึกษายงัเป็นส่วนนอ้ย หรือ
บางกลุ่ม  

 (2.2) บุคลากรบางคนไม่เห็นความส าคญั ดว้ย มิใช่หน้าท่ี ไม่ตระหนักถึง
ความจ าเป็น มีทศันคติท่ีไม่ดีต่องานประกนัคุณภาพ มองว่าเป็นการเพ่ิมภาระงาน 

(3) ผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคัญ หรือให้ความส าคัญน้อย ปัญหาท่ีเกิดข้ึนมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

 (3.1) ขาดการติดตามผลงานประจ าปี  
 (3.2) ขาดการส่ือสารภายในหน่วยงาน  
 (3.3) ไม่บอกนโยบายการวดัผลการปฏิบติังานของบุคคลใหช้ดัเจน  
 (3.4) ท างานท่ีไม่เป็นมาตรฐาน 
(4) ความไม่ชดัเจนของระบบประกนัคุณภาพการศึกษา  
(5) ขอ้จ ากดัของเวลา 
(6) การไม่มีระบบจดัเก็บขอ้มูลและเอกสาร 
(7) ผลปฏิบติัการณ์ไม่บรรลุเป้าหมาย 
(8) ขาดแรงจูงใจ 
(9) ขอ้จ ากดัของจ านวนบุคลากร 

11) เพชรอ าไพ สุขารมณ์ (2550: 79) ได้ท าการศึกษาการประเมินพนักงานและ
องค์การตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ กรณีศึกษา โรงพยาบาลลานสัก พบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความสนใจศึกษา และท าความเขา้ใจวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององค์การ 
ชอบท่ีจะเรียนรู้ ใหข้อ้เสนอแนะเพื่อสร้างนวตักรรมขององคก์าร ทราบว่างานท่ีตนเองรับผดิชอบอยู่
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นั้นจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของหน่วยงานหรือองค์การ ทราบว่าลูกคา้คือใคร และมีความ
ตอ้งการอย่างไร ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกร่วมรับผิดชอบต่อข้อร้องเรียนหรือความไม่ถึง
พอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อองคก์าร มีความเขา้ใจเกณฑ์วิธีการประเมินผลงานของตนเอง ใหค้วามสนใจ
อยา่งจริงจงัในการน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการประเมินผลงานไปปรับปรุงผลงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 
มีความสนใจเรียนรู้โปรแกรมคอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะน ามาช่วย
ปรับปรุงการท างานของตนเองให้สะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึน และตระหนกัว่าการปรับปรุง
งานท่ีตนเองท าอยู่ในแต่ละวนันั้นคือหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง ให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงาน
ของตนอยูต่ลอด  

12) ประภสัสร เสง่ียมกุลถาวร (2544: บทคดัย่อ) ไดท้  าการศึกษาตวัช้ีวดัสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยใชแ้บบสอบถามช้ีวดัสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยการใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
ผลการวิจยัสรุปออกมาไดต้วัช้ีวดัจ  านวน 8 ตวั ดงัน้ี  

 (1) การส่งเสริมความรู้ทางวิชาการและทกัษะการปฏิบติัการพยาบาล  
 (2) การบริหารงาน 
 (3) การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความต้องการและความคาดหวงัของ

ผูใ้ชบ้ริการ  
 (4) การใชภ้าวะผูน้  า  
 (5) การเสริมสร้างพลงัอ  านาจ  
 (6) การท างานเป็นทีม  
 (7) การพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล  
 (8) การเสริมแรงจูงใจ 
13) นุชนรา รัตนศิระประภา (2557) ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีส่งผล

ต่อคุณลกัษณะโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผล
การศึกษาพบการส่ือสารและการจูงใจ การบริการท่ีดี และภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อ
คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการดว้ยระบบคุณภาพ 

14) มณฑลี ศาสนนันทน์  (2552) ได้ท าการศึกษาปัจจัยสู่ความส าเร็จในการ
ประยกุตใ์ชร้ะบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) ในองค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ 
ผลการศึกษาพบปัจจยัยอ่ยท่ีไดน้ ้ าหนกัความส าคญัสูงสุดในแต่ละปัจจยัหลกัดงัน้ี  

 (1) ความมุ่งมัน่จากผูบ้ริหารระดบัสูง  
 (2) การมีส่วนร่วมของคนในองคก์าร  



107 

 (3) การมุ่งเนน้ท่ีลูกคา้  
 (4) การออกแบบผลิตภณัฑแ์ละบริการ 
15) ศิรประภา ฤาชยั และยพุิน องัสุโรจน์ (2558) ไดท้  าการศึกษาถึงสมรรถนะของ

หวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรอบรับคุณภาพ โรงพยาบาลมาตรฐานระดบัสากล 
ผลการศึกษาพบสมรรถนะท่ีส าคญัทั้งหมด 10 ดา้น รวม 81 ขอ้ ไดแ้ก่  

 (1) สมรรถนะดา้นการจดัการวิสยัทศัน์เชิงกลยทุธ ์ 
 (2) สมรรถนะดา้นการจดัการงบประมาณ  
 (3) สมรรถนะดา้นความฉลาดทางอารมณ์  
 (4) สมรรถนะดา้นการจดัการคุณภาพผลลพัธท์างการพยาบาล  
 (5) สมรรถนะดา้นการบริหารเชิงธุรกิจและการตลาด  
 (6) สมรรถนะดา้นการบริหารโดยยดึมัน่หลกัธรรมาภิบาล  
 (7) สมรรถนะดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสมยัใหม่  
 (8) สมรรถนะดา้นน าไปสู่การเปล่ียนแปลง  
 (9) สมรรถนะดา้นการจดัการงานท่ีทา้ทาย  
 (10) สมรรถนะดา้นการท างานเป็นทีม 
16) ปัทมา ยิ้มพงศ์ (2541: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผู ้น า 

บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล
สิงห์บุรี โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ ประธาน เลขานุการ และสมาชิกกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ 
ผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า ผูน้  าควรตระหนักถึงการสร้างทศันคติท่ีดีต่อการบริหารคุณภาพ
โดยรวมแก่เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลรวมทั้งเตรียมความพร้อมองค์การ สร้างบรรยากาศองค์การให้
เหมาะสมเอ้ือต่อการน าการบริหารคุณภาพโดยรวมมาด าเนินการ ส่งเสริมให้เจา้หน้าท่ีทุกคนไดม้ี
ส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มคุณภาพ ในขณะเดียวกนัผูน้  าทุกระดบัควรให้ความส าคญัและมี
ส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มคุณภาพ 

17) มนต์ชัย ปาณ ธูป (2557: 63-65) ได้ท าการศึกษาถึงการบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาอย่างมีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) ในโรงเรียน
มาตรฐานสากลท่ีพัฒนาอย่างเข้มข้น (Intensive School) จากผลการศึกษาพบว่า วิธีการบริหาร
จดัการโรงเรียนเพ่ือให้โรงเรียนสู่มาตรฐานสากล ปรากฏผลดังน้ี รายการประเมินด้านการน า
องคก์าร (Leadership) 
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 (1) โรงเรียนมีการก าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจในการบริหารงาน 
 (2) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ

การศึกษาของโรงเรียน 
 (3) โรงเรียนมีการแต่งตั้งพร้อมทั้งมีการก าหนดขอบข่ายการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกคนในโรงเรียนอยา่งชดัเจนการวางแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategic Planning) 
 (4) โรงเรียนมีการจดัท าโครงร่างองคก์ารโดยการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
 (5) โรงเรียนมีการน าโครงร่างองค์การมาใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์เพื่อ

พฒันาคุณภาพการศึกษา 
 (6) โรงเรียนมีการจดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปีท่ีสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ 
 (7) โรงเรียนจัดท าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ โดยมุ่งเน้นปรับปรุงแก้ไข

ประเด็นท่ีเป็นปัญหาวิกฤต เร่งด่วน หรือเป็นประเด็นทีjตอ้งการพฒันาอยา่งเขม้ขน้ 
 (8) โรงเรียนมีการระดมความคิดเห็นของภายในโรงเรียนและผูป้ฏิบติังานใน

การวางแนวทางการพฒันาคุณภาพของโรงเรียนการมุ่งเนน้ผูเ้รียนและผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Student 
and Stakeholder Focus) 

 (9) โรงเรียนจดัท าโครงการ/กิจกรรมท่ีมุ่งเนน้พฒันาผูเ้รียนสู่ความเป็นเลิศทาง
วิชาการ 

 (10) โรงเรียนจดักิจกรรมการเรียนรู้ตามความสนใจและศกัยภาพของผูเ้รียน 
(11) โรงเรียนจัดกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นให้นักเรียนเป็นคนดี คนเก่งมีคุณธรรม 

จริยธรรมท่ีพึงประสงค ์
(12)  โรงเรียนมีแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก โดยชุมชนเข้ามามีส่วน

ร่วมในการจดักิจกรรมของโรงเรียน 
(13)  โรงเรียนมีเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและต่างประเทศและมีการ

ร่วมมือกนัพฒันาคุณภาพทางวชิาการของโรงเรียนอยา่งแทจ้ริง การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการ
ความรู้ (Measurement Analysis and Knowledge Management) 

(14)  โรงเรียนใชร้ะบบการบริหารแบบจดัการความรู้ (KM) มาเป็นแนวทางใน
การปฏิบติังานใหม้ีประสิทธิภาพ 

(15)  โรงเรียนมีการจดัท าขอ้มูลสารสนเทศท่ีเป็นปัจจุบนั และพร้อมใหบ้ริการ
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง รวดเร็ว 

(16)  โรงเรียนมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทุกฝ่ายอยา่ง
เป็นระบบ 
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(17)  โรงเรียนส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนจดัท าผลงานเพื่อเล่ือนวิทย
ฐานะใหสู้งข้ึน 

(18)  โรงเรียนมีกิจกรรมท่ีเสริมสร้างขวญั ก  าลงัใจ ของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
(19)  โรงเรียนจัดกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนในการ

จดัการกระบวนการ (Process Management) 
(20) โรงเรียนมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานท่ีชดัเจนครอบคลุมการ

ปฏิบติังาน/ภาระงานของโรงเรียน 
(21) โรงเรียนมีการก าหนดขอบข่ายของทุกงานอยา่งเด่นชดั รวมถึงบุคลากรท่ี

รับผดิชอบงานต่าง ๆ แต่ละฝ่าย/กลุ่มงาน/งานมีการวางระบบการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เป็นขั้นตอน
โดยใช ้Flowchart 

(22)  การด าเนินการแต่ละกิจกรรม/โครงการ ใชรู้ปแบบ PDCA 
(23) โรงเรียนมีระบบตรวจสอบ ติดตามความก้าวหน้าของทุกงานอย่างเป็น

ระบบ 
18) สมานใจ คลังบุญคลอง (2547) ได้ศึกษาปัจจัยเก้ือหนุนความส าเร็จต่อการ

ด าเนินการพฒันาคุณภาพของสถาบนัธญัญารักษ ์จากการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั
การน าองคก์ารของผูบ้ริหาร โดยขอ้ท่ีไดรั้บคะแนนมากกว่าร้อยละ 80 ข้ึนไปมีดงัน้ี  

(1) มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาคุณภาพ 
(2) มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพ 
(3) มีความเขา้ใจในกระบวนการคุณภาพ 
(4) ใหค้วามส าคญัและใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพ 
(5) แสดงตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

19) PMQA การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ (2552: 63) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของ
ผูน้  าในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดตามเกณฑ ์
PMQA มีดงัน้ี  

(1) ก าหนดทิศทางขององคก์ารใหม้ีความชดัเจน  
(2)  ส่ือสาร สร้างความเขา้ใจในทิศทางองคก์าร  
(3)  กระตุน้ ส่งเสริม และสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีโดยการกระจาย

อ านาจในการตัดสินใจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั และมีจริยธรรม  

(4)  ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
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(5)  ผูบ้ริหารต้องทบทวนผลการด าเนินการขององค์การเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบติังาน  

(6)  ผูบ้ริหารต้องให้ความส าคัญกบัความรับผิดชอบต่อสังคม โดยค านึงถึง
ผลกระทบในเชิงลบต่อสงัคม  

(7)  ผูบ้ ริหารควรให้ความส าคัญกับการสนับสนุนชุมชนท่ีส าคัญ ซ่ึงมี
เจตนารมณ์ให้ผูบ้ริหารกระตุ้นบุคลากรในองค์การให้มีจิตสาธารณะในการบ าเพ็ญประโยชน์
กลบัคืนสู่สงัคม 

20) วชิระ ฉัตรภูติ (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาความพร้อมในการพฒันา
องคก์ารตามแนวคิดรางวลัคุณภาพแห่งชาติ กรณีศึกษา บริษทั ภทัรประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) จาก
การศึกษาพบว่าแนวทาง และขั้นตอนในการด าเนินการพฒันาองค์การตามแนวคิดรางวลัคุณภาพ
แห่งชาติ ของบริษทั ภทัรประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีแนวทางและขั้นตอนดงัน้ี  

(1)  ผูบ้ริหารตอ้งมีนโยบายท่ีชัดเจนในเร่ืองของวตัถุประสงค์ในการพฒันา
องคก์าร  

(2)  ผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ แก่คณะท างาน  
(3)  ตอ้งมีการแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบ (คณะกรรมการ)  
(4)  บริษัทต้องส่ือสารให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองท่ีองค์การ

จะตอ้งท า  
(5)  ตอ้งมีการส่ือสารภายในองคก์ารใหม้ากข้ึนและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือ

จะไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความคืบหนา้ของการด าเนินโครงการ 
เน่ืองจากสมรรถนะในค่านิยมดังต่อไปน้ีมีจ  านวนไม่ครบตามระเบียบวิธีวิจยัท่ีก  าหนด

จ านวนสมรรถนะ 3-5 ข้อต่อห น่ึ งค่านิ ยม ได้แก่  9. ความรับผิดชอบต่อสังคม  (Societal 
Responsibility) 10. จริยธรรมและความโปร่งใส  (Ethic and Transparency) และ 11. การส่งมอบ
คุณค่าและผลลพัธ์ (Delivering Value and Results) จึงไดท้ าการศึกษาเพื่อเป็นกรณีเฉพาะในหวัขอ้
ขา้งตน้  

21) CRS Academy (ม.ป.ป.) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับผดิชอบต่อ
สงัคมไวใ้น The CSR Competency Framework ไว ้6 ลกัษณะ โดยสามารถแปลไดว้่า สมรรถนะท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการรับผดิชอบต่อสงัคมมีกรอบอยู ่6 ประการดงัน้ี  

(1) มีความเขา้ใจในสงัคมและบทบาทของแต่ละบุคคลในสงัคมนั้น ครอบคลุม
ถึงรัฐบาล องคก์ารธุรกิจ องคก์ารการคา้ องคก์ารเอกชนและประชาสังคม (Understanding Society 
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Understanding the Role of each Player in Society – Government, Business, Trade Unions, Non-
Governmental Organizations and Civil Society) 

(2) การสร้างเครือข่ายพันธมิตร  (Building Capacity Building Capacity and 
External Partnerships and Creating Strategic Networks and Alliances) 

(3) ตั้งค  าถามแก่องค์การธุรกิจเป็นปกติถึงการเปิดรับแนวคิดใหม่ การทา้ทาย
ต่อการปรับตวัเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ (Questioning Business as usual Being open to New Ideas, 
Challenging others to Adopt New Ways of Thinking and Questioning Business as Usual) 

(4) การระบุตวัตนผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย การสร้างความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคล
ภายในกับบุคคลภายนอกผ่านการแลกเปล่ียนเพื่อรักษาความต้องการของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Relations Identifying Stakeholders, Building Relations with Internal and External 
Stakeholders, Engaging in Consultation and Balancing Demands. 

(5) สร้างกลยุทธ์องค์การจากสภาพแวดลอ้มขององค์การ (Strategic View 
Taking a Strategic View of the Business Environment) 

(6) ยอมรับในความหลากหลายของบุคคลและปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์
ต่ า ง  ๆ  (Harnessing Diversity Respecting Diversity and Adjusting your Approach to Different 
Situations) 

22) สานิตย ์หนูนิล (2559: บทคัดย่อ) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องคก์ารธุรกิจ: ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลพัธ์ไวใ้น Dusit Thani College Journal Vol. 10 No. 2 July-
December 2016 โดยเสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลตอความรับผิดชอบต่อสังคม 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง การมุ่งเน้นตลาด และการสร้างความสัมพนัธก์บัผูม้ีส่วนไดส่้วน
เสีย พร้อมทั้งผลของความรับผดิชอบต่อสงัคมท่ีมีต่อช่ือเสียงขององคก์าร 

23) ธีรพร ทองขะโชค และอาคม ใจแกว้ (2556: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความรับผิดชอบต่อสังคมของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า 
ภาวะผูน้  าการ เปล่ียนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความรับผิดชอบต่อสังคม ดงันั้น จากการวิเคราะห์
วรรณกรรมข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความ
รับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 

24)  Kavathatzopoulos (2002: บทคัดย่อ) ได้ก ล่าวไว้ถึงห น่ึ งสมรรถนะของ
จริยธรรมในองคก์ารธุรกิจไดใ้น Ethical Competence in Business Means คือ ความมัน่คงและความ
เขม้แข็งทางอารมณ์  
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25) Kalshoven (2010: บทคัดย่อ) ไดท้ าการศึกษาถึง Ethical Leader Behavior and 
Big Five Factors of Personality พบการศึกษาพบว่า ระดบัการรับรู้มีความสมัพนัธก์บัจริยธรรมของ
ผูน้  า โดยในการศึกษาพบ 2 ตวัแปรท่ีมีผลต่อการรับรู้ท่ีมีอิทธิผลต่อภาวะผูน้  า ไดแ้ก่ นิยามของการ
แสดงออกและความเหมาะสมของการกระจายอ านาจและความเท่าเทียม อีกทั้งความมัน่คงของ
อารมณ์และการมีบทบาทท่ีชดัเจนก็มีความสมัพนัธก์บัจริยธรรมของผูน้  า 

แต่อย่างไรก็ตามการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  ๆ และบุคลิกภาพแบบแสดงออกไม่พบ
ความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรมของผูน้  า 

26) วิมาน วรรณค า (2553: 177) ไดท้  าการศึกษาถึงการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเลก็ สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผลการศึกษาพบ
สมรรถนะท่ีจ  าเป็นในการพฒันาในหัวข้อการบริหารการประชาสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์กับ
ชุมชน ประกอบไปดว้ย 5 สมรรถนะยอ่ย ไดแ้ก่  

(1)  สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียน ครู และบุคลากรใน
สถานศึกษา  

(2)  สามารถเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน  
(3)  สามารถใชย้ทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสมในการประชาสมัพนัธ ์ 
(4)  สามารถสร้างกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน โดยมี

เป้าหมายในการเขา้ไปช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสใหชุ้มชนมีส่วนร่วม  
(5)  สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถ่ิน เพ่ือส่งเสริมการจัด

การศึกษา  
นอกจากหวัขอ้ดงักล่าว การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ียงักล่าวถึงสมรรถนะท่ีจ  าเป็นในการ

พฒันาในหวัขอ้คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา อีก 3 สมรรถนะ ไดแ้ก่  
(1) เป็นผูน้  าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
(2)  ปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา 
(3)  ส่งเสริมและพฒันาใหผู้ร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเหมาะสม 

27) วีระศกัด์ิ จนัทะสงคราม (2549: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาหวัขอ้การรับรู้ตนเอง
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2 ผลการศึกษาพบการรับรู้ตนเองในระดบัมาก 4 ดา้น ดงัน้ี  

(1)  การร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชนและสงัคม  
(2)  การบ าเพญ็ประโยชน์และสร้างความเจริญใหก้บัชุมชน  
(3)  การช่วยคิดและแกปั้ญหาต่าง ๆ ของสงัคม  



113 

(4)  การช่วยสอดส่องพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะเป็นภยัสงัคม  
และนอกจากน้ียงัมีขอ้เสนอแนะจากผูบ้ริหารสถานศึกษาว่า  

(1)  ควรเสียสละเวลาส่วนตวัเขา้ร่วมกิจกรรมของชุมชนใหบ่้อยคร้ังข้ึน  
(2)  ควรบ าเพญ็ตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสงัคมตามความรู้ความสามารถ  
(3)  ควรบริจาคงบประมาณสนบัสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 

28) โสรยา คงดิษ (2555: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยทางจิตสังคมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทผลิตรถยนต ์ 
ผลการศึกษาพบตวัแปร 5 ตวั ท่ีสามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างานท่ีมีความรับผิดชอบต่อ
สงัคมไดแ้ก่  

(1) จิตสาธารณะ  
(2)  เจตคติท่ีดีต่อความรับผดิชอบทางสงัคม  
(3)  การมีตวัแบบท่ีดี  
(4)  การสนบัสนุนทางสงัคมจากหวัหนา้งาน  
(5)  การรับรู้นโยบายความรับผดิชอบต่อสงัคม 

29) ณัฐภัสสร ช่ืนสุขสมหวงั (2557: บทคัดย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเพื่อพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพของครูปฐมวยั ผลการศึกษาดา้นคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ไดแ้ก่  

(1)  การประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
(2)  ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ  
(3)  การมีวินยัและความรับผดิชอบ 

30) พิพัฒน์  ยอดพฤติการณ์  (2555: 143) จากเกณฑ์ตามแนวคิดของสถาบัน
ไทยพฒัน์ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยให้หลกัของความ
รับผดิชอบต่อสงัคมมีองคป์ระกอบ 8 ประการ ดงัน้ี  

(1)  การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี (Organization Governance)  
(2)  การค านึงถึงสิทธิมนุษยชน (Human Rights)  
(3)  การปฏิบติัดา้นแรงงาน (Labor Practices)  
(4)  การดูแลส่ิงแวดลอ้ม (Environment Protection)  
(5)  การด าเนินงานอยา่งเป็นธรรม (Fair Operating Practices)  
(6)  การใส่ใจต่อผูบ้ริโภค (Customer Issues)  
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(7)  การร่วมพัฒนาชุมชนและสังคม (Development to the Community and 
Society)  

(8)  การจดัท ารายงานดา้นสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม (Reporting)  
31) วิรัช วรรณรัตน์ และโกสุม สายใจ (2555: 5) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้  า

เชิงจริยธรรมตามแนวคิดพฤติกรรมผูน้  าท่ีสมควรน ามาเป็นแบบอยา่ง ประกอบดว้ย  
(1)  ดา้นการมีวิธีสร้างตน้แบบ  
(2)  ดา้นการแบ่งปันวิสยัทศัน์ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ  
(3)  ดา้นการสร้างกระบวนการแบบทา้ทาย  
(4)  ดา้นการท าใหผู้ต้ามไดแ้สดงความสามารถ  
(5)  ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจ 

32) วชัรพล คงมนต์ (2555: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมทางจริยธรรมกับภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การภาครัฐ พ้ืนท่ีภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมทางจริยธรรมของผูบ้ริหารองคก์ารภาครัฐ 
ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

(1)  การมีหลกัธรรมและจิตส านึกท่ีดีงาม  
(2)  การไม่บิดเบือนขอ้มูลและไม่ใชต้  าแหน่งหาผลประโยชน์  
(3)  การแสดงความรับผดิชอบเมื่อบริหารงานผดิพลาด  
(4)  การพบปะและช่วยเหลือประชาชนสม ่าเสมอ  
(5)  การวางตวัใหเ้หมาะสม  

33) วรัญญา แสงพิทกัษณ์ (2556: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อคุณธรรม จริยธรรมของผูส้ าเร็จการศึกษาหลกัสูตรพยาบาลบัณฑิต ผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีคุณธรรมจริยธรรมดงัน้ี  

(1)  ดา้นความซ่ือสตัย ์ 
(2)  ความเสียสละ  
(3)  ความขยนัหมัน่เพียร  
(4)  การพึ่งตนเอง  

34)  อาคม มากมีทรัพย์ (2557: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเร่ืองจริยธรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบจริยธรรมผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบ 11 ดา้น ไดแ้ก่  

(1)  ดา้นความเมตตากรุณา  
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(2)  ดา้นกลัยาณมิตร  
(3)  ดา้นธรรมาภิบาล  
(4) ดา้นความยติุธรรม  
(5)  ดา้นความซ่ือสตัย ์ 
(6)  ดา้นการบงัคบัตนเอง  
(7)  ดา้นความมีเหตุผล  
(8)  ดา้นการเป็นผูน้  า  
(9)  ดา้นการปกครอง  
10)  ดา้นความมีวินยั  
11)  ดา้นความรับผดิชอบ  

35)  วลัลภา เฉลิมวงศาเวช (2556: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธข์อง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคมของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษา
พบปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงความรับผดิชอบต่อสงัคม ไดแ้ก่  

(1)  ความรับผดิชอบต่ออาจารย/์บุคลากร/นกัศึกษา  
(2)  คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ  
(3)  การปฏิบติัตามกฎหมาย  
(4)  การดูแลส่ิงแวดลอ้ม  
(5)  การมีส่วนร่วมพฒันาชุมชน  
(6)  กิจกรรมเพื่อสงัคม  
(7)  เศรษฐศาสตร์ทางการศึกษา 

โดยน าเน้ือหาเหล่านั้นน้ีบูรณาการเขา้กบัผลลพัธจ์ากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ 
โดยใชว้ิธีรวมกนัทุกส่วนของผลสรุปของขอ้มูลในแต่ละระเบียบวิธี 

หากจะสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการทบทวนวรรณกรรมแลว้ สามารถ
สรุปไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.2  ตารางสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการทบทวนวรรณกรรม 
                                    

รายการ หัวข้อ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
1. มุมมองเชิงระบบ (Systems 
Perspective) 

                                   

 1.1  เป็นผูท้ี่สามารถมองภาพรวม
องคก์ารได ้และมีความสามารถในการ
เช่ือมโยง 

 
                                  

2. การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ 
(Visionary Leadership) 

 
                                  

 2.1  มีวิสัยทศัน์และแนวทางการ
ด าเนินงานที่ชดัเจน 

 
             √                     

 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและ
เป็นตวัอยา่งที่ดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้

 
                √ √       √   √       

 2.3  สามารถสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ 

 
                 √                 

 2.10 เป็นตวักลางในการส่ือสาร
ระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

      √                             
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
                                    

รายการ หัวข้อ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
3. ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้เรียน 
(Student-Centered Excellence) 

 
                                  

 3.2  รับฟังและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้  

√           √  √   √             √      

4. การให้ความส าคญักับคน (Valuing 
People) 

 
                                  

 4.3  สามารถจูงใจ รักษาขวญั
ก าลงัใจบุคลากรในการท างานใหเ้กิด
ความสุขและความผูกพนัได ้

    √       √                   √     

 4.4  ความสามารถในการติดต่อ
และประสานงาน 

                                   

 4.6  ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 

√ √   √ √    √ √ √  √ √                     

 4.7  มีแผนการพฒันาบุคลากร                                    
 4.8  ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและ
ปรึกษา 

      √                           
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
                                    

รายการ หัวข้อ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและความ
คล่องตัว (Organizational Learning 
and Agility) 

                                   

 5.2  เขา้ใจในกระบวนการท างาน
ในสายงานของตน 

                                   

 5.3 มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็น
เลิศในการศึกษา รวมถึงองคก์ารคู่แข่ง 

                              √     

 5.4  สามารถจดัท าคู่มือ และ
เอกสารใหค้วามรู้ต่าง ๆ  

                                   

 5.6 สามารถบริหารจดัการเวลาได ้   √                                 
 5.7  สามารถศึกษาคน้ควา้เพิ่มได้
ดว้ยตนเอง 

        √  √                         

 5.8  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่                                    
6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on 
Success) 

                                   

 6.2  มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ   √ √              √                √ √ 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
                                    

รายการ หัวข้อ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
 6.6  ทศันคติบวกกบังานประกบั
คุณภาพหรือ Quality Assurance  

 √   √           √  √               √   

7. การจัดการเพ่ือนวัตกรรม 
(Managing for Innovation) 

                                   

8. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 
(Management by Fact) 

                                   

 8.3  สามารถรวบรวมขอ้มูลและ
สืบคน้ขอ้มูลที่ตอ้งการ 

         √                          

 8.4  มีความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล  

          √                        
 

9. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal 
Responsibility) 

                                  
 

 9.4  มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ                           √ √  √     √ 
10. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic 
and Transparency) 

                                   

 10.3 มีธรรมาภิบาล               √                   √  

 10.4 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ                          √   √      √ 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
                                    

รายการ หัวข้อ 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
 10.5 มีความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีได้
ด  าเนินการ  

         √                   √   √  √  

 
จากตารางแสดงให้เห็นถึงความถ่ีของตวัสมรรถนะท่ีไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และผูว้ิจยัไดแ้สดงความถ่ีทีพบในแต่ละวิธีใน

การไดม้าซ่ึงขอ้มูล เพ่ือใชใ้นการตดัสินใจคดัเลือกสมรรถนะ ท่ีมีความถ่ีสะสมตั้งแต่ 3 ข้ึนไป โดยนับความถ่ีสะสมหน่ึงคะแนนต่อการกล่าวถึงจากหน่ึง
ผูใ้ห้ขอ้มูล และจากแหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการทบทวนวรรณกรรม โดยไม่นับคะแนนซ ้าจากภายในแหล่งขอ้มูลแหล่งเดียวกนั และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อ
พฒันาในขั้นตอนถดัไป เป็นจ านวนทั้งส้ิน 25 ขอ้ 
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ตารางที่ 4.3  ผลการบูรณาการขอ้มูล   
   

รายการ ความถี่ที่พบใน
การสัมภาษณ์ 

ความถี่ที่พบใน
การทบทวน
วรรณกรรม 

1.  มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
1.1  เป็นผูท้ี่สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมี

ความสามารถในการเช่ือมโยง 
8 0 

2.  การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 
2.1  มีวิสัยทศัน์และแนวทางการด าเนินงานที่ชดัเจน 6 1 
2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งที่ดีใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
4 4 

2.3  สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 3 1 
2.10  เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบติังาน 
9 1 

3.  ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered Excellence) 
3.2  รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้  5 5 

4.   การให้ความส าคญักับคน (Valuing People)   
 4.3  สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างาน
ใหเ้กิดความสุขและความผูกพนัได ้

4 3 

 4.4  ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน 9 0 
 4.6  ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการ
ท างานร่วมกนั 

8 9 

 4.7  มีแผนการพฒันาบุคลากร 3 0 
 4.8  ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา 6 1 
5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว (Organizational 
Learning and Agility) 

  

 5.2  เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน 4 0 
 5.3  มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา รวมถึง
องคก์ารคู่แข่ง 

9 1 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
   

รายการ ความถี่ที่พบใน
การสัมภาษณ์ 

ความถี่ที่พบใน
การทบทวน
วรรณกรรม 

5.4  สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารใหค้วามรู้ต่าง ๆ  3 0 
5.6  สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ 3 1 
5.7  สามารถศึกษาคน้ควา้เพิ่มไดด้ว้ยตนเอง 4 2 
5.8  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 3 0 

6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success)   
6.2  มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ 5 5 
6.6  ทศันคติบวกกบังานประกบัคุณภาพหรือ Quality 

Assurance  
10 5 

7. การจัดการเพ่ือนวัตกรรม (Managing for Innovation)   
8. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact)   

8.3  สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลที่ตอ้งการ 10 1 
8.4  มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปล

ผลขอ้มูล  
10 1 

9. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibility)   
9.4  มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ 0 4 

10. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency)   
10.3  มีธรรมาภิบาล 1 2 

 10.4 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 0 3 
 10.5 มีความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ  4 4 

 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลโดยระเบียบวิธีการแบบเดลฟายในขั้นตอนต่อไปนั้นจะ

ใช้ข้อมูลจากกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลในการสัมภาษณ์และการบูรณาการการทบทวน
วรรณกรรม จากเน้ือหาท่ีมีจ  านวนความถ่ีท่ีปรากฏตั้งแต่ 3 ข้ึนไป จ  านวนอยา่งน้อย 3-5 ขอ้มูลต่อ 1 
หมวดค่านิยมของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) และใชข้อ้มูลท่ี
รวมกนัทุกส่วนของผลสรุปของข้อมูลในแต่ละระเบียบวิธีจากกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลการ
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สมัภาษณ์และการบูรณาการทบทวนวรรณกรรม โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ประกอบไปดว้ย 
รศ.ดร.จิรประภา อคัรบวร ดร.ดาวิษา ศรีธญัรัตน์และ รศ.ดร.ภก.สมภพ ประธานธุรารักษ์ เป็นผู ้
ตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือในขั้นตอนน้ี 

 

4.5 ผลการศึกษาของระเบียบวธีิแบบเดลฟาย (Delphi Result) 
 

หลงัจากเสร็จส้ินขั้นตอนการพฒันาแบบสอบถามและน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลดว้ยระเบียบวิธี
วิจยัแบบเดลฟายแลว้ ผูว้ิจยัพบว่ากลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีใชใ้นการศึกษารอบน้ีมีจ  านวนไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการท่ีระเบียบวิธีระบุไว ้หากเกิดความผิดพลาดจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีผูว้ิจยัคดัเลือกไวไ้ม่
สามารถด าเนินการต่อจนเสร็จส้ินกระบวนการ ดงัตารางท่ี 3.4 เพื ่อป้องกนัความผิดพลาดท่ี
อาจจะเกิดข้ึนไดด้งักล่าว ผูว้ิจยัจึงก  าหนดให้ผูใ้ห้ขอ้มูลในขั้นตอนการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ย
วิธีการสัมภาษณ์แบบอิงพฤติกรรมมาเป็นผูเ้ช่ียวชาญในระเบียบวิธีแบบเดลฟายน้ีดว้ย โดย
แบ่งเป็นผูเ้ช่ียวชาญใหม่จ  านวน 8 ท่านและผูใ้ห้ขอ้มูลจากในขั้นตอน 3.5 จ  านวน 10 ท่าน รวม 
18 ท่าน โดยมีรายละเอียดสรุปดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.4  สรุปขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ช่ียวชาญ  
  

รายการ จ านวน (คน) 

เพศ   
1) ชาย  3 
2) หญิง 15 
อายุ (ปี)  
1) <30 1 
2) 31-40 2 
3) 41-50 5 
4) >51 10 
ระดับการศึกษา  
1) ต  ่ากว่าและหรือเทียบเท่าระดบัปริญญาตรี 3 
2) ระดบัปริญญาโท 13 
3) ระดบัปริญญาเอก 2 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน (คน) 

ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งบริหาร (ปี)  
1) <5 8 
2) 6-10 1 
3) 11-15 5 
4) 16-20 2 
5) 21-25 0 
6) 26-30 1 
7) >30 1 
 

ผลการตอบแบบสอบถามดว้ยระเบียบวิธีแบบเดลฟายรอบท่ี 1 นั้น แบบสอบถามไดร้ับ
กลบัมาสมบูรณ์ครบถว้นไม่มีส่วนของขอ้ค าถามท่ีขาดหายไป หลงัการท าแบบสอบถามผูว้ิจยัได้
น าผลไปทดสอบหาค่าทางสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  

1) ค่าเฉล่ีย โดยพิจารณาท่ีค่าเฉล่ียมากกว่า 4 ข้ึนไป 
2) ค่ามธัยฐาน โดยพิจารณาท่ีค่ามธัยฐานมากกว่า 3.5 ข้ึนไป และไดเ้ปลี่ยนมา

เป็นพิจารณาที่ค่ามธัยฐานในระดบั 5 คะแนนเท่านั้นในภายหลงั อนัเน่ืองมาจากจ านวนของ
สมรรถนะท่ีผ่านเกณฑ์ในการเลือกมีจ  านวนมากไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hinkin (1995) ท่ีได้
ให้ค  าแนะน าถึงความเหมาะสมของจ านวนข้อในการท าแบบสอบถาม จ านวนท่ีเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดอยูท่ี่จ  านวน 4-6 ขอ้ 

3) ค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์โดยพิจารณาท่ีค่าพิสัยระหว่างควอไทลน์้อยกว่า 1.5  
ผลดงัท่ีแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากระเบียบวิธีแบบเดลฟายรอบท่ี 1 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน 
ควอไทล์ 

1 
ควอไทล์ 

3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1. มุมมองเชิงระบบ (Systems 
Perspective) 

     

 1.1  เป็นผูท่ี้สามารถมอง
ภาพรวมองคก์ารได ้และมี
ความสามารถในการเช่ือมโยง 

4.66 5 4.25 5 0.75 

2. การน าองค์การอย่างมี
วสัิยทัศน์ (Visionary 
Leadership) 

     

 2.1  มีวิสยัทศัน์และแนว
ทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 

4.72 5 4.25 5 0.75 

 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงั
และเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

4.88 5 5 5 0 

 2.3  สามารถสร้างบรรยากาศ
แห่งการเรียนรู้ 

4.44 5 4 5 1 

 2.4  เป็นตวักลางในการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 

4.88 5 5 5 0 

3. ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน 
(Student-Centered Excellence) 

     

 3.2  รับฟังและตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของลูกคา้ 

4.66 5 5 5 1 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน 
ควอไทล์ 

1 
ควอไทล์ 

3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

4. การให้ความส าคัญกับคน 
(Valuing People) 

     

 4.1  สามารถจูงใจ รักษาขวญั
ก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้
เกิดความสุขและความผกูพนัได ้

4.55 5 4 5 1 

 4.2  ความสามารถในการ
ติดต่อและประสานงาน 

4.55 5 4 5 1 

 4.3  ส่งเสริมใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการ
ท างานร่วมกนั 

4.5 5 4 5 1 

 4.4  มีแผนการพฒันาบุคลากร 4.44 5 4 5 1 
 4.5  ทกัษะในการให้
ค  าแนะน าและปรึกษา 

4.27 4 4 5 1 

5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและ
ความคล่องตัว (Organizational 
Learning and Agility) 

     

 5.1  เขา้ใจในกระบวนการ
ท างานในสายงานของตน 

4.94 5 5 5 0 

 5.2  มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ี
เป็นเลศิในการศึกษา รวมถึง
องคก์ารคู่แข่ง 

4 4 3 5 2 

 5.3  สามารถจดัท าคู่มือ และ
เอกสารใหค้วามรู้ต่าง ๆ  

4.27 4 4 5 1 

 5.4  สามารถบริหารจดัการ
เวลาได ้ 

4.66 5 4 5 1 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน 
ควอไทล์ 

1 
ควอไทล์ 

3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

 5.5  สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิม
ไดด้ว้ยตนเอง 

4.55 5 4 5 1 

 5.6  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 4.77 5 5 5 0 
6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus 
on Success) 

     

 6.1  มีความรู้ในการจดัการ
คุณภาพ 

4.5 5 4 5 1 

 6.2  ทศันคติบวกกบังาน
ประกบัคุณภาพหรือ Quality 
Assurance  

4.72 5 5 5 0 

7. การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง 
(Management by Fact) 

     

 7.1  สามารถรวบรวมขอ้มูล
และสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

4.61 5 4 5 1 

 7.2  มีความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปล
ผลขอ้มูล  

4.66 5 4.25 5 0.75 

8. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
(Societal Responsibility) 

     

 8.1  มีส่วนร่วมกบัชุมชน
โดยรอบ 

3.72 4 3 4 1 
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ตารางที่ 4.5  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน 
ควอไทล์ 

1 
ควอไทล์ 

3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

9. จริยธรรมและความโปร่งใส 
(Ethic and Transparency) 

     

 9.1  มีธรรมาภิบาล 4.94 5 5 5 0 
 9.2  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.88 5 5 5 0 
 9.3  มีความรับผดิชอบต่อส่ิง
ท่ีไดด้  าเนินการ  

4.94 5 5 5 0 

 
จากการวิเคราะห์ข อ้มูลจากผู เ้ชี ่ยวชาญในการท าแบบสอบถามตามระเบียบว ิธี  

เดลฟายรอบท่ี 1 สามารถอธิบายตามผลการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงพรรณนา โดยเลือกอธิบายผล
สมรรถนะท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 คะแนนและในแต่ละระดบัคะแนนมีหมายความดงัต่อไปน้ี 

5 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ  อย่างมาก เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นการ
ขบัเคล่ือนหน่วยงานตามโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใช้
ในการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200)  

4 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ พอสมควร สมรรถนะนั้น ๆ เป็นส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได  ้

3 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมรรถนะนั้น ๆ มีประโยชน์ในการขบัเคล่ือนหน่วยงานใน
ระดบัหน่ึง แต่หากขาดไปก็ไม่ไดก่้อความเสียหายมากนกั มีก็ดีไม่มีก็ได ้

2 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ เป็นสมรรถนะท่ีไม่ค่อยจ าเป็น
ในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่ถา้มีก็ไม่เสียหายอะไร 

1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับสมรรถนะนั้น ๆ เลย คิดว่าไม่จ  าเป็นต้องน ามา
พิจารณาเลยเรียงตามล าดบัมากท่ีสุดในแต่ละหมวดค่านิยม ดงัน้ีต่อไปน้ี 

โดยผลคะแนนในรอบน้ีจะถูกเพิ่มเขา้ไปในการท าแบบทดสอบเดลฟายในรอบที่ 2 
เพ่ือให้ผูเ้ช่ียวชาญไดพิ้จารณาอีกคร้ัง 
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4.5.1 มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองค์การได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยงมีค่า  

มธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75 
 
4.5.2 การน าองค์การอย่างมวีสัิยทัศน์ (Visionary Leadership) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 5 ขอ้ยอ่ย คือ 
ข้อท่ี 1 มีวิสัยทัศน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75  
ขอ้ท่ี 2 ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอย่างท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้ีค่ามธัยฐาน

ท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  
ขอ้ท่ี 3 สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่างควอ

ไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 4 เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และ

ค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  
 

4.5.3 ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered Excellence) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ยอ่ย คือ 
ข้อท่ี 1 รับฟังและตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้ามีค่ามัธยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
 
4.5.4 การให้ความส าคญักบัคน (Valuing People) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 5 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและความ

ผกูพนัไดม้ีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 2 ความสามารถในการติดต่อและประสานงานมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 3 ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนัมีค่ามธัยฐานท่ี 5 

และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 4 มีแผนการพฒันาบุคลากรมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
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4.5.5 การเรียน รู้ระดับสถาบันและความคล่องตัว  (Organizational Learning and 
Agility) 

หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ  
ข้อท่ี 1 เข้าใจในกระบวนการท างานในสายงานของตนมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  
ขอ้ท่ี 2 สามารถบริหารจดัการเวลาได ้มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 3 สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเองมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่างควอ

ไทลเ์ท่ากบั 1 
ขอ้ท่ี 4 เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
 
4.5.6 การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 มีความรู้ในการจดัการคุณภาพมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  
ขอ้ท่ี 2 ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพหรือ Quality Assurance มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และ

ค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
 
4.5.7 การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบค้นข้อมูลท่ีตอ้งการมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1 
ขอ้ท่ี 2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล มีค่ามธัยฐานท่ี 5 

และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75 
 
4.5.8 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) 
ไม่มีผลสมรรถนะท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 คะแนน 
 
4.5.9 จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 มีธรรมาภิบาลมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  
ขอ้ท่ี 2 มีจรรยาบรรณวิชาชีพมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  
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ข้อท่ี 3 มีความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีได้ด  าเนินการมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทลเ์ท่ากบั 0 

หลงัจากเสร็จส้ินกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลรอบท่ี 1 ผูว้ิจยัไดน้ าค่าสถิติเชิงพรรณนาท่ี
ไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลรอบที่ 1 เพิ ่มเขา้ไปในแบบสอบถามรอบที่ 2 และให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
พิจารณาซ ้าอีกคร้ัง แลว้ท าการวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณาอีกรอบ ดงัตารางแสดงต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากระเบียบวิธีแบบเดลฟายรอบท่ี 2 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน ควอไทล์ 
1 

ควอไทล์ 
3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

1. มุมมองเชิงระบบ (Systems 
Perspective) 

     

 1.1  เป็นผูท่ี้สามารถมอง
ภาพรวมองคก์ารได ้และมี
ความสามารถในการเช่ือมโยง 

4.61 5 4.25 5 0.75 

2. การน าองค์การอย่างมี
วสัิยทัศน์ (Visionary 
Leadership) 

     

 2.1  มีวิสยัทศัน์และแนว
ทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 

4.83 5 5 5 0 

 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่ง
จริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

4.94 5 5 5 0 

 2.3  สามารถสร้าง
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

4.5 5 4 5 1 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน ควอไทล์ 
1 

ควอไทล์ 
3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

 2.4  เป็นตวักลางในการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 

4.88 5 5 5 0 

3. ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้น
ผู้เรียน (Student-Centered 
Excellence) 

     

 3.1  รับฟังและตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

4.77 5 5 5 0 

4. การให้ความส าคัญกับคน 
(Valuing People) 

     

 4.1  สามารถจูงใจ รักษาขวญั
ก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้
เกิดความสุขและความผกูพนัได ้

4.61 5 4.25 5 0.75 

 4.2  ความสามารถในการ
ติดต่อและประสานงาน 

4.66 5 5 5 0 

 4.3  ส่งเสริมใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการ
ท างานร่วมกนั 

4.66 5 425 5 0.75 

 4.4  มีแผนการพฒันา
บุคลากร 

4.44 5 4 5 1 

 4.5  ทกัษะในการให้
ค  าแนะน าและปรึกษา 

4.5 5 4 5 1 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน ควอไทล์ 
1 

ควอไทล์ 
3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและ
ความคล่องตัว (Organizational 
Learning and Agility) 

     

 5.1  เขา้ใจในกระบวนการ
ท างานในสายงานของตน 

4.94 5 5 5 0 

 5.2  มีการเรียนรู้จากตวัเทียบ
ท่ีเป็นเลศิในการศึกษา รวมถึง
องคก์ารคู่แข่ง 

4.05 4 3.25 5 1.75 

 5.3  สามารถจดัท าคู่มือ และ
เอกสารใหค้วามรู้ต่าง ๆ  

4.16 4 4 5 1 

 5.4  สามารถบริหารจดัการ
เวลาได ้ 

4.77 5 5 5 0 

 5.5  สามารถศึกษาคน้ควา้
เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง 

4.5 5 4 5 1 

 5.6  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 4.72 5 5 5 0 
6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ 
(Focus on Success) 

     

 6.1  มีความรู้ในการจดัการ
คุณภาพ 

4.44 5 4 5 1 

 6.2  ทศันคติบวกกบังาน
ประกบัคุณภาพหรือ Quality 
Assurance  

4.77 5 5 5 0 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
 

รายการ ค่าเฉลีย่ มัธยฐาน ควอไทล์ 
1 

ควอไทล์ 
3 

ค่าพิสัย
ระหว่าง 
ควอไทล์ 

7. การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง 
(Management by Fact) 

     

 7.1  สามารถรวบรวมขอ้มูล
และสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

4.5 5 4 5 1 

 7.2  มีความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปล
ผลขอ้มูล  

4.5 5 4 5 1 

8. ความรับผดิชอบต่อสังคม 
(Societal Responsibility) 

     

 8.1  มีส่วนร่วมกบัชุมชน
โดยรอบ 

3.88 4 3 4.75 1.75 

9. จริยธรรมและความโปร่งใส 
(Ethic and Transparency) 

     

 9.1  มีธรรมาภิบาล 4.88 5 5 5 0 
 9.2  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.88 5 5 5 0 
 9.3  มีความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ  

4.83 5 5 5 0 

 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญในการท าแบบสอบถามตามระเบียบวิธีเดลฟาย  

รอบท่ี 2 ไม่ปรากฏขอ้สมรรถนะท่ีค่ามธัยฐานไดค้ะแนนต ่ากว่า 3.5 แต่ปรากฏค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์ท่ีมากกว่า 1.5 จ  านวน 2 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 5.2 มีการเรียนรู้จากตัวเทียบท่ีเป็นเลิศใน
การศึกษารวมถึงองคก์ารคู่แข่ง และ 8.1 มีส่วนร่วมกบัชุมชน จึงนบัว่าไม่ผา่นการพิจารณาจากความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามระเบียบวิธีแบบเดลฟายรอบท่ี 2 สามารถน ามา
อธิบายตามผลการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงพรรณนา ท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 คะแนนข้ึนไป 
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5 คะแนน หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ อย่างมาก เป็นส่ิงท่ีขาด
ไม่ไดใ้นการขบัเคลื่อนหน่วยงานตามโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ี
เป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

4 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ พอสมควร สมรรถนะนั้น ๆ เป็นส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได  ้

3 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมรรถนะนั้น ๆ มีประโยชน์ในการขบัเคล่ือนหน่วยงานใน
ระดบัหน่ึง แต่หากขาดไปก็ไม่ไดก่้อความเสียหายมากนกั มีก็ดีไม่มีก็ได  ้

2 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ เป็นสมรรถนะท่ีไม่ค่อยจ าเป็น 
ในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่ถา้มีก็ไม่เสียหายอะไร 

1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับสมรรถนะนั้น ๆ เลย คิดว่าไม่จ  าเป็นต้องน ามา
พิจารณาเลย เรียงตามล าดบัมากท่ีสุดในแต่ละหมวดค่านิยม ดงัน้ีต่อไปน้ี 

 
4.5.10 มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ยอ่ย คือ 

ข้อท่ี  1 เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองค์การได้ และมีความสามารถในการ
เช่ือมโยงมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75 

 
4.5.11 การน าองค์การอย่างมวีสัิยทัศน์ (Visionary Leadership) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 6 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 มีวิสัยทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่า
พิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  

ขอ้ท่ี 2 ลงมือปฏิบัติอย่างจริงจังและเป็นตัวอย่างท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาได้มี
ค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0  

ข้อท่ี 3 สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1  

ขอ้ท่ี 4 เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีค่ามธัยฐานท่ี 
5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
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4.5.12 ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered Excellence) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่า
พิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 

 
4.5.13 การให้ความส าคญักบัคน (Valuing People) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 6 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานใหเ้กิดความสุขและ
ความผกูพนัไดม้ีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75 

ขอ้ท่ี 2 ความสามารถในการติดต่อและประสานงานมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 

ข้อท่ี 3 ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกันมี 
ค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0.75 

ขอ้ท่ี 4 มีแผนการพฒันาบุคลากรมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์
เท่ากบั 1 

ข้อท่ี 5 ทักษะในการให้ค  าแนะน าและปรึกษามีค่ามัธยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1 

 
4.5.14 การเรียนรู้ระดับสถาบนัและความคล่องตวั (Organizational Learning and 

Agility) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตนมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 

ขอ้ท่ี 2 สามารถบริหารจดัการเวลาได ้มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทล์
เท่ากบั 0 

ขอ้ท่ี 3 สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเองมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างค
วอไทลเ์ท่ากบั 1  

ขอ้ท่ี 4 เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่มีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
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4.5.15 การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 มีความรู้ในการจดัการคุณภาพมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
เท่ากบั 1 

ขอ้ท่ี 2 ทศันคติบวกกบังานประกบัคุณภาพหรือ Quality Assurance มีค่ามธัยฐานท่ี 5 
และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 

 
4.5.16 การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบค้นขอ้มูลท่ีตอ้งการมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่า
พิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1 

ขอ้ท่ี 2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล มีค่ามธัยฐานท่ี 
5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 1 

 
4.5.17 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) 
ไม่มีผลสมรรถนะท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 คะแนน 
 
4.5.18 จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ 

ขอ้ท่ี 1 มีธรรมาภิบาลมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
ขอ้ท่ี 2 มีจรรยาบรรณวิชาชีพมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสยัระหว่างควอไทลเ์ท่ากบั 0 
ขอ้ท่ี 3 มีความรับผิดชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการมีค่ามธัยฐานท่ี 5 และค่าพิสัยระหว่างควอ

ไทลเ์ท่ากบั 0  
ในการตอบแบบสอบถามตามระเบียบวิธีแบบเดลฟายรอบที่ 2 นั้นไดเ้ปิดโอกาสให้

ผูเ้ชี่ยวชาญไดท้ าการแกไ้ขระดบัคะแนนของตนเอง โดยจะตอ้งแนบเหตุผลสั้น ๆ ที่ท าการ
เปล่ียนแปลงระดบัคะแนนมาดว้ย โดยมีการเปล่ียนแปลงการให้คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน
ทั้งหมด 40 ขอ้ ดงัตารางแสดงต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.7  เหตุผลประกอบการแกไ้ขคะแนนสมรรถนะ 
 

รายการ คะแนน
เดิม 

คะแนนที่
ท าการ
แก้ไข 

เหตุผลประกอบ 

1. เป็นผูท่ี้
สามารถมอง
ภาพรวมองคก์าร
ได ้และมี
ความสามารถใน
การเช่ือมโยง 

4 5 - ท าให้สามารถวางแผนในการด าเนินการและ
รวบรวมขอ้มูลได ้

2. มีวิสยัทศัน์
และแนวทางการ
ด าเนินงานท่ี
ชดัเจน 

4 
 

5 - ท าให้งานด าเนินการเป็นไปตามก าหนด 

 4 5 - ตอ้งมีขอ้น้ีเพ่ือให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
หน่วยงานใหญ่ดว้ย 

3. รับฟังและ
ตอบสนองต่อ
ความตอ้งการ
ของลูกคา้ 

4 5 - ลูกคา้เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้องคก์ารอยู่รอดและ
พฒันาตนเองได ้การรับฟังและตอบสนองต่อ
ขอ้เสนอแนะหรือความตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่ม/ผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียอย่างมีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้
เกิด 

4. ส่งเสริมให้
เกิดการ
แลกเปล่ียนความ
คิดเห็น และการ
ท างานร่วมกนั 

3 5 - ทบทวนแลว้การมอบหมายงานรายบุคคลไม่
เพียงพอตอ้งมีการท างานเป็นทีม 

5. มีแผนการ
พฒันาบุคลากร 

4 5 - หากให้งานประสบความส าเร็จ ควรมีสมรรถนะใน
ขอ้น้ี เพราะบุคลากรเป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

รายการ คะแนน
เดิม 

คะแนนที่
ท าการ
แก้ไข 

เหตุผลประกอบ 

6. ทกัษะในการให้
ค  าแนะน าและ
ปรึกษา 

5 5 - ยืนยนัเหตุผล:หัวหน้างานมีบทบาทโดยตรงต่อ
การมอบหมายและสั่งการให้เกิดการปฏิบติัตาม
แผนจึงตอ้งสามารถให้ค  าแนะน าและให้
ค  าปรึกษาไดอ้ย่างดี 

 3 5 - ทบทวนแลว้ภาพรวมของงานตอ้งมีการแนะน า 
สอนงานประกอบการด าเนินงาน 

7. มีการเรียนรู้จาก
ตวัเทียบท่ีเป็นเลิศ
ในการศึกษา รวมถึง
องคก์ารคู่แข่ง 

5 
 
 
 

3 

5 
 
 
 
4 

- ยืนยนัเหตุผล:การเรียนรู้และต่อยอดไดดี้จะ
สามารถท าให้องคก์ารพฒันาไดเ้ร็วและประหยดั
ทรัพยากร/เวลา 
- กรณีไม่มีคู่เทียบ อาจดูจากผลประกอบการท่ี
ผ่านมาขององค์การ 

8. สามารถศึกษา
คน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ย
ตนเอง 

3 5 - เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพขององคก์าร แต่บางองคก์าร
จะมีหลกัสูตรขององค์การ 

9. มีความรู้ในการ
จดัการคุณภาพ 

4 5 - เน่ืองจากในปัจจุบนัการปฏิบติังานจะเน้นเร่ือง
ระบบคุณภาพต่างๆ  ๆ กนัมากข้ึน 

   - เห็นดว้ยว่าเป็นทกัษะท่ีจ  าเป็นเพื่อให้การ
ท างานบรรลุผล 
- ยืนยนัเหตุผล:หัวหน้างานเป็นผูท่ี้มีบทบาท
โดยตรงในการวางแผนงาน/โครงการมอบหมาย
งานให้ทีม ก  ากบัติดตามและรายงานผล 

10. สามารถ
รวบรวมขอ้มูลและ
สืบคน้ขอ้มูลท่ี
ตอ้งการ 

4 5 - เห็นดว้ยว่าเป็นส่ิงจ  าเป็น แต่ในทางปฏิบติั
เป็นไปไดย้ากและมีขอ้จ  ากดัมาก 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

รายการ คะแนน
เดิม 

คะแนนที่
ท าการ
แก้ไข 

เหตุผลประกอบ 

11. มีส่วนร่วมกบั
ชุมชนโดยรอบ 

3 5 - เขา้ใจว่าเป็นส่วนท่ีตอ้งดูผลกระทบกบัสังคม
โดยรอบ 

12. มีจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

4 5 - ผูบ้ริหารควรมีจรรยาบรรณเพื่อเป็นแบบอย่าง
และเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 

 
4.6 สรุปการวเิคราะห์ข้อมูลและผลการวจิยั 
 

จากค าถามในงานวิจยัท่ีมุ่งหาว่าสมรรถนะใดของหวัหนา้งานสายสนบัสนุนท่ีจ  าเป็นต่อการ
พฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ   
ไดด้  าเนินการมาจนปรากฏค าตอบของค าถามท่ีตั้งไวผ้า่น 6 ขั้นตอนการพฒันารูปแบบสมรถนะตาม
วิธีของ Spancer and Spancer (1993) โดยใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลไดแ้ก่  

1)  การสมัภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม (Behavioral Based Interview)  
2)  การบูรณาการทบทวนวรรณกรรม (Integrative Literature Review)  
3)  ระเบียบวิธีแบบเดลฟาย  

จนไดผ้ลเป็นชุดสมรรถนะในหมวดค่านิยมทั้งส้ิน 22 สมรรถนะ ดงัต่อไปน้ี 
1)  เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยง 
2) มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
3) ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได  ้
4) สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
5) เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
6) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
7) สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและ

ความผกูพนัได ้
8) ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน 
9) ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 
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10) มีแผนการพฒันาบุคลากร 
11) ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา 
12) เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน 
13) สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ 
14) สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง 
15)  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม ่
16) มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ 
17) ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพ หรือ Quality Assurance  
18) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
19) มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล 
20) มีธรรมาภิบาล 
21)  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 
22) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ 



 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาในคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพ่ือพฒันาชุดสมรรถนะของหัวหน้างานสายสนับสนุน 
ด้วยค าถามในงานวิจัยท่ีว่าสมรรถนะใดของหัวหน้างานสายสนับสนุนท่ีจ  าเป็นต่อการพฒันา
หน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ โดยแบ่ง
หมวดหมู่ของสมรถนะออกเป็นกลุ่ม ตามค่านิยมทั้ง 11 ประการของเกณฑ์ ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน ตามวิธีในการศึกษาเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงค  าตอบของงานวิจยั ดงัต่อไปน้ี  

1) การสมัภาษณ์อิงพฤติกรรม  
2) การบูรณาการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  
3) ระเบียบวิธีแบบเดลฟาย  

ในแต่ละขั้นตอนของการศึกษามีกระบวนการเร่ิมจากการสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม โดย
ก าหนดเกณฑ์ ก  าหนดกลุ่ม ก  าหนดเคร่ืองมือหรือค าถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากผูใ้ห้ข้อมูล  
ร่วมกบัการศึกษางานวิจยัอ่ืนควบคู่ไปดว้ย หลงัจากนั้นรวมขอ้มูลทั้ง 2 ส่วนเขา้ดว้ยกนัโดยน าเอา
เฉพาะค่านิยมท่ีพบความถ่ีรวมกนัจากทั้ง 2 วิธีท่ี 3-5 ความถ่ีข้ึนไป แปลงเป็นแบบสอบถามตาม
ระเบียบวิธีแบบเดลฟาย โดยระเบียบวิธีแบบเดลฟายน้ีจะเป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล
แบบสามเสา้ขั้นสุดทา้ย ในขั้นตอนสุดทา้ยผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนขอ้มูลดิบและขอ้มูลท่ีท าการแปล
ผลแลว้อีกคร้ังก่อนน าเสนอออกมาเป็นชุดสมรรถนะของหวัหนา้งานสายสนับสนุนท่ีจ  าเป็นต่อการ
พฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศตามท่ี
แสดงในผลของบทท่ี 4 แลว้น ามาอภิปรายผลร่วมกบัการศึกษาหรือแม่แบบอ่ืนเพ่ือใหง้านวิจยัช้ินน้ี
มีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาทั้งส้ิน 1 ปี เร่ิมตั้งแต่การนัดสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลคนแรก
เมื่อวนัท่ี 18 เดือนมกราคม พ.ศ. 2560 ณ โรงพยาบาลรามาธิบดี จนกระทัง่ไดผ้ลชุดสมรถนะออกมา
เป็นผลลพัธข์องการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ในวนัท่ี 1 ธนัวาคม พ.ศ. 2560 

ชุดสมรรถนะของหัวหน้างานนั้ นแบ่งออกเป็น 11 ค่านิยมตามหมวดหมู่ของเกณฑ์
ดงัต่อไปน้ี 

ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 1 มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
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ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 2 การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 3 ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียน (Student-Centered Excellence) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 4 การใหค้วามส าคญักบัคน (Valuing People) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 5 การเรียนรู้ระดบัสถาบนัและความคล่องตวั (Organizational 

Learning and Agility) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 6 การมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Focus on Success) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 8 การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง (Management by Fact) 
ค่านิยมหมวดหมู่ท่ี 10 จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 

โดยยกเว ้นในค่านิยมหมวดหมู่ ท่ี  7 ได้แก่  การจัดการเพื่อนวัตกรรม (Managing for 
Innovation) 9 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) และ 11 การส่งมอบคุณค่าและ
ผลลพัธ ์(Delivering Value and Results) ท่ีไม่พบสมรรถนะภายใตค่้านิยมดงักล่าวจากการศึกษา 

ในบทสุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปผลการวิจยัโดยยอ่ และอภิปรายผลการศึกษา รวมไปถึง
ขอ้จ ากดัของงานวิจยั การให้ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบติั และขอ้เสนอส าหรับงานวิจยัใน
อนาคตไดด้งัต่อไปน้ี 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 
เพ่ือก่อเกิดใหค้วามเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนัมากยิง่ข้ึนเก่ียวกบัผลการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั

ไดท้  าการอธิบายผลของการศึกษาเทียบกับผลของการศึกษาในแต่ละขั้นตอนของระเบียบวิธีวิจยั 
ดงัต่อไปน้ี 

 
5.1.1 ผลการศึกษาของการก าหนดเกณฑ์ผลการปฏิบตังิานที่มปีระสิทธิผล 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดใหใ้ชเ้กณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศโดยเลือกจาก

องค์การท่ีผ่านเกณฑก์ารประเมินในโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็น
เลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ผลการศึกษาพบจ านวนองค์การท่ี
ผ่านการประเมินจ านวนทั้งส้ิน 8 องค์การ (ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559) ไดแ้ก่  

1) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
2) คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 
3) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
4) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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5) คณะอุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
6) คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
7) คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
8) คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

 
5.1.2 ผลการศึกษาของการก าหนดกลุ่มตวัอย่างของเกณฑ์ 
จากรายช่ือองค์การท่ีผ่านการคดัเลือกจากระเบียบวิธีก่อนหน้า ผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์ใน

การคดัเลือกระดบับุคคลเพ่ิมเติมจากเกณฑใ์นระดบัองคก์าร ดงัน้ี 
1) เป็นผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้งานระดบัผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป 
2) เป็นผูรั้บผดิชอบหรือมีส่วนร่วมในการจดัการคุณภาพในองคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
3) เป็นผูท่ี้อยูใ่นฝ่ายสนบัสนุนภายใตโ้ครงสร้างขององคก์ารท่ีตนเองสงักดั 
4) เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคัญในการขับเคล่ือนหน่วยงานในกระบวนการการพฒันา

หน่วยงานและการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 
โดยผลการศึกษาพบกลุ่มตวัอย่างท่ีผา่นเกณฑจ์ านวนทั้งส้ิน 35 ท่าน ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัได้

ท าการแบ่งกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลออกเป็นสองส่วนดว้ยกนั เพ่ือใหจ้  านวนตรงตามความตอ้งการขั้นต ่าของ
ระเบียบวิธีต่อไป โดยแบ่งผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 17 ท่านเพื่อใชใ้นการสมัภาษณ์แบบอิงพฤติกรรม และ
ผูใ้ห้ข้อมูลส่วนท่ีเหลือร่วมกับบางส่วนของผูใ้ห้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบอิงพฤติกรรมใน
ระเบียบวิธีแบบเดลฟาย 

 
5.1.3 ผลการศึกษาของการสัมภาษณ์แบบองิพฤตกิรรม 
แบบสัมภาษณ์อิงพฤติกรรม ได้ถูกใช้เพื่อรวบรวมความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ และ

พฤติกรรมจากประสบการณ์ในการท างานของผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศจ านวน 17 
ท่าน ผลการศึกษาพบจ านวนสมรรถนะจ านวน 61 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1) มีความรู้ในเร่ืองของตวัช้ีวดั 
2) สามารถควบคุม ก ากบั และติดตามการด าเนินการ 
3) เขา้ใจในองคก์ารของตน 
4) มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
5) ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได  ้
6) สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
7) สามารถส่งเสริมใหเ้กิดความสนใจแก่ผูบ้ริหารระดบัสูง 



145 

8) มีการส่ือสาร ถ่ายทอด และใหข้อ้มูล 
9) มีความพร้อมเป็นส่วนหน่ึงของคณะกรรมการ 
10) มีภาวะผูน้  า 
11) เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
12) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้  
13) รับฟังความคิดเห็นและตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์าร 
14) ปรับปรุง และพฒันารวมไปถึงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
15) สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัได ้
16) มีความตอ้งการท่ีจะพฒันา 
17) มีเครือข่ายและความสมัพนัธก์บัหน่วยงานอ่ืน 
18) สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและ

ความผกูพนัได ้
19) ทกัษะในการบริหารโครงการใหป้ระสบความส าเร็จ 
20) ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 
21) ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา 
22) มีความพร้อมต่อความเปล่ียนแปลง 
23) มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา รวมถึงองคก์ารคู่แข่ง 
24) สามารถบริหารจดัการเวลา 
25) สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง 
26) มีความรู้ในเชิงธุรกิจ 
27) มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ 
28) มีความรู้ในการบริหาร 
29) สามารถวางแผน จดัท าระบบปรับกระบวนการท างาน 
30) ทศันคติบวกกบังานประกบัคุณภาพหรือ Quality Assurance  
31) มีประสบการณ์ในการด าเนินงานคุณภาพมาแต่เดิมในระดบัหน่ึง 
32) มีประสบการณ์การท างานในองคก์ารนั้น ๆ 
33) ทกัษะดา้นเทคโนโลย ี
34) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
35) มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปรผลขอ้มูล 
36) มีความรู้ในเกณฑท่ี์ลึกซ้ึงจนสามารถถ่ายทอดความรู้ได ้ 
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37) เขา้ใจความแตกต่างทางหนา้ท่ี และบทบาทในสงัคม 
38) รับผดิชอบหนา้ท่ีของตน 
39) เป็นผูท่ี้มองภาพโดยรวมได ้
40) พฒันาเป็นผูต้รวจประเมิน 
41) การรายงานการประเมินตนเองหรือ Self-Assessment Report (SAR) ตามส่ิงท่ี

ไดป้ฏิบติัจริง  
42) มีธรรมาภิบาล 
43) ท าหนา้ท่ีของเลขา 
44) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ 
45) เขา้ใจในวตัถุประสงคข์องเกณฑว์่าเป็นการพฒันางานประจ า 
46) สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานได ้
47) เป็นหน่วยงานแรกๆท่ีอาสาเขา้ร่วมโครงการ 
48) ทกัษะในการจดัการอบรมหรือสมัมนา 
49) สามารถมอบหมายงานได ้
50) มีเทคนิคในการส่ือสาร 
51) เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน 
52) สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารใหค้วามรู้ต่างๆ 
53) เขา้ใจช่วยพฒันาคุณภาพของตนเอง 
54) เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 
55) มีความรู้ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
56) ความสามารถในการด าเนินการประชุม  
57) มีการวิเคราะห์ประเมินจุดอ่อนและจุดแข็งของสถาบนั 
58) รับรู้สถานการณ์การด าเนินงานขององคก์าร 
59) มีความสามารถในการสอน ถ่ายถอดความรู้ได ้
60) ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน 
61) มีแผนการพฒันาบุคลากร 
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5.1.4 ผลการศึกษาของการทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
ชุดสมรรถนะท่ีเป็นผลการศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคล้องกับการศึกษาทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ตวัอย่างจากตารางท่ี 4.2 จากสมรรถนะท่ีพบจ านวน 64 ขอ้ขา้งต้น มี 18 
หัวข้อท่ีไม่พบในการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและอีก 3 สมรรถนะท่ีพบเฉพาะจากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง โดยแยกออกเป็นสมรรถนะท่ีพบความถ่ีซ ้ าจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

1) มีความรู้ในเร่ืองของตวัช้ีวดั 
2) สามารถควบคุม ก ากบั และติดตามการด าเนินการ 
3) เขา้ใจในองคก์ารของตน 
4) มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
5) ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได  ้
6) สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
7) สามารถส่งเสริมใหเ้กิดความสนใจแก่ผูบ้ริหารระดบัสูง 
8) มีการส่ือสาร ถ่ายทอด และใหข้อ้มูล 
9) มีความพร้อมเป็นส่วนหน่ึงของคณะกรรมการ 
10) มีภาวะผูน้  า 
11) เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
12) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้  
13) รับฟังความคิดเห็นและตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์าร 
14) ปรับปรุง และพฒันารวมไปถึงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
15) สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัได ้
16) มีความตอ้งการท่ีจะพฒันา 
17) มีเครือข่ายและความสมัพนัธก์บัหน่วยงานอ่ืน 
18) สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและ

ความผกูพนัได ้
19) ทกัษะในการบริหารโครงการใหป้ระสบความส าเร็จ 
20) ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 
21) ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา 
22) มีความพร้อมต่อความเปล่ียนแปลง 
23) มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา รวมถึงองคก์ารคู่แข่ง 
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24) สามารถบริหารจดัการเวลา 
25) สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง 
26) มีความรู้ในเชิงธุรกิจ 
27) มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ 
28) มีความรู้ในการบริหาร 
29) สามารถวางแผน จดัท าระบบปรับกระบวนการท างาน 
30) ทศันคติบวกกบังานประกบัคุณภาพหรือ Quality Assurance  
31) มีประสบการณ์ในการด าเนินงานคุณภาพมาแต่เดิมในระดบัหน่ึง 
32) มีประสบการณ์การท างานในองคก์ารนั้นๆ 
33) ทกัษะดา้นเทคโนโลย ี
34) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
35) มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปรผลขอ้มูล 
36) มีความรู้ในเกณฑท่ี์ลึกซ้ึงจนสามารถถ่ายทอดความรู้ได ้ 
37) เขา้ใจความแตกต่างทางหนา้ท่ี และบทบาทในสงัคม 
38) รับผดิชอบหนา้ท่ีของตน 
39) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ 
40) เขา้ใจในวตัถุประสงคข์องเกณฑว์่าเป็นการพฒันางานประจ า 
41) การรายงานการประเมินตนเองหรือ Self-Assessment Report (SAR) ตามส่ิงท่ี

ไดป้ฏิบติัจริง  
42) มีธรรมาภิบาล 
43) สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานได ้

ส่วนสมรรถนะท่ีไม่พบความถ่ีซ ้าในการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
1) เป็นผูท่ี้มองภาพโดยรวมได ้
2) พฒันาเป็นผูต้รวจประเมิน 
3) ท าหนา้ท่ีของเลขา 
4) เป็นหน่วยงานแรกๆท่ีอาสาเขา้ร่วมโครงการ 
5) มีความสามารถในการสอน ถ่ายถอดความรู้ได ้
6) ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน 
7) มีแผนการพฒันาบุคลากร 
8) ทกัษะในการจดัการอบรมหรือสมัมนา 
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9) สามารถมอบหมายงานได ้
10) มีเทคนิคในการส่ือสาร 
11) เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน 
12) สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารใหค้วามรู้ต่างๆ 
13) เขา้ใจช่วยพฒันาคุณภาพของตนเอง 
14) เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 
15) มีความรู้ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
16) ความสามารถในการด าเนินการประชุม  
17) มีการวิเคราะห์ประเมินจุดอ่อนและจุดแข็งของสถาบนั 
18) รับรู้สถานการณ์การด าเนินงานขององคก์าร 

และสมรรถนะท่ีพบความถ่ีเฉพาะจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
1) ดูแลส่ิงแวดลอ้ม 
2) มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ 
3) มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 
5.1.5 ผลการศึกษาของระเบียบวธิแีบบเดลฟายและสรุปผลการศึกษา 
จากการวิจยัในขั้นตอนน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการคดัเลือกผูเ้ช่ียวชาญในระเบียบวิธีวิจยัขั้นตอนน้ีไว้

ทั้งส้ิน 30 ท่าน โดยมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 18 ท่าน ตรงตามจ านวนขั้นต ่าท่ี
ระบุไวใ้นระเบียบวิธี โดยเป็นจ านวนท่ีอตัราลดลงของความคาดเคล่ือนมีจ  านวนน้อยมาก ไดผ้ล
ออกมาเป็นสมรรถนะจ านวนทั้งส้ิน 31 ขอ้ ก่อนท่ีจะเขา้สู่การสรุปผลการศึกษาของงานวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัไดท้  าตารางเพื่อใหง่้ายต่อความเขา้ใจโดยสรุปดงัแสดงต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 5.1  ตารางสรุปผลการศึกษา 
     

ขั้นที ่ ระเบียบวธิ ี เคร่ืองมือ การวเิคราะห์ข้อมูล ผลลพัธ์ 
1. ก าหนดเกณฑผ์ลการ
ปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิผล 

ก าหนดมาในบทท่ี 1 - - ค่านิยม 11 ขอ้ และรายช่ือองคก์ารท่ีผา่น
โครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนั
คุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

2.  การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 
ของเกณฑ ์

แบบสอบถาม การสอบถามไปยงั
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

การเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบเจาะจง 

รายช่ือผูท่ี้มีผลปฏิบตักิารเป็นเลิศตามเง่ือนไขที่
ก าหนดไว ้

3. การรวบรวมขอ้มูล การสัมภาษณ์เชิง
พฤติกรรม 

แบบสัมภาษณ ์ การวิเคราะห์เน้ือหา รายการสมรรถนะและพฤติกรรม 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและพฒันา
รูปแบบสมรรถนะ 

ด าเนินการในแต่ละ
ขั้นตอนยอ่ย ใน
ขั้นตอนท่ี 2, 3 และ 5 

- - - 

5. การตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของรูปแบบสมรรถนะ 

ระเบียบวิธีแบบ 
เดลฟาย 

แบบสอบถาม สถิติเชิงพรรณนา รายการสมรรถนะทีผา่นการพิจารณา 

6.  การเตรียมการเพือ่น ารูปแบบ
สมรรถนะไปใช ้

ไม่ไดอ้ยูใ่นขอบเขต
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

- - - 
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และผลสรุปการศึกษาในคร้ังน้ีพบชุดสมรรถนะในหมวดค่านิยมทั้งส้ิน 22 สมรรถนะ 
ดงัต่อไปน้ี 

1)  เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยง 
2) มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 
3) ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได  ้
4) สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
5) เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 
6) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
7) สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและ

ความผกูพนัได ้
8) ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน 
9) ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 
10) มีแผนการพฒันาบุคลากร 
11) ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและปรึกษา 
12) เขา้ใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน 
13) สามารถบริหารจดัการเวลาได ้
14) สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ยตนเอง 
15)  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ 
16) มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ 
17) ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพ หรือ Quality Assurance 
18) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
19) มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล 
20) มีธรรมาภิบาล 
21)  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 
22) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ 
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5.2 การอภปิรายผล  
 
จากการวิจัยพบว่าสมรรถนะ 22 ประการท่ีมีความจ าเป็นต่อการขับเคล่ือนองค์การ ใน

ระดบัความส าคญัท่ีสูงสุด โดยวดัจากระดบัคะแนนท่ี 5 มธัยฐาน หมายถึงผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบั
สมรรถนะนั้นๆอย่างมาก เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นการขบัเคล่ือนหน่วยงานตามโครงการน าเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศไปใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 
(EdPEx200) ผูว้ิจยัไดท้  าการอภิปรายผลเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
5.2.1 มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
หัวขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ย่อย ไดแ้ก่เป็นผูท่ี้มองภาพโดยรวมได ้โดยสมรรถนะตวัน้ีมี

ความสอดคล้องและถูกกล่าวถึงในฐานะท่ีเป็นค่านิยมของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ โดยหมายถึงการจดัการกบัองคป์ระกอบทุกส่วนขององค์การ ให้เป็นองค์การ
หน่ึงเดียวเพื่อบรรลุพันธกิจและยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดของพสุ เดชะรินทร์ (2556: 14) ว่าผูท่ี้
มองเห็นโอกาสในการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึน และสามารถตอบสนองต่อโอกาสนั้นไดเ้ร็วกว่า
ผูอ่ื้น หรือจ าเป็นจะตอ้งมีวิสยัทศัน์สามารถก าหนดหรือมองเห็นภาพในส่ิงท่ีอยากใหอ้งคก์ารเป็นได ้
จะเป็นผูน้  าท่ีสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 
 

5.2.2 การน าองค์การอย่างมวีสัิยทัศน์ (Visionary Leadership) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 6 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 มีวิสยัทศัน์และแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิร

ประภา ฤาชยั และยุพิน องัสุโรจน์ (2558) ท่ีกล่าวถึงสมรรถนะของหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชนท่ีผ่านการรองรับคุณภาพ โรงพยาบาลมาตรฐานระดบัสากล ท่ีผลการศึกษาพบสมรรถนะ
ดา้นการจดัการวิสยัทศัน์เชิงกลยทุธ์ และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Evers and Lakomski (2000: 
58) ท่ีกล่าวไวว้่าภาวะผูน้  าหมายถึง ความสามารถจูงใจผูอ่ื้นและความสามารถในการสร้างวิสยัทศัน์ 

ขอ้ท่ี 2 ลงมือปฏิบติัอย่างจริงจงัและเป็นตวัอย่างท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาได ้สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของภาวนา กิตติวิมลชยั และคณะ (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการก าหนดตวัช้ีวดั
ผลลพัธ์ (KPIs) ตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ และปัญหาอุปสรรคใน
การน าเอาเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการไปสู่การปฏิบติัท่ี กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรค
ว่าขาดแนวการปฏิบัติหรือตัวอย่างท่ีดี นอกจากน้ียงัมีผลการศึกษาของ สมานใจ คลงับุญคลอง 
(2547) ท่ีศึกษาปัจจยัเก้ือหนุนความส าเร็จต่อการด าเนินการพฒันาคุณภาพของ สถาบนัธญัญารักษ์
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พบความสอดคลอ้งกนัโดยมีหน่ึงในปัจจยัท่ีเป็นผลการศึกษาในแนวทางเดียวกนั ไดแ้ก่ แสดงตน
เป็นตวัอย่างท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ PMQA การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (2552: 63) ได้
กล่าวถึงบทบาทของผูน้  าในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ี
ก  าหนดตามเกณฑ ์PMQA ขอ้หน่ึงไวว้่าผูบ้ริหารตอ้งประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เช่นเดียวกนักบั
งานวิจยัของณัฐภสัสร ช่ืนสุขสมหวงั (2557: บทคดัยอ่) อีกดว้ย 

ขอ้ท่ี 3 สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงผลวิจยัในขอ้น้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Manzo (2012) ท่ีกล่าวไวว้่าผูน้  าเป็นส่วนเสริมสร้างส่ิงต่างๆให้เกิดข้ึนทั่วทั้งองค์การ และยงัเป็น
ผูส้ร้างความคาดหวงัให้แก่พนักงานระดับปฏิบติัการ อีกทั้งยงัตอ้งกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้และ
พฒันา นอกจากน้ีผลการศึกษาของกิตติยา อินทกาญจน์ (2553) ยงัสนับสนุนแนวคิดดงักล่าว ดว้ย
ผลวิจยัท่ีช้ีว่าลกัษณะเป็นบุคคลท่ีเปิดใจรับโอกาสท่ีจะเรียน มีความรับผิดชอบต่อการเรียนของ
ตนเอง มีความรักท่ีจะเรียน มองอนาคตในแง่ดี มีความคิดริเร่ิมและมีอิสระในการเรียน มีทกัษะท่ี
จ  าเป็นในการเรียนรู้และแกปั้ญหา และเช่ือมัน่ว่าตนเองเป็นผูเ้รียนท่ีดีได ้เป็นลกัษณะขององคก์ารท่ี
ไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติโดยผลท่ีพบจากการศึกษา 

ข้อท่ี 4 เป็นตัวกลางในการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติงาน สอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของบรรพต ปันทรส (2545: บทคัดย่อ) ท่ีมีวิธีในการแกไ้ขปัญหาท่ีพบจากการด าเนิน
การศึกษาโดยให้ผูบ้ริหารระดบักลางท าเป็นตน้แบบ และจดัใหม้ีท่ีปรึกษามาช่วย กล่าวอีกนัยหน่ึง
คือจัดการตัวกลางมาช่วยแก้ไขในเร่ืองผูบ้ริหารไม่ได้ติดตามแผนงานอย่างจริงจังท่ีส่งผลให้
พนกังานขาดแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงและรู้สึกสบัสนกบัระบบต่างๆท่ีซบัซอ้น 
 

5.2.3 ความเป็นเลศิที่มุ่งเน้นผู้เรียน (Student-Centered Excellence) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 1 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้  
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของเพชรอ าไพ  สุขารมณ์  (2550: 79) ได้พบว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่จากการศึกษาในหัวขอ้การประเมินพนกังานและองคก์รตามเกณฑ์รางวลั
คุณภาพแห่งชาติ กรณีศึกษาโรงพยาบาลลานสกัพบปัจจยัทราบว่าลูกคา้คือใคร และมีความตอ้งการ
อย่างไร เช่นเดียวกนักับมณฑลี ศาสนนันทน์ (2552) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัสู่ความส าเร็จในการ
ประยกุตใ์ชร้ะบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) ในองค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ
ผลการศึกษาพบปัจจยัย่อยท่ีได้น ้ าหนักความส าคญัสูงสุดในแต่ละปัจจยัหลกั โดยมีการมุ่งเน้นท่ี
ลูกคา้เป็นหน่ึงในปัจจยัหลกั 
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5.2.4 การให้ความส าคญักบัคน (Valuing People) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 6 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจบุคลากรในการท างานให้เกิดความสุขและความ

ผกูพนัได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Kouzes and Posner (2002: 117) และ ภูษิต อินทรประสงค ์
(2552: 124 อา้งถึงใน วิรัช วรรณรัตน์ และโกสุม สายใจ, 2555: 5) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้  า
เชิงจริยธรรมตามแนวคิดพฤติกรรมผูน้  าท่ีสมควรน ามาเป็นแบบอย่างโดยประกอบดว้ยดา้นการ
สร้างขวญัและก าลงัใจเป็นหน่ึงในพฤติกรรมผูน้  า เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของประภสัสร เสง่ียม
กุลถาวร (2544: บทคดัยอ่) ท่ีไดท้  าการศึกษาตวัช้ีวดัสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร
ของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยใชแ้บบสอบถามช้ีวดัสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารของ
หวัหนา้หอผูป่้วย ผลการวิจยัสรุปออกมาไดต้วัช้ีวดัจ  านวน 8 ตวั โดยมีการเสริมแรงจูงใจ เป็นหน่ึง
ในตวัช้ีวดั นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจิราพร กิตติสมนาคุณ (2550: บทคดัย่อ) ท่ีได้
ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การ 
กรณีศึกษา บริษทัเบอร์ล่ี ยุคเกอร์ ฟู้ดส์ จ  ากดั ในการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
พนักงานท่ีเป็นปัจจยัแวดลอ้มพบปัญหาและอุปสรรคคือการขาดแรงจูงใจของพนักงาน ดงันั้นจึง
อาจกล่าวได้ว่าประเด็นความสามารถในการจูงใจและรักษาขวญัก าลงัใจของบุคลากรนั้นเป็น
สมรรถนะท่ีส าคญัของของหวัหนา้งานสายสนบัสนุน 

ขอ้ท่ี 2 ความสามารถในการติดต่อและประสานงาน ซ่ึงสมรรถนะในขอ้น้ีสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ สถิต วงศส์วรรค์ (2529: 245) ท่ีกล่าวว่าบุคคลท่ีมีพฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือสมาชิก 
อ่ืน ๆ (Positive Influence) และสมาชิกในกลุ่มยอมรับนบัถือยกยอ่งใหม้ีสถานภาพเป็นผูท่ี้มีอ  านาจ
หนา้ท่ี ควบคุม ประสาน และด าเนินกิจการงานกลุ่ม ใหบ้รรลุเป้าหมายคือผูน้  า 

ขอ้ท่ี 3 ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั  ซ่ึงสมรรถนะ
ในข้อน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของปัทมา ยิ้มพงศ์ (2541: บทคัดย่อ) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง
พฤติกรรมผูน้  า บรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสิงห์บุรี โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ ประธาน เลขานุการ และ
สมาชิกกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ ผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า ผูน้  าควรตระหนกัถึงการสร้างทศันคติ
ท่ีดีต่อการบริหารคุณภาพโดยรวมแก่เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลรวมทั้งเตรียมความพร้อมองคก์าร สร้าง
บรรยากาศองค์การใหเ้หมาะสมเอ้ือต่อการน าการบริหารคุณภาพโดยรวมมาด าเนินการ ส่งเสริมให้
เจา้หน้าท่ีทุกคนไดม้ีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มคุณภาพ ในขณะเดียวกนัผูน้  าทุกระดบัควรให้
ความส าคญัและมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มคุณภาพ เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของเพญ็สุภา 
สุขประเสริฐ (2550) ไดท้  าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการจดัการคุณภาพทั่วทั้ง
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องค์การ (TQM) กรณีศึกษา บริษทั ครอมลัลอย (ประเทศไทย) จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งในการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ (TQM) ผลการศึกษาพบการท างานเป็นทีม และการ
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการจัดการคุณภาพทั่วทั้ งองค์การ 
เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของสุเทพ กรมตะเภา (2549: บทคดัยอ่) ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ลูกคา้ ประชาชน : การบริหารงานดว้ยการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (TQM) 
บริษทัไทยคาร์บอนแบลค็ จ  ากดั (มหาชน) เกิดจากการท างานร่วมกนัของทุกคนในองคก์ารแสดงว่า
การท างานร่วมกันของทุกคนในองค์การส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ งานภายใต้การ
บริหารงานแบบ TQM มากท่ีสุด 

ขอ้ท่ี 4 มีแผนการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวรากรณ์ สามโกเศศ (2542: 6) 
ท่ีมีความเช่ือว่าถา้หากพฒันาบุคลากรจนมีความสามารถแลว้ บุคลากรจะใชค้วามสามารถท่ีมีไป
พฒันา ผลกัดนัองคก์ารจนบรรลุเป้าหมาย 

ข้อท่ี 5 ทักษะในการให้ค  าแนะน าและปรึกษา ซ่ึงสมรรถนะในข้อน้ีสอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของบรรพต ปันทรส (2545: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาการบริหารนโยบายและการ
บริหารงานประจ าวนัของการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ารกรณีศึกษา บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย ล  าปาง 
จ  ากัด ท่ีพบการจดัให้มีท่ีปรึกษามาช่วยเพื่อแก้ไขปัญหาและอุปสรรคท่ีพบ เช่นเดียวกนักบังาน
ศึกษาของเจริญ ทั่งทอง (Phi Delta Kappa, n.d. อา้งถึงใน เจริญ ทั่งทอง, 2536: 38) ไดศ้ึกษาเร่ือง
สมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยสรุปได้ว่าผู ้บ ริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งมีสมรรถนะมีการปรึกษาหารือกบับุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5.2.5 การเรียนรู้ระดับสถาบนัและความคล่องตวั (Organizational Learning and 

Agility) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ 
ข้อท่ี 1 เข้าใจในกระบวนการท างานในสายงานของตน ผลการศึกษาสอดคล้องกับ

การศึกษาของเพชรอ าไพ สุขารมณ์ (2550: 79) ท่ีพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความสนใจ
ท าความเขา้ใจเกณฑว์ิธีการประเมินผลงานของตนเอง ใหค้วามสนใจอย่างจริงจงัในการน าขอ้มูลท่ี
ได้รับจากการประเมินผลงานไปปรับปรุงผลงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน มีความสนใจเรียนรู้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ๆ เพื่อท่ีจะน ามาช่วยปรับปรุงการท างานของ
ตนเองใหส้ะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ขอ้ท่ี 2 สามารถบริหารจดัการเวลา ซ่ึงสมรรถนะในขอ้น้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ
สมชาย เทพแสง (2548: บทคัดย่อ) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อการจัดการ
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คุณภาพโดยรวมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ผลการศึกษาพบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการจดัการคุณภาพโดยรวมของผูบ้ริหารโรงเรียนไดแ้ก่ 
ลกัษณะและพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมุ่งเนน้คุณภาพและการบริหารเวลา  นอกจากน้ีจากการศึกษา
ของสุรวี ศุนาลยั (2555: 67-70) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จของการประกันคุณภาพ
การศึกษาของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยย์งัพบปัญหาและอุปสรรคในงานประกนัคุณภาพการศกึษา
ท่ีไดจ้ากแบบสอบถามขอ้มูลปลายเปิดในเร่ืองของขอ้จ ากดัของเวลา 

ขอ้ท่ี 3 สามารถศึกษาค้นควา้เพ่ิมได้ด้วยตนเอง ซ่ึงสมรรถนะในข้อน้ีสอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของกิตติยา อินทกาญจน์ (2553: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษารูปแบบการเรียนรู้ระดบับุคคล
ขององคก์ารท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ จากผลการศึกษาพบว่า ในระดบับุคคลบุคคลมีรูปแบบ
การเรียนรู้จากการน าตนเองอยูใ่นระดบัสูงมีความรักท่ีจะเรียน มองอนาคตในแง่ดี มีความคิดริเร่ิม
และมีอิสระในการเรียน มีทกัษะท่ีจ  าเป็นในการเรียนรู้และการแกปั้ญหา และเช่ือมัน่ว่าตนเองเป็น
ผูเ้รียนท่ีดีได้ และมีความสนใจเรียนรู้โปรแกรมคอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ 
เพื่อท่ีจะน ามาช่วยปรับปรุงการท างานของตนเองให้สะดวกและมีประสิทธิภาพมากข้ึนจาก
การศึกษาของเพชรอ าไพ สุขารมณ์ (2550: 79) 

ขอ้ท่ี 4 เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเพชรอ าไพ สุขารมณ์ (2550: 79) 
ท่ีพบว่าผูต้อบแบบสอบถามบางท่านชอบท่ีจะเรียนรู้และมีความสนใจเรียนรู้ นอกจากน้ี PMQA 
การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ (2552: 63) ได้ ยงัไดเ้ห็นถึงความส าคัญของสมรรถนะน้ีโดย
กล่าวถึงบทบาทของผูน้  าในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ี
ก  าหนดตามเกณฑ ์PMQA ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้ 

 
5.2.6 การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on Success) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมานใจ คลงับุญ

คลอง (2547) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัเก้ือหนุนความส าเร็จต่อการด าเนินการพฒันาคุณภาพของสถาบัน
ธญัญารักษ์ จากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกบัการน าองค์การของผูบ้ริหาร โดยมี
ปัจจยัด้านมีความเขา้ใจในกระบวนการคุณภาพ เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของกิตติพิไล แสนค า 
(2552: บทคดัย่อ) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัความส าเร็จในการน าระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์การมาใช ้TQM มาใชใ้นบริษทัไทยคาจิม่าจ  ากดัพบว่าความสัมพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
กบัระดบัความส าเร็จในการน าระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การมาใช ้คือ การท่ีพนักงานส่วน
ใหญ่มีความรู้ ความเขา้ใจในระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
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จิราพร กิตติสมนาคุณ (2550: บทคดัย่อ) จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน
ในการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัเบอร์ล่ี ยุคเกอร์ ฟู้ดส์ จ  ากดั ในการศึกษาถึง
ปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังานท่ีเป็นปัจจยัแวดลอ้ม พบความรู้ ความเขา้ใจท่ีมีต่อการ
จดัท าระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ และการศึกษาของวชิระ ฉัตรภูติ (2549: บทคดัย่อ) ใน
การศึกษาความพร้อมในการพฒันาองค์การตามแนวคิดรางวลัคุณภาพแห่งชาติ กรณีศึกษา บริษทั 
ภทัรประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ไดพ้บว่าแนวทาง และขั้นตอนในการด าเนินการพฒันาองคก์ารตาม
แนวคิดรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ของบริษทั ภทัรประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) คือบริษทัตอ้งส่ือสารให้
พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองท่ีองคก์ารจะตอ้งท า 

นอกจากน้ียงัพบปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการศึกษาของ สุรวี ศุนาลัย (2555: 67-70) ท่ีได้
ท าการศึกษาปัจจยัแห่งความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
ไดแ้ก่ผูท่ี้มีความรู้เร่ืองประกันคุณภาพการศึกษาเป็นคนละคนกับท่ีรับผิดชอบเร่ืองงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

ข้อท่ี 2 ทัศนคติบวกกับงานประกับคุณภาพหรือ Quality Assurance  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
การศึกษาของสุเทพ กรมตะเภา (2549: บทคดัยอ่) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน ลูกคา้ ประชาชน : การบริหารงานดว้ยการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ (TQM) บริษทั
ไทยคาร์บอนแบล็ค จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบระดบัความรู้ใน TQM เป็นเพียงพ้ืนฐานความ
เขา้ใจส่วนบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้และรับรู้ข่าวสารภายในองคก์ารซ่ึงไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ในการปฏิบติังาน ความรู้ความเขา้ใจและทศันคติในการปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารงานแบบ TQM 
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการมุ่งสู่รางวลั เช่นเดียวกันกับการศึกษาของจิราพร กิตติสมนาคุณ 
(2550: บทคดัยอ่) ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังานในการบริหารคุณภาพทัว่
ทั้งองค์การ กรณีศึกษา บริษทัเบอร์ล่ี ยุคเกอร์ ฟู้ดส์ จ  ากดั พบปัจจยัท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
พนักงานท่ีเป็นปัจจัยแวดลอ้มได้แก่ ความรู้ ความเขา้ใจ ภาวะผูน้  า ความผูกพนัต่อองค์การและ
ทศันคติท่ีมีต่อการจดัท าระบบบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร  

นอกจากน้ีผลการศึกษาของสุรวี ศุนาลัย (2555: 67-70) ได้ท าการศึกษาปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ไดท้ าการก าหนดชดั
ลงไปอีกว่าทศันคติของบุคลากรมีองคป์ระกอบใดบา้ง ไดแ้ก่ เขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง มี
ความรับผิดชอบ มีความมุ่งมัน่ ศรัทธา ทุ่มเท เสียสละ ใส่ใจ ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติ และ
พยายามแกปั้ญหาดว้ยกนั นอกจากน้ียงักล่าวถึงทศันคติท่ีไม่ดีต่องานประกนัคุณภาพเพ่ิมเติมดว้ยว่า 
บุคลากรบางคนไม่เห็นความส าคญั ดว้ย มิใช่หนา้ท่ี ไม่ตระหนักถึงความจ าเป็น มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อ
งานประกนัคุณภาพ มองว่าเป็นการเพ่ิมภาระงาน นอกจากน้ี ปัทมา ยิม้พงศ ์(2541: บทคดัยอ่) ท่ีได้
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ท าการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้  า บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับการบริหารคุณภาพ
โดยรวมของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลสิงห์บุรี ยงัไดเ้นน้ย  ้าถึงความส าคญัของการการสร้างทศันคติท่ีดี
ต่อการบริหารคุณภาพโดยรวมแก่เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลรวมทั้งเตรียมความพร้อมองค์การ สร้าง
บรรยากาศองคก์ารใหเ้หมาะสมเอ้ือต่อการน าการบริหารคุณภาพโดยรวมมาด าเนินการ อีกดว้ยโดย
จะเป็นการส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนได้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกลุ่มคุณภาพ และยงัมี
การศึกษาของบุคคลอีกหลายท่าน ตวัอย่างเช่น สมานใจ คลงับุญคลอง (2547) ท่ีพบปัจจัยการมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละมีทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาคุณภาพจากการศึกษา เป็นตน้ 

 
5.2.7 การจดัการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 2 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ  
สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของสุรวี ศุนาลยั (2555: 67-70) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยแห่ง

ความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ผลพบปัจจยัท่ีเป็น
ปัญหาและอุปสรรคในงานประกนัคุณภาพการศึกษาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามขอ้มูลปลายเปิด ดงัน้ี
ผูอ่ื้นเป็นเพียงผูใ้ห้ขอ้มูลจึงไม่รู้ว่าตอ้งให้ขอ้มูลอะไร และไม่ทราบขอ้มูลท่ีมีการเปล่ียนแปลงของ
งานประกนัคุณภาพการศึกษา ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าความสามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้
ขอ้มูลท่ีตอ้งการเป็นสมรรถนะอยา่งหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์าร 

ข้อท่ี 2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมิน และแปรผลข้อมูล  สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของกิตติยา อินทกาญจน์ (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองการเรียนรู้ระดบับุคคลและระดบั
ทีมขององคก์าร: กรณีศึกษาองคก์ารท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติไดม้ีการศึกษารูปแบบการเรียนรู้
ระดบับุคคล และระดบัทีมขององค์การท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติโดยผลท่ีพบทกัษะท่ีส าคญั
ของสมาชิกในการเรียนรู้เป็นทีมคือทกัษะดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ 

 
5.2.8 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) 
ไม่พบสมรรถนะภายใต้หัวข้อน้ี ในผลวิจัยคร้ังน้ี ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากอาจจะเกิดจาก

ตน้แบบในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมาจากการน าค่านิยมของเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการ
ท่ีเป็นเลิศท่ีอยูใ่นระดบัขององค์การมาใชเ้พื่อหาสมรรถนะในระดบับุคคลจึงไม่พบความรู้ ทกัษะ 
แรงจูงใจ อุปนิสยัหรือจินตภาพส่วนตนในระดบัดงักล่าว แมแ้ต่ตวัเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (2558: 15-19) เองไดก้ล่าวถึงค่านิยมในหมวดหมู่น้ีไวว้่าเป็นการรักษาความ
ปลอดภยัและความเช่ือมัน่ของสาธารณะซ่ึงเป็นผลกระทบจากการปฏิบติังานขององค์การ กล่าวคือ
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เป็นผลลพัธ์ในระดบัองค์การ ซ่ึงไม่ใช่ผลลพัธ์ในระดบับุคคล ดงันั้นจึงไม่พบสมรรถนะขอ้น้ีใน
เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ แต่ได้มีการศึกษาจ านวนหน่ึงได้พูดถึง
สมรรถนะน้ีไว ้เช่น PMQA การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (2552: 63) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของ
ผูน้  าในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดตามเกณฑ ์
PMQA ผลการศึกษาพบผูบ้ริหารต้องให้ความส าคัญกบัความรับผิดชอบต่อสังคม โดยค านึงถึง
ผลกระทบในเชิงลบต่อสงัคม เป็นหน่ึงในบทบาทของผูน้  า นอกจากน้ียงัพบองค์ประกอบยอ่ยของ
ความรับผิดชอบต่อสังคมจากการศึกษาของวีระศักด์ิ จันทะสงคราม (2549: บทคัดย่อ) ท่ีได้
ท าการศึกษาหวัขอ้การรับรู้ตนเองดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาฬสินธุ ์เขต 2 ผลการศึกษาพบการรับรู้ตนเองในระดบัมาก 4 
ดา้น ดงัน้ี  

1) การร่วมกิจกรรมต่างๆของชุมชนและสงัคม  
2) การบ าเพญ็ประโยชน์และสร้างความเจริญใหก้บัชุมชน  
3) การช่วยคิดและแกปั้ญหาต่างๆของสงัคม  
4) การช่วยสอดส่องพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะเป็นภยัสงัคม  

และนอกจากน้ียงัมีขอ้เสนอแนะจากผูบ้ริหารสถานศึกษาว่า  
1) ควรเสียสละเวลาส่วนตวัเขา้ร่วมกิจกรรมของชุมชนใหบ่้อยคร้ังข้ึน  
2) ควรบ าเพญ็ตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสงัคมตามความรู้ความสามารถ 
3) ควรบริจาคงบประมาณสนบัสนุนกิจกรรมต่างๆของชุมชน  

และเกณฑ์ตามแนวคิดของสถาบนัไทยพฒัน์ ยงัไดก้ล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดย ดร.พิพัฒน์ ยอดพฤติการณ์ ว่าหลักของความรับผิดชอบต่อสังคมมี
องคป์ระกอบ 8 ประการ ดงัน้ี  

1) การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี (Organization Governance)  
2) การค านึงถึงสิทธิมนุษยชน (Human Rights)  
3) การปฏิบติัดา้นแรงงาน (Labor Practices)  
4) การดูแลส่ิงแวดลอ้ม (Environment Protection)  
5) การด าเนินงานอยา่งเป็นธรรม (Fair Operating Practices)  
6) การใส่ใจต่อผูบ้ริโภค (Customer Issues)  
7) การร่วมพฒันาชุมชนและสงัคม (Development to the Community and Society)  
8) การจดัท ารายงานดา้นสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม (Reporting)  
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5.2.9 จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethics and Transparency) 
หวัขอ้น้ีประกอบดว้ย 4 ขอ้ยอ่ย คือ 
ขอ้ท่ี 1 มีธรรมาภิบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศิรประภา ฤาชยั และยุพิน องัสุ

โรจน์ (2558) ไดท้  าการศึกษาถึงสมรรถนะของหวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรอบ
รับคุณภาพ โรงพยาบาลมาตรฐานระดบัสากล ผลการศึกษาพบสมรรถนะท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ดา้นการบริหารโดยยดึมัน่หลกัธรรมาภิบาล เช่นเดียวกนักบัอาคม มากมีทรัพย ์(2557: บทคดัยอ่) ได้
ท าการศึกษาเร่ืองจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบจริยธรรม
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย องค์ประกอบ 11 ด้าน โดยมีด้านธรรมาภิบาลเป็นหน่ึงใน
องคป์ระกอบ 

ขอ้ท่ี 2 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ซ่ึงสมรรถนะในขอ้น้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวิมาน 
วรรณค า (2553: 177) ไดท้  าการศึกษาถึงการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผลการศึกษาพบสมรรถนะท่ีจ  าเป็นการ
พัฒนาในหัวข้อคุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู ้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณของวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของณัฐภสัสร ช่ืนสุขสมหวงั 
(2557: บทคดัยอ่) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองการประเมินความตอ้งการจ าเป็นเพื่อพฒันาสมรรถนะทาง
วิชาชีพของครูปฐมวยั ผลการศึกษาดา้นคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ไดแ้ก่  

1) การประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
2) ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ  
3) การมีวินยัและความรับผดิชอบ  

และการศึกษาของวัลลภา เฉลิมวงศาเวช (2556: บทคัดย่อ) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงความรับผดิชอบต่อสังคมของสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน ผลการศึกษาพบปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม พบ
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบ 

ขอ้ท่ี 3 มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีไดด้  าเนินการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรวี ศุนา
ลยั (2555: 67-70) ท่ีไดท้  าการศึกษาปัจจยัแห่งความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์พบปัจจยัดา้นบุคลากร ประกอบดว้ยเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง 
มีความรับผดิชอบ เช่นเดียวกนักบัการศึกษาของเพชรอ าไพ สุขารมณ์ (2550: 79) ท่ีไดท้  าการศึกษา
การประเมินพนกังานและองคก์รตามเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ กรณีศึกษา โรงพยาบาลลานสัก 
พบองค์ประกอบในการรับทราบว่างานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูน่ั้นจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ
ของหน่วยงานหรือองคก์าร นอกจากน้ียงัตระหนกัว่าการปรับปรุงงานท่ีตนเองท าอยูใ่นแต่ละวนันั้น
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คือหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง เช่นเดียวกันกับการศึกษาของณัฐภัสสร ช่ืนสุขสมหวัง ( 2557: 
บทคดัย่อ) ในการศึกษาเร่ืองการประเมินความตอ้งการจ าเป็นเพื่อพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพของ
ครูปฐมวยั พบการมีวินยัและความรับผดิชอบ โดยวชัรพล คงมนต ์(2555: บทคดัยอ่) จากการศึกษา
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมทางจริยธรรมกับภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
องคก์ารภาครัฐ พ้ืนท่ีภาคตะวนัออกของประเทศไทยไดข้ยายความความรับผดิชอบจากผลการศึกษา
ไวว้่า เป็นการแสดงความรับผดิชอบเมื่อบริหารงานผดิพลาด 

 
5.2.10 สมรรถนะที่ไม่ปรากฏในผลการศึกษาในงานวจิยัฉบับนี ้
ในระหว่างกระบวนการวิจยัพบหน่ึงในสมรรถนะท่ีถูกน าออกจากขั้นตอนการประเมินผล

ก่อนสรุปเป็นผลลพัธข์องการศึกษาในคร้ังน้ีจากระเบียบวิธีวิจยัและเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีไดก้  าหนด
ไว้ แต่จากการเปรียบเทียบสมรรถนะส าหรับผู ้บริหารระดับกลางในสายสนับสนุนของ
สถาบนัอุดมศึกษาจากแหล่งอ่ืนพบว่ามีรายช่ือสมรรถนะดงักล่าวปรากฏในหวัขอ้การอบรมและใน
เน้ือหาของการอบรมเป็นจ านวนมาก ซ่ึงสามารถกล่าวไดว้่าเป็นสมรรถนะท่ีหน่วยงานและผูจ้ดัการ
อบรบเห็นว่ามีความส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารตามเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการ
ท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน ผูว้ิจยัจึงขอกล่าวถึงสมรรถนะดงักล่าวไว ้ณ 
ท่ีน้ี เพ่ือให้ผูท่ี้สนใจในการศึกษาช้ินน้ีทราบว่ายงัมีสมรรถนะอ่ืนอีกท่ีพบว่ามีความส าคญัต่อการ
ขบัเคล่ือนองค์การแต่ไม่ผ่านเกณฑ์การคดัเลือกจากระเบียบวิธีในการศึกษาคร้ังน้ี โดยสมรรถนะ
ดงักล่าวไดแ้ก่ มีทกัษะของการเป็นผูต้รวจประเมิน โดยแหล่งเปรียบเทียบท่ีพบไดแ้ก่  

1) โค รงก าร  TQA Internal Organization Assessment (สถ าบัน เพ่ิ มผลผ ลิต
แห่งชาติ, 2559) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสร้างผูต้รวจประเมินระบบคุณภาพภายในองค์กร ให้
สามารถประเมินภาพรวม คน้หาจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุง และระดบัพฒันาการของระบบ
บริหารองค์กรตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ และสามารถจดัล  าดับความส าคัญของโอกาส
พฒันาท่ีพบและจดัท ารายงานท่ีมีคุณค่าต่อการวางแผน เพื่อพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

2) หลกัสูตรผูป้ระเมินคุณภาพการศึกษาภายในองคก์าร (Organizational Assessor: 
OA) (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559) ท่ีมุ่งเน้นการสร้างผูป้ระเมิน เพื่อให้สามารถ
ประเมินและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน 

3) การประชุมอบรมพ่ีเล้ียงโครงการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2559) เพื่อให้เกิดโอกาสในการท่ีสถาบนัน าเกณฑ์ไปใช้
ประเมินตนเอง โดยระบุโอกาสพฒันา ก  าหนดแผนในการพฒันาตนเองให้ชดัเจน และด าเนินการ

ตามแผนโดยมีตวัวดั (ระยะเวลา 18 เดือน) โดยมีทีมพ่ีเล้ียงใหค้วามช่วยเหลือ 
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4) การประชุมสมัมนา เร่ือง การด าเนินโครงการต่อยอดคุณภาพการศึกษาสู่ความ
เป็นเลิศ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรของ
สถาบนัอุดมศึกษาท่ีเขา้ร่วมโครงการฯ ไดรั้บการพฒันาเพื่อท าหน้าท่ีเป็นผูต้รวจประเมินคุณภาพ

องค์การทางการศึกษา สถาบนัอุดมศึกษาสามารถประเมินองค์การดว้ยตนเองโดยใชเ้กณฑ ์EdPEx 
และเพื่อพัฒนาคู่มือการด าเนินงานท่ีจะสามารถน าไปเป็นแนวทางในการด าเนินงานของ
สถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการใหม้ีคุณภาพอยา่งกา้วกระโดด 

ตารางต่อไปน้ีแสดงให้เห็นถึงการเปรียบเทียบหัวขอ้ ท่ีพบจากงานวิจยัน้ี กบัค่านิยมของ
เกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ และหวัขอ้สมรรถนะส าหรับการอบรมพฒันา
ผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุนของสถาบนัอุดมศึกษาจากแหล่งท่ีต่างกนั 

 



 

163 

ตารางที่ 5.2  การเทียบเคียงสมรรถนะกบัหลกัสูตรอบรมในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้ง 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

1. มุมมองเชิงระบบ (Systems 
Perspective) 

  

 1.1  เป็นผูท้ี่สามารถมองภาพรวม
องคก์ารได ้และมีความสามารถในการ
เช่ือมโยง 

พบความสัมพนัธ์กบัหมวดหมู่ค่านิยมมุมมองเชิงระบบ โดยเกณฑ์
ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าเป็นการเช่ือมโยงกลยทุธ์กบัระบบงาน 

- 

2. การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ 
(Visionary Leadership) 

  

 2.1  มีวิสัยทศัน์และแนวทางการ
ด าเนินงานที่ชดัเจน 

พบความสัมพนัธ์กบัหมวดหมู่การน าองคก์ารอยา่งมีวิสัยทศัน์ 
โดยเกณฑร์ะบุไวว้่าผูน้  าระดบัสูงควรก าหนดวิสัยทศัน ์มุ่งเนน้
ผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอื่นแสดงถึงค่านิยมของสถาบนัและแนว
ปฏิบติัที่มีจริยธรรมใหป้ระจกัษ ์ผูน้  าตอ้งก ากบัใหมี้การสร้างกล
ยทุธ์ ระบบและวิธีต่างๆเพื่อองคค์วามรู้ 

- 

 2.2  ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและ
เป็นตวัอยา่งที่ดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้

เกณฑไ์ดก้ล่าวถึงบทบาทของผูน้  าระดบัสูงไว  ้
ในหมวด 1 การน าองคก์ารโดยใหค้วามส าคญักบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงที่เป็นตน้แบบ โดยเฉพาะในสถาบนัที่ไดรั้บการยกยอ่ง
อยา่งสูง โดยระบุถึงหนา้ที่และความรับผิดชอบในดา้นต่างๆ 

- 
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ตารางที่ 5.2  (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

 2.5  มีเครือข่ายและความสัมพนัธ์
กบัหน่วยงานอื่น 

เกณฑไ์ดก้ล่าวถึงหนา้ที่ของสถาบนัว่ามีความจ าเป็นที่จะตอ้งสร้าง
คู่ความร่วมมือภายในสถาบนั และการสร้างเครือข่าย 
ความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงาน หรือระหว่างคณาจารย ์

อุดมศึกษาน าแนวทางการด าเนินโครงการ คู่มือและบทเรียน 
ต่าง ๆ ที่ไดรั้บ ขยายผลสู่การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพ
ภายใน รวมทั้งแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดบัอาเซียนและนานาชาติ 

 2.6  สามารถสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ 

กล่าวถึงหนา้ที่ของผูน้  าระดบัสูงในดา้น การสร้างบรรยากาศที่
สนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรม 

- 

3.ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นผู้เรียน 
(Student-Centered Excellence) 

  

 3.1  รับฟังและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ 

ถูกกล่าวถึงในหมวด 3 คือลูกคา้ โดยเกณฑถ์ามถึงวิธีการที่สถาบนั
รับฟังเสียงของลูกคา้ 

- 

4. การให้ความส าคญักับคน (Valuing 
People) 

  

 4.1  สามารถจูงใจ รักษาขวญั
ก าลงัใจบุคลากรในการท างานใหเ้กิด
ความสุขและความผูกพนัได ้

สมรรถนะน้ีถูกกล่าวถึงในบทบาทหนา้ท่ีของผูน้  าระดบัสูงในการ
สร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 

- 
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ตารางที่ 5.2  (ต่อ) 
 

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

 4.2 ความสามารถในการติดต่อ
และประสานงาน 

ถูกกล่าวถึงในขั้นตอนสู่ความกา้วหนา้ในการพฒันา โดยกล่าวถึง
หนา้ท่ีของสถาบนัว่าควรเร่ิมมีการประสานงานบา้งระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในสถาบนั 

- 

 4.3  ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 

เพื่อก่อใหเ้กิดเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้เพื่อมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศ จ าเป็นตอ้งมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
รวมไปถึงสารสนเทศที่ไม่เป็นความลบัทางการแข่งขนั 

Learning and Sharing with Winner Organizations  เยีย่มชม
หน่วยงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์จากองคก์ารที่มีตวัอยา่งที่ดี 
หรือไดรั้บรางวลั โดยเช่ือมโยงกบัเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ 

 4.4  มีแผนการพฒันาบุคลากร ถูกกล่าวถึงในผลลพัธ์ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร ในหวัขอ้การ
พฒันาบุคลากรผลลพัธ์ดา้นการพฒันาบุคลากรและผูน้  าคืออะไร 

- 

 4.5  ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและ
ปรึกษา 

ถูกกล่าวถึงในหวัขอ้ยอ่ยความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน สถาบนัมี
วิธีจดัการอยา่งไรในการจดัการความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานใน
สถาบนั โดยกล่าวถึง การศึกษา การฝึกอบรม การเป็นพีเ่ลี้ยง การ
ใหค้  าปรึกษา  

- 
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ตารางที่ 5.2  (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

5. การเรียนรู้ระดับสถาบันและความ
คล่องตัว (Organizational Learning 
and Agility) 

  

 5.1  เขา้ใจในกระบวนการท างาน
ในสายงานของตน 

- - 

 5.2 สามารถบริหารจดัการเวลาได ้ - - 
 5.3  สามารถศึกษาคน้ควา้เพิ่มได้
ดว้ยตนเอง 

- - 

 5.4  เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่ - - 
6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on 
Success) 

  

 6.1  มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ - - 
 6.2  ทศันคติบวกกบังานประกนั
คุณภาพหรือ Quality Assurance  

- - 
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ตารางที่ 5.2  (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

7. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 
(Management by Fact) 

  

 7.1  สามารถรวบรวมขอ้มูลและ
สืบคน้ขอ้มูลที่ตอ้งการ 

ถูกกล่าวถึงในการสนบัสนุนผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอื่นวา่ สถาบนัมี
วิธีอยา่งไรในการช่วยใหผู้เ้รียนและลูกคา้กลุ่มอื่นสามารถสืบคน้
สารสนเทศและขอรับการสนบัสนุนจากสถาบนั 

- 

 7.2  มีความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ ประเมิน และแปลผลขอ้มูล  

ถูกกล่าวถึงในดา้นความตอ้งการพฒันาของบุคลากร ในการแปล
ผลและการใชข้อ้มูล การวิเคราะห์และปรับกระบวนการใหง่้ายข้ึน 

- Boost up Category through Business Excellence Tools หมวด 2 
และ หมวด 4 เพื่อใหอ้งคก์รสามารถน าแนวคิด แนวทาง รวมทั้ง
เคร่ืองมือการบริหารจดัการใน หมวด 2 กลยทุธ์  และ หมวด 4  
การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ ไปประยกุตใ์ชเ้พื่อ
พฒันาองคก์รและยกระดบัการบริหารจดัการสู่ความเป็นเลิศ 
- โครงการฝึกอบรมหลกัสูตร “การประเมินตนเองดว้ยเกณฑ์
EdPEx (Self-Assessment : SA)” เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ในการวิเคราะห์โครงร่างองคก์าร โดยสามารถจ าแนกจุดเขง็และ
โอกาสในการพฒันา รวมทั้งคน้หาสาเหตุเพื่อน าไปสู่การจดัท า
แผนพฒันาปรับปรุงองคก์ารได ้
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ตารางที่ 5.2  (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

9. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic 
and Transparency)   

  

 9.1  มีธรรมาภิบาล ถูกกล่าวถึงในผลลพัธ์ดา้นการน าองคก์าร และธรรมาภิบาล  
เพื่อแสดงว่าสถาบนัมีความรับผิดชอบต่อสังคมเพียงใด โดยเนน้
ไปที่ความรับผิดชอบของผูน้  า ถือเป็นหนา้ที่ท่ีจะตอ้งปฏิบติั 

- 

 9.2  มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ถูกกล่าวถึงในวิธีการท่ีสถาบนัปฏิบติัเพื่อท าใหม้ัน่ใจวา่ทุกการ
ตดัสินใจ การปฏิบติัการ และการปฏสิัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียเป็นไปตามหลกัปฏิบติัดา้นวิชาชีพและจรรยาบรรณของ
สถาบนั ซ่ึงแยกแยะความถูกตอ้งและความผิด 

- 

 9.3  มีความรับผิดชอบต่อส่ิงที่ได้
ด  าเนินการ  

ถูกกล่าวถึงในการก ากบัดูแลของสถาบนั ที่เนน้วา่ตอ้งมีการก  ากบั
ดูแลรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี รับรู้เขา้ใจ มีความโปร่งใส รวมทั้งมี
ภาระรับผิดชอบต่อผลต่างๆท่ีเกิดข้ึน เพื่อใหส้ามารถปกป้อง
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได ้

- 
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ตารางที่ 5.2 (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

10. สมรรถนะทั่วไป  - 
*ในการศึกษาคร้ังน้ีพบสมรรถนะที่ถูก
น าออกในระหว่างขั้นตอนสร้างตวัแบบ
สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมีทกัษะของการ
เป็นผูต้รวจประเมิน การเปรียบเทียบ
หวัขอ้ ท่ีพบจากงานวิจยัน้ีกบัค่านิยม
ของเกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการที่เป็นเลิศ และหวัขอ้
สมรรถนะส าหรับการอบรมพฒันา
ผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุน
ของสถาบนัอุดมศึกษาจากแหล่งต่างๆ
พบหวัขอ้ดงักล่าวในการอบรมเป็น
จ านวนมาก จึงกล่าวไดว้่าสมรรถนะน้ี 

 - TQA Internal Organization เพื่อสร้างผูต้รวจประเมินระบบ
คุณภาพภายในองคก์ร ใหส้ามารถประเมินภาพรวม คน้หาจุดแขง็
และโอกาสในการปรับปรุง และระดบัพฒันาการของระบบ
บริหารองคก์รตามเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ และสามารถ
จดัล  าดบัความส าคญัของโอกาสพฒันาที่พบและจดัท ารายงานที่มี
คุณค่าต่อการวางแผน เพื่อพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
- หลกัสูตรผูป้ระเมินคุณภาพการศึกษาภายในองคก์าร 
(Organizational Assessor: OA) มุ่งเนน้การสร้างผูป้ระเมิน เพื่อให้
สามารถประเมินและขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน 
- การประชุมอบรมพี่เลี้ยงโครงการพฒันาคุณภาพการศึกษาสู่
ความเป็นเลิศ เพื่อใหเ้กิดโอกาสในการที่สถาบนัน าเกณฑไ์ปใช้
ประเมินตนเอง โดยระบุโอกาสพฒันา ก  าหนดแผนในการพฒันา 
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ตารางที่ 5.2 (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

พบความไม่สอดคลอ้งกบัการอภิปราย
ร่วมกบัขอ้มูลจากแหล่งอื่น 

 ตนเองใหช้ดัเจน และด าเนินการตามแผนโดยมีตวัวดั (ระยะเวลา 
18 เดือน) โดยมีทีมพี่เลี้ยงให้ความช่วยเหลือ 
- การประชุมสัมมนา เร่ือง การด าเนินโครงการต่อยอดคุณภาพ
การศึกษาสู่ความเป็นเลิศ เพื่อพฒันาบุคลากรที่จะท าหนา้ที่เป็น
ผูต้รวจประเมินคุณภาพองคก์รทางการศึกษาและให้
สถาบนัอุดมศึกษาสามารถประเมินองคก์รดว้ยตนเองดว้ยเกณฑ ์
EdPEx  

ในการศึกษาคร้ังน้ีพบสมรรถนะท่ีถูกน า
ออกในระหว่างขั้นตอนสร้างตวัแบบ
สมรรถนะ ไดแ้ก่ มีความพร้อมต่อความ
เปลี่ยนแปลง โดยพบหวัขอ้ดงักล่าวใน
การอบรมดงัแสดงในตาราง 

ถูกกล่าวถึงในการวิเคราะห์และทบทวนผลการด าเนินการ 
 ว่าสถาบนัมีวิธีอยา่งไรในการทบทวนผลการด าเนินการและขีด
ความสามารถของสถาบนั โดยกล่าวถึงการตอบสนองอยา่ง
รวดเร็วต่อความเปลี่ยนแปลงความตอ้งการของสถาบนัและความ
ทา้ทายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่รวมทั้งความจ าเป็นใดท่ีตอ้งมี 
การเปลี่ยนอยา่งพลิกโฉมของโครงสร้างสถาบนัและระบบงาน 
นอกจากน้ียงัถูกกล่าวถึงในการจดัการการเปลี่ยนแปลงดา้น
บุคลากร โดยถามถึงวิธีการที่สถาบนัใชใ้นการเตรียมบุคลากรให้ 

- Learning and Sharing with Winner Organizations เยีย่มชม
หน่วยงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์จากองคก์ารที่มีตวัอยา่งที่ดี 
หรือไดรั้บรางวลั โดยเช่ือมโยงกบัเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ 
- โครงการบ่มเพาะคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ (Incubation 
Project) เพื่อแลกเปลี่ยนขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัแนว
ทางการน าเกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศไป
ใชใ้นการพฒันาคุณภาพขององคก์ารทางการศึกษา 
- การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  เร่ือง  Benchmarking ใหเ้ป็นจาก
ผูท้ี่ท  าเป็น 
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ตารางที่ 5.2 (ต่อ) 
   

ข้อสรุปจากงานวิจัย EdPEx (ส านักงานมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2558 : 12-63) 

หัวข้อสมรรถนะส าหรับการอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับกลางใน
สายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาจากหลักสูตรการอบรมของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2561) 

 พร้อมรับต่อความตอ้งการดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงัที่
เปลี่ยนไป 

- การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของคณะวิชาโครงการพฒันา
คุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
- การประชุมสัมมนา เร่ือง การด าเนินโครงการต่อยอดคุณภาพ
การศึกษาสู่ความเป็นเลิศเพื่อใหส้ านกังานคณะกรรมการการ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีพบสมรรถนะท่ีถูกน า
ออกในระหว่างขั้นตอนสร้างตวัแบบ
สมรรถนะ ไดแ้ก่ สร้างความรู้สึกมีส่วน
ร่วมในงานได ้โดยพบหวัขอ้ดงักล่าวใน
การอบรมดงัแสดงในตาราง 

ถูกกล่าวถึงในความผูกพนัของบุคลากร โดยใหอ้ธิบายถึงวิธีการที่
สถาบนัท าใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมอยา่งทุ่มเทในการปรับปรุงและ
สร้างนวตักรรม 

- 
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จากตารางขา้งตน้จะเห็นว่าหัวขอ้สมรรถนะท่ีพบจากงานวิจยัคร้ังน้ีมีจ  านวนมากกว่าจาก
แหล่งขอ้มูลท่ีใชน้ ามาเปรียบเทียบ ไดแ้ก่ ค่านิยมของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ี
เป็นเลิศ และหัวขอ้สมรรถนะส าหรับการอบรมพฒันาผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนับสนุนของ
สถาบนัอุดมศึกษาจากแหล่งอ่ืน ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ี
เป็นเลิศถูกพฒันาข้ึนเพ่ือใชใ้นระดบัองค์การมิใช่ระดบับุคคล  และเกณฑ ์EdPEx ไม่ไดร้ะบุตวับ่งช้ี
หรือวิธีการตอบค าถามอยา่งชดัเจน เน่ืองมาจากความส าเร็จและความเป็นเลิศจะมาจากสมรรถนะ
หลกัขององคก์ารโดยตอ้งสมัพนัธก์บัวิสยัทศัน์และพนัธกิจท่ีตั้งไว ้โดยมีความแตกต่างกนัในแต่ละ
องค์การท าให้เป็นไปไม่ไดท่ี้จะระบุตวับ่งช้ีเหมือนกนัหมดทุกสถาบนั นอกจากน้ีตวัเกณฑ์เองยงั
มุ่งเน้นไปท่ีการประสานกนัในทุกระดบัทั้งผูน้  า บุคลากร และผูเ้รียนรวมทั้งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุก
ฝ่าย เช่น ผูใ้ชบ้ณัฑิต พ่อแม่ผูป้กครอง ชุมชน โรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา มิไดเ้นน้ท่ีตวัผูป้ฏิบติังาน
หรือในท่ีน้ีหมายถึงผูน้  า โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารระดบักลางแต่เพียงอยา่งเดียว ท าให้พบขอ้มูล
ในปริมาณท่ีจ ากัดเพื่อให้เกิดความสมดุลของการตอบสนองผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียตามท่ีกล่าวไป
ขา้งตน้ 

นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดส้รุปประเด็นท่ีพบในเกณฑคุ์ณภาพและรางวลัคุณภาพแห่งชาติท่ีไม่
ปรากฏในงานวิจยัฉบบัน้ี โดยท าการอภิปรายเปรียบเทียบเชิงเน้ือหาดงัต่อไปน้ี  

1) เกณฑ์ไดก้ล่าวถึงการใชส่ื้อสังคมออนไลน์ ท่ีอาจจะรวมถึงการส่งข่าวสารและ
ติดตามข่าวสารจากภายนอก และ ข้อมูลและสารสนเทศอาจจะมาจากแหล่งภายในและแหล่ง
ภายนอกในรูปแบบท่ีหลากหลายและในปริมาณท่ีมากข้ึนเร็วข้ึน ความสามารถในการประมวล
ขอ้มูลและสารสนเทศ รวมทั้งข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) มาใช้ประโยชน์ อยู่บนพ้ืนฐานของ
ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผล และติดตามผล รวมทั้ งความเส่ียงท่ีน่าลงทุน 
(ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 14) และ การจดัการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ กล่าวถึงวิธีการท่ีสถาบนัจดัการกบัสินทรัพยท์างความรู้ของสถาบนั รวมทั้งสารสนเทศ 
และโครงสร้างของเทคโนโลยีสารสนเทศ และยงัได้กล่าวถึงความปลอดภัยข องข้อมูลและ
สารสนเทศทางด้านไซเบอร์ (Cybersecurity) (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 39-40) 
และ การจดัการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ ในหัวขอ้ความรู้ของสถาบันได้
กล่าวถึงการผสมผสานหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ เพื่อสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ 
และการรวบรวมความรู้และถ่ายทอดความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ไปใชใ้นการสร้างนวตักรรมและใน
กระบวนการการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 2558: 45) ในหัวข้อ
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมรรถนะในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ทกัษะดา้นเทคโนโลยซ่ึีงเป็นหน่ึงในตวัแปร
ก่อนการสรุปผลการศึกษาท่ีถูกตดัออกไปในช่วงพฒันาแบบสอบถามอนัเน่ืองมาจากการลงความ
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คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและขอ้เสนอแนะจากผูว้ิจยัเองท่ีเห็นว่าสมรรถนะดังกล่าวเป็นสมรรถนะ
ทัว่ไปท่ีเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานท่ีหัวหน้างานควรจะมีตามขอ้ก  าหนดหรือเป็นสมรรถนะท่ีตอ้งการ
ในต าแหน่ง ไม่ไดเ้ป็นสมรรถนะส าคญัท่ีส่งผลใหเ้กิดการขบัเคล่ือนองคก์ารตามแนวทางของเกณฑ ์
แต่อย่างไรก็ตามผลสรุปของการศึกษาในคร้ังน้ีไดก้ล่าวถึงความสามารถในการเปิดรับ เรียนรู้ส่ิง
ใหม่และมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมินและแปรผลขอ้มูล ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีส่งเสริม
ใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีอาจจะสร้างองคค์วามรู้ทดแทนในภายหลงัได ้

2)  เร่ืองการมีส่วนร่วมในสังคม หมายถึงความพยายามท่ีสถาบันท าเพื่อปรับปรุง
ส่ิงแวดลอ้ม เช่น การให้ความร่วมมือเพ่ืออนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้มหรือทรัพยากรธรรมชาติ สร้างความ
เขม้แข็งใหง้านบริการและการศึกษาของชุมชนในทอ้งถ่ิน และปรับปรุงแนวทางของสมาคมหรือ
วิชาชีพต่างๆ (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 19) ซ่ึงตรงตามสมรรถนะมีส่วนร่วมกบั
ชุมชนโดยรอบแต่ทว่าถูกตดัออกโดยเกณฑ์ท่ีใชใ้นการคดัเลือก ในขั้นตอนสรุปผลการศึกษา โดย
เกณฑ์ท่ีใชเ้พื่อพิจารณาวดัท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 คะแนนข้ึนไป โดยสมรรถดงักล่าวไดร้ะดบั
คะแนนมัธยฐานท่ี 4 คะแนน สามารถกล่าวได้ว่าสมรรถนะน้ีเป็นส่ิงส าคัญในการขับเคล่ือน
หน่วยงานแต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได้ ผูว้ิจ ัยให้ความคิดเห็นส่วนตวัเพ่ิมเติมไวด้งัน้ี 
สมรรถนะดงักล่าวเป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การจริงจากการท่ีสามารถผ่านขั้นตอนการ
พฒันารูปแบบสมรรถนะต่างๆจนมาถึงกระบวนการสุดทา้ยก่อนจะถูกคดัออก ซ่ึงผูท่ี้ท าการลงความ
คิดเห็นในขั้นตอนน้ีคือผูบ้ริหารระดับกลางเป็นหลกั อาจจะเป็นไปได้ว่าสมรรถนะดังกล่าวมี
ความส าคญัแต่ไม่ใช่สมรรถนะท่ีส าคญัเป็นล าดบัตน้ ๆ ในการพฒันาหวัหนา้งานระดบักลาง 

3) การจดัสรรทรัพยากร กล่าวถึงการท่ีสถาบนัท าให้มัน่ใจไดอ้ย่างไรว่าทรัพยากร
ดา้นการเงินและดา้นอ่ืน ๆ มีพร้อมใชใ้นการสนบัสนุนแผนปฏิบติัการจนประสบความส าเร็จ และ
การจัดการความเส่ียงต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับแผนปฏิบัติการเพ่ือให้มัน่ใจว่าฐานะการเงินยงัมัน่คง 
(ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 25) ผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถตอบประเด็นน้ี
ทางออ้มไดด้ว้ยสมรรถนะมีความรู้ในการจดัการคุณภาพ เน่ืองมาจากการจดัการคุณภาพนั้นรวมไป
ถึงการบริหารจดัการความเส่ียงดว้ย ซ่ึงการบริหารจดัการความเส่ียงนั้นเป็นการรับมือกบัเหตุการณ์
ท่ีไม่คาดคิดท่ีอาจจะส่งผลใหอ้งค์การหยดุชะงกัหรือติดขดัสามารถด าเนินการต่อไปได้ ซ่ึงความรู้
ในการจดัการคุณภาพเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นผลการศึกษาในงานวิจยัช้ินน้ี 

4) ความถึงพอใจเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง สถาบนัมีวิธีการอยา่งไรในการประเมินความ
ถึงพอใจ ความไม่พึงพอใจของผูเ้รียนและลูกคา้กลุ่มอ่ืนของสถาบนั กบัความถึงพอใจท่ีมีต่อสถาบนั
คู่แข่ง และเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้กลุ่มอ่ืนท่ีมีหลกัสูตรและบริการท่ีคลายคลึงกนั หรือ
เทียบเคียงในวงการการศึกษา (ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 29) สามารถตอบประเด็น



174 

น้ีไดด้ว้ยสมรรถนะมีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศในการศึกษา รวมถึงองคก์ารคู่แข่งแต่ทว่าถูก
ตดัออกโดยเกณฑใ์นการสรุปผลการศึกษา โดยเกณฑท่ี์ใชเ้พื่อพิจารณาวดัท่ีระดบัคะแนนมธัยฐาน 5 
คะแนนข้ึนไป โดยสมรรถดังกล่าวได้ระดับคะแนนมธัยฐานท่ี 4 คะแนน สามารถกล่าวได้ว่า
สมรรถนะน้ีเป็นส่ิงส าคัญในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได ้
นอกจากน้ียงัพบประเด็นค าถามถึงหัวขอ้การเปรียบเทียบกบัคู่แข่งอีกไดแ้ก่ 4.1 มีทกัษะในการวดั 
วิเคราะห์ และเพื่อน ามาปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การอย่างไร จากข้อมูลเทียบเคียงและ
ขอ้มูลลูกคา้เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจ (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา , 2558: 35) สามารถ
ตอบในประเด็นทกัษะการวดั วิเคราะห์ ดว้ยความสามารถในการคิดวิเคราะห์ ประเมินและแปรผล
ข้อมูลท่ีเป็นสมรรถนะในผลการศึกษาช้ินน้ี และทักษะในการให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาซ่ึง
ประกอบไปดว้ยการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูล  

5) บุคลากร ในหัวข้อสภาพแวดล้อมด้านบุคลากร (Workforce Environment) 
กล่าวถึงวิธีท่ีสถาบนัใชใ้นการสร้างสภาพแวดลอ้มดา้นบุคลากรท่ีเก้ือหนุนและมีประสิทธิผล และ 
ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงั โดยถามถึงวิธีการท่ีสถาบนัใชป้ระเมินความตอ้งการทางดา้น
ทกัษะ สมรรถนะ คุณสมบติัท่ีตอ้งมีการรองรับและระดบัก าลงัคนท่ีมี การจดัการการเปล่ียนแปลง
ดา้นบุคลากร ถามถึงวิธีการท่ีสถาบนัเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมต่อความตอ้งการดา้นขีดความสามารถ
และอตัราก าลงัท่ีเปล่ียนไป และบรรยากาศดา้นบุคลากร ถามถึงวิธีการท่ีสถาบนัใชใ้นการสร้าง
ความมัน่ใจว่าสถานท่ีท างานมีสุขภาวะ ความปลอดภยั และมีความสะดวกในการเขา้ท างานของ
บุคลากร (ส านกังานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2558: 42-43) สามารถตอบประเด็นในขอ้น้ีทางออ้ม
ไดด้ว้ยสมรรถนะมีความรู้ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นสมรรถนะหน่ึงท่ีถูกน าออกใน
ขั้นตอนการพัฒนาแบบสอบถามจากการลงความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและถูกน าออกจาก
กระบวนการโดยผูว้จิยัเน่ืองจากมีความเห็นว่าเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานของหวัหนา้งานมิใช่สมรรถนะ
ท่ีส่งผลให้เกิดการขบัเคล่ือนตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ นอกจากน้ี
ผูว้ิจยัยงัมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมว่าในสถาบนัการศึกษาจะมีหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือ
รองรับภาระงานในหัวข้อดังกล่าวอยู่แลว้ ท าให้ความจ าเป็นท่ีหัวหน้างานต้องมีสมรรถนะตัว
ดงักล่าวลดลงไป 

นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัไดอ้ภิปรายผลการศึกษาเทียบกบัการพฒันาภาวะผูน้  าในประเทศไทย 
( Leadership Development in Thailand)  ( Chiraprapha Akaraborworn and Dawisa Sritanyarat, 
2017) โดยน าผลการศึกษาดงักล่าวมาอภิปรายร่วมถึงสมรรถนะพ้ืนฐานท่ีจ าเป็นของหวัหนา้งานใน
สายสนับสนุนและผูบ้ริหารระดับกลางในระดับการบริหารจัดการท่ีระดับผูจ้ ัดการโครงการ 
(Project Manager) หัวหน้าแผนกและรักษาการ (Department Manager and Deputy) ท่ีปรึกษา
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โครงการ (Project Consultancy) และผูจ้ดัการฝ่าย หรือตวัแทนหรือผูช่้วย (Division Manager and 
Deputy/Assistant) ท่ีมีความคาบเก่ียวพร้อมกบัอภิปรายสมรรถนะท่ีไม่ปรากฏในการศึกษาคร้ังน้ี ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 5.3  สมรรถนะท่ีพบความคาบเก่ียว 
   
สมรรถนะที่พบจากการพฒันาภาวะผู้น า

ในประเทศไทย 
ระดับสมรรถนะของ

ผู้น า 
สมรถนะที่พบในการศึกษา

คร้ังนี ้
1. สามารถสร้างความเปล่ียนแปลงแก่
ระบบ 

ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

- 

2. การแปลงแผนกลยทุธสู่์การปฏิบติั ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

5. เป็นตวักลางในการส่ือสาร
ระหว่างผูบ้ริหารและ
ผูป้ฏิบติังาน 

3. ความสามารถในการมอบหมายงาน ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

- 

4. ความเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

- 

5. การท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

9. ส่งเสริมใหเ้กิดการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
การท างานร่วมกนั 
8. ความสามารถในการติดต่อ
และประสานงาน 

6. การศึกษาธุรกิจ ผูจ้ดัการฝ่าย หรือ
ตวัแทนหรือผูช่้วย 

- 

7. สามารถท างานคลา้ยท่ีปรึกษาภายใน
องคก์าร 

ท่ีปรึกษาโครงการ 11. ทกัษะในการใหค้  าแนะน า
และปรึกษา 

8. ทกัษะในการดูแลโครงการของ
องคก์าร 

ท่ีปรึกษาโครงการ - 

9.มีความรู้ความเขา้ใจในการจดัการ
องคก์าร 

ท่ีปรึกษาโครงการ 16. มีความรู้ในการจดัการ
คุณภาพ 
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ตารางที่ 5.3  (ต่อ) 
   
สมรรถนะที่พบจากการพฒันาภาวะผู้น า

ในประเทศไทย 
ระดับสมรรถนะของ

ผู้น า 
สมรถนะที่พบในการศึกษา

คร้ังนี ้

  10. มีแผนการพฒันาบุคลากร 
10. ความสามารถในการบริหารและ
วางแผนโครงการ 

ท่ีปรึกษาโครงการ - 

11. การคิดวิเคราะห์แยกแยะ ท่ีปรึกษาโครงการ 19. มีความสามารถในการคิด
วิเคราะห์ ประเมิน และแปล
ผลขอ้มูล 

12. ทกัษะในการใหค้  าปรึกษา ท่ีปรึกษาโครงการ 11. ทกัษะในการใหค้  าแนะน า
และปรึกษา 

13. การมุ่งเป้าหมายขององคก์าร หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

2. มีวิสยัทศัน์และแนว
ทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน 

14. มีความรู้ความเขา้ใจใน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

16. มีความรู้ในการจดัการ
คุณภาพ 
7. สามารถจูงใจ รักษาขวญั
ก าลงัใจบุคลากรในการ
ท างานใหเ้กิดความสุขและ
ความผกูพนัได ้

15. เนน้การท างานเชิงรุก หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

- 

16. ทกัษะในการใหค้  าแนะน า หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

11. ทกัษะในการใหค้  าแนะน า
และปรึกษา 

17. มีความเป็นผูน้  า หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

- 

18. สามารถโคช้และใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ได ้

หวัหนา้แผนกและ
รักษาการ 

- 

19. สามารถริเร่ิมหรือพฒันาระบบใน
องคก์ารได ้

ผูจ้ดัการโครงการ - 
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ตารางที่ 5.3  (ต่อ) 
   
สมรรถนะที่พบจากการพฒันาภาวะผู้น า
ในประเทศไทย 

ระดับสมรรถนะของ
ผู้น า 

สมรถนะที่พบในการศึกษา
คร้ังนี ้
 

20. สามารถพฒันาการใหบ้ริการ ผูจ้ดัการโครงการ - 
21. ความคล่องตวัและความยดืหยุน่ใน
งาน 

ผูจ้ดัการโครงการ - 

 
จากตารางข้างต้นพบว่ามีสมรรถนะท่ีพบจากผลการวิจัยคร้ังน้ีจ  านวน 12 ประการท่ี

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Chiraprapha Akaraborworn and Dawisa Sritanyarat (2017) นอกจากน้ี
ผูว้ิจยัยงัได้ท าการอภิปรายถึงสมรรถนะท่ีไม่พบในการศึกษาคร้ังน้ีเม่ือน ามาเทียบกบัการพฒันา
ภาวะผูน้  าในประเทศไทย (Leadership Development in Thailand) (Chiraprapha Akaraborworn and 
Dawisa Sritanyarat, 2017) ดงัต่อไปน้ี 

1) สามารถสร้างความเปล่ียนแปลงแก่ระบบ ไม่พบสมรรถน้ีเป็นหน่ึงในตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี อาจจะเป็นเพราะผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัในการศึกษาคร้ังน้ีด  ารงต าแหน่งหัวหน้างานใน
สายสนบัสนุนและผูบ้ริหารระดบักลางท่ีไม่สามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงแก่ระบบโดยไม่ผา่น
ความเห็นชอบจากผูบ้ริหารระดับสูง และด้วยเหตุน้ีเองอาจจะท าให้สมรรถน้ีน้ีถูกมองว่าเป็น
บทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัสูง 

2) ความสามารถในการมอบหมายงาน พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้
ท่ี 4.10 

3) ความเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตัวแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้
ท่ี 5.1 

4) การศึกษาธุรกิจ พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูก
คดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้ท่ี 6.1 

5) ทกัษะในการดูแลโครงการขององคก์าร พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปร
ในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 
หวัขอ้ท่ี 4.5 
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6) ความสามารถในการบริหารและวางแผนโครงการ พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ี
เป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวข้องของเน้ือหาใน
ตารางท่ี 3.8 หวัขอ้ท่ี 4.5 

7) เน้นการท างานเชิงรุก ไม่พบสมรระน้ีเป็นหน่ึงในตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี
โดยตรง แต่พบว่าสมรรถนะดงักล่าวเป็นส่วนประกอบของสมรรถนะอ่ืน ๆ ท่ีถูกคดัออกระหว่างการ
สรุปผลการศึกษา อาทิเช่น 2.4 สามารถส่งเสริมให้เกิดความสนใจแก่ผูบ้ริหารระดับสูงและ 3.1 
สามารถน าหน่วยงานเขา้เป็นหน่วยงานตน้ท่ีอาสาเขา้ร่วมโครงการและ 3.4 มีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

8) มีความเป็นผูน้  า พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูก
คดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้ท่ี 2.8 

9) สามารถโคช้และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัได ้พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้
ท่ี 3.5 

10) สามารถริเร่ิมหรือพฒันาระบบในองคก์ารได ้พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตวั
แปรในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 
หวัขอ้ท่ี 6.5 

11) สามารถพัฒนาการให้บริการ พบเป็นหน่ึงในสมรรถนะท่ีเป็นตัวแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี แต่ถูกคดัออกในขั้นตอนตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของเน้ือหาในตารางท่ี 3.8 หวัขอ้
ท่ี 3.6 และ 5.5 

12) ความคล่องตวัและความยดืหยุ่นในงาน ไม่พบสมรถนะน้ีเป็นหน่ึงในตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองมาจากความคล่องตวัและความยดืหยุน่ในงานนั้นผูว้ิจยัไดใ้หค้วามเป็นว่าเป็น
ลกัษณะเฉพาะภายในบุคคลท่ีส่งผลใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ มิใช่สมรรถนะหลกัท่ีส่งเสริมใหเ้กิด
การขบัเคล่ือนองคก์ารตามแนวทางของเกณฑ ์EdPEx 
 

5.3 ข้อจ ากัดของงานวจิยั 
 
1) การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี มุ่งเน้นไปท่ีหัวหน้างานระดับกลางในสายสนับสนุนใน

สถาบันการศึกษาท่ีผ่านเกณฑ์การประเมินน าโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศมาใชใ้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน ส่งผลใหผู้ใ้หข้อ้มูลมีจ  านวนนอ้ย
จนกล่าวไดว้่าเกือบไม่ไดจ้  านวนความตอ้งการขั้นต ่าของระเบียบวิธีวิจยัในการศึกษา อยา่งไรก็ตาม
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จ านวนผูใ้ห้ข้อมูลนั้ นยงัอยู่ในเกณฑ์ท่ีสามารถด าเนินการวิจัยจนเสร็จส้ินได้ อย่างไรก็ตาม
ผลการวิจยัน้ีอาจไม่สามารถขยายผลเป็นวงกวา้งไปสู่การอธิบายตัวแบบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงหรือผูบ้ริหารท่ีเป็นกลุ่มสายวิชาการได ้ 

2) การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภายใตบ้ริบทของประเทศไทยเท่านั้นและยงัไม่ไดมี้การ
พิจารณาถึงความแตกต่างดา้นสมรรถนะองค์การในดา้นพฤติกรรมเชิงเช้ือชาติเขา้มาร่วมพิจารณา 
อย่างไรก็ตามผูใ้ห้ขอ้มูลนั้นอยู่ในองค์การท่ีไดรั้บรางวลัตามเกณฑ์มาตรฐานสากล ท าให้ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บนั้นอยู่ในระดบัท่ีเทียบเคียงกบัมาตรฐานสากลได ้แต่อยา่งไรก็ตามผลการศึกษาก็ยงัคงอยู่ใต้
บริบทการศึกษาของประเทศไทย 
 

5.4 ข้อเสนอแนะจากงานวจิยั 
 

5.4.1 ข้อเสนอแนะเพ่ืองานวจิยัในอนาคต 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดใ้ชก้ารพฒันารูปแบบสมรรถนะ 6 ขั้นของ Spencer and Spencer 

(1993) โดยจุดประสงค์เพื่อพฒันารูปแบบสมรรถนะของหวัหนา้งานระดบักลางในสายสนบัสนุน 
อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัไม่ไดด้  าเนินการจนครบถว้นทั้ง 6 ขั้นตอน โดยละขั้นตอนการน าไปใชห้รือก็คือ
ขั้นตอนสุดทา้ยของการพฒันารูปแบบสมรรถนะ ถา้หากรูปแบบการศึกษาในอนาคตมีงานศึกษาท่ี
น าเอาชุดสมรรถนะพี่พฒันาแลว้ทดลองให้กบัหน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายก็จะเป็นการพิสูจน์
ความเหมาะสมของตวัแบบไดเ้ป็นอยา่งดี ในขั้นท่ี 6 ของการพฒันารูปแบบสมรรถนะของ Spencer 
and Spencer (1993) ไดก้ล่าวถึงการน ารูปแบบสมรรถนะไปใชจ้ากขอ้มูลท่ีพบในขั้นตอนก่อนหน้า 
โดยสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบงานวิจยัในอนาคตได ้ดงัน้ี  

1) ก าหนดเป้าหมายส าหรับการพฒันาต าแหน่งงานท่ีส าคญัในสายงาน โดยระบุถึง
สมรรถนะท่ีส าคญั 

2) น าผลการศึกษาท่ีพบไปใชเ้พ่ิมความแม่นย  าในกระบวนการฝึกอบรม หรือน าไป
ปรับปรุงการสมัภาษณ์ร่วมกบัการประเมินการตอบสนองของผูส้มคัร 

3) น าผลการศึกษาท่ีพบไปสร้างแบบทดสอบหรือแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล
เพ่ิมเติมเก่ียวกบัสมรรถนะเพ่ือน ามาใชร่้วมกบัขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เพ่ือใหเ้กิดความแม่นย  ามาก
ยิง่ข้ึน 

4) น าผลการศึกษาท่ีพบไปศึกษาเพ่ิมเติมในงานวิจยัท่ีมีความเฉพาะเจาะจงของกลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูลท่ีมากกว่างานวิจยัช้ินน้ี เพ่ือพฒันารูปแบบสมรรถนะใหดี้ยิง่ข้ึน 
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5) ส าหรับกระบวนการสรรหาและพัฒนาสมรรถนะควรมีการสร้างระบบการ
ติดตามผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเ้กิดหลกัฐานในการริเร่ิมพฒันาตามก าหนดการ
ท่ีตั้งไว ้โดยการน าผลการศึกษาท่ีพบใชร่้วมกบัการออกแบบระบบติดตามผลการด าเนินการ 

งานวิจยัในอนาคตอาจพิจารณาด าเนินการในลกัษณะเดียวกนัน้ีกบัประเทศต่าง ๆ โดยเฉพาะ
กลุ่มประเทศอาเซียนเพือ่ศึกษาเปรียบเทียบขีดความสามารถท่ีควรมี โดยจะเป็นประโยชน์แก่การพฒันา
องคก์ารและพฒันาบุคลากรใหส้ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการในระดบัสากลอีกดว้ย 

นอกจากน้ีในบริบทองค์การการศึกษาแลว้ ยงัสามารถด าเนินการงานวิจยัลกัษณะน้ีใน
องค์การกลุ่มอ่ืนท่ีมีการน าเกณฑ์การบริหารจดัการท่ีเทียบเคียงกนัไดไ้ปใชใ้นการด าเนินการและ
พฒันาองคก์าร อาทิ หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และโรงพยาบาล เป็นตน้ 
 

5.4.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปปฏบิัต ิ
1) จากการอภิปรายผลเทียบเคียงกบัการศึกษาถึงการพฒันาภาวะผูน้  าในประเทศไทย

สามารถคดัเลือกสมรรถนะท่ีมีล  าดบัคะแนนสูงสุดโดยประเมินค่าจากความถ่ีท่ีถูกกล่าวถึงจากผูใ้ห้
ขอ้มูลในขั้นตอนการสมัภาษณ์อิงพฤติกรรมอา้งอิงจากตารางท่ี 4.3 ผลการบูรณาการขอ้มูล โดยท า
การคัดเลือกได้เป็น 4 สมรรถนะ จากความถ่ีท่ีพบในการสัมภาษณ์ท่ี 5 คร้ังข้ึนไป เป็นผลสรุป
การศึกษาในคร้ังน้ีตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

 (1) ทศันคติบวกกบังานประกนัคุณภาพ หรือ Quality Assurance 
 (2) สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
 (3) เป็นผูท่ี้สามารถมองภาพรวมองคก์ารได ้และมีความสามารถในการเช่ือมโยง 
 (4) รับฟังและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
เพื่อให้จ  านวนสมรรถนะมีความเหมาะสมและสะดวกแก่การน าไปประยุกต์ใชใ้น

องค์การของตนเอง โดยผูบ้ริหารหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งสามารถน าสมรรถนะทั้ง 4 ประการน้ีไปใช้
ในการออกแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ารทั้งในดา้นการสรรหาบุคลากร การจดัอมรม 
การพฒันา รวมไปถึงการออกแบบค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร 

2) จากงานวิจยัพบชุดสมรรถนะส าคญัท่ีเป็นสมรรถนะท่ีหัวหน้างานจ าเป็นจะตอ้ง
ฝึกฝนและพฒันาเพื่อช่วยในการผลกัดนัองค์กรให้ไดร้างวลั EdPEx งานวิจยัช้ินน้ีจึงเป็นขอ้มูลท่ี
ผูบ้ริหารสามารถน าไปคัดเลือกบุคคลท่ีจะมอบหมายงานท่ีเก่ียวข้องกับ EdPEx เพื่อก่อให้เกิด
โอกาสมากข้ึนท่ีจะด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนท่ีคาดไว ้โดยน าหัวขอ้สมรรถนะท่ีเป็นผล
การศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ีเป็นขอ้มูลประกอบการคดัเลือกหรือแมก้ระทัง่น าไปสร้างเป็นรายการ
การตรวจสอบคุณสมบติัเพื่อก  าหนดเง่ือนไขของบุคคลท่ีจะมอบหมายงานไดอี้กดว้ย โดยจะท าให้
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เกิดการกลัน่กรองคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ
และประสบการณ์ในการท างานใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์าร 

3) จากงานวิจยัพบว่าสมรรถนะบางประการท่ีเป็นผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็น
สมรรถนะท่ีหัวหน้างานทั่วไปพึงมี อาจจะท าให้ไม่สามารถช้ีชัดได้ว่าเป็นสมรรถนะท่ีช่วยให้
ขบัเคล่ือนองค์การไปสู่ความส าเร็จตามแนวทางของ EdPEx ได้ แต่อย่างไรก็ตามจากการศึกษา
พบว่าสมรรถนะดงักล่าวน้ีก็เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นการขบัเคล่ือนองค์การตามแนวทางของเกณฑ ์
ดงันั้นเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัแนวทางของเกณฑ์และ
วฒันธรรมขององคก์าร ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นจะตอ้งก าหนดช้ีชดัลงไปว่าตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ตวัใด โดยผ่านการส่ือสารองค์การการมอบหมายงานหรือแต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินการ
โดยเฉพาะหรือก าหนดเป็นวิสยัทศัน์และกลยทุธข์ององคก์าร รวมไปถึงรวบรวมขอ้มูลบุคลากรว่ามี
ความตอ้งการพฒันาในดา้นใดบา้ง ซ่ึงถือเป็นการพฒันาความรู้ความสามารถ และการเพ่ิมศกัยภาพ
อนัเป็นรากฐานท่ีจะก่อใหเ้กิดพฒันาองคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงต่อไป 

4) จากงานวิจยัพบกลุ่มของพฤติกรรมหรือลกัษณะการแสดงออก ดงัท่ีแสดงไวใ้น
บทท่ี 4 ว่าสมรรถนะท่ีเป็นผลของการศึกษาน้ีมีท่ีมาจากแหล่งใดบา้ง ผูบ้ริหารหรือเจา้หน้าท่ีฝ่าย
บุคคลสามารถน าไป เพ่ิมในค าอธิบายสมรรถนะในแผนพฒันาองค์การท่ีตนเองสังกดัเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจท่ีมากข้ึนทั้งระดับผูบ้ริหารและฝ่ายปฏิบัติการณ์ว่าแบบใดท่ีควรช่วยส่งเสริมและ
พฤติกรรมลกัษณะแบบใดควรยบัย ั้ง  

5) จากขอ้เสนอแนะในงานวิจยัช้ินน้ีท่ีไดรั้บจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลพบบริบทท่ีน่าสนใจ
ของสถาบนัการศึกษาว่าบริบทของสถาบนัการศึกษาโดยเฉพาะอยา่งยิง่สถาบนัในเครือของภาครัฐฯ
นั้น มิไดมี้ระบบคดัเลือกบุคลากรมาท างานให้เหมาะสมกบัเน้ืองาน แต่เกิดจากการมอบหมายงาน
ให้ แ ก่ บุ คลาก ร ท่ี มีอยู่แล้ว  ผลการศึกษ าวิ จัย ในค ร้ั ง น้ี จึ งส ามารถน าไป ใช้ ต่ อยอดใน
กระบวนการพฒันาและการประเมินผลปฏิบัติงานและอาจจะรวมไปถึงการพิจารณาเล่ือนขั้น
บุคลากร เพ่ิมเติมจากการน าไปใชใ้นขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร 

6) จากผลการศึกษาของงานวิจยันอกจากผูบ้ริหารแลว้คณะกรรมการหรือสมาคมยงั
สามารถเอาไปพฒันาต่อยอดมาตรฐานต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพ โดยพิจารณาถึงความตอ้งการของ
ตลาด และอาจจะพิจารณาถึงการพฒันามาตรฐานการคดัเลือกผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุน
ของสถาบนัอุดมศึกษาโดยตรงไดอี้กดว้ย  
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ภาคผนวก 



 

ภาคผนวก ก 
 

บทสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (แบบ ก) 
 
บทสมัภาษณ์ท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลในหวัขอ้ สมรรถนะของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบักลางใน
สายสนบัสนุนในสถาบนัการศึกษาท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตาม
เกณฑคุ์ณภาพการศกึษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศคืออะไร 
 
บทน า (10 นาที) 
Establish rapport ผมช่ือ ธนินท์รัฐ ประสารชยัมนตรี เป็นนักศึกษาปริญญาโท คณะพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์สาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ตอนน้ีผมก าลงัท าวิทยานิพนธ์ในหัวข้อ 
“สมรรถนะของหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุนใน
สถาบัน ก ารศึ ก ษ า ท่ี มี ค ว ามส าคัญ ต่ อก ารพัฒ น าห น่ ว ยงาน สู่
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ
คืออะไร” ผมไดร้ายช่ือคุณ/อาจารย.์... จากการส ารวจบุคคลตน้แบบใน
เร่ืองการจดัการคุณภาพในองคก์าร 

Motivation and Purpose จุดประสงค์ของการสัมภาษณ์คือเพื่อให้เข้าใจว่าคุณ/อาจารยท์  างาน
อะไรบา้งในบทบาทดา้นน้ี ผมขอถามค าถามเก่ียวกบังานและขอให้เล่าถึง 
“เหตุการณ์ส าคัญ” ท่ีผ่านมาไม่ว่าจะเป็นท่ีประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวในการพฒันาหน่วยงานตามแนวทาง EdPEx ว่ามีอะไรเกิดข้ึน 
และได้มีการจดัการอย่างไรในสถานการณ์นั้นการสัมภาษณ์จะใชเ้วลา
ประมาณ 30 นาที 

Confidentiality บทสัมภาษณ์น้ีจะถือเป็นความลบัไม่ท าการเผยแพร่แก่ผูใ้ด นอกจาก
กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ถา้จ  าเป็น บทสัมภาษณ์น้ีจะถูกถอดเสียง
แบบไม่ระบุช่ือ และน ามาวิเคราะห์รวมกับบทสัมภาษณ์อาจารยแ์ละ
ผูบ้ริหารท่านอ่ืนๆดว้ย 
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Tape-record ผมขออนุญาตบนัทึกเสียงการสมัภาษณ์น้ีเพ่ือให้สามารถตั้งใจฟังไดอ้ยา่ง
เต็มท่ีโดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองการจดบนัทึก ถา้มีส่วนไหนท่ีคุณ/อาจารยไ์ม่
ตอ้งการให้บนัทึกเสียง ผมจะหยดุการบนัทึกเสียงในช่วงนั้นไว ้หลงัการ
สัมภาษณ์เสร็จส้ินแลว้จะมีการจัดท าสรุป แลว้ส่งกลบัมาเพ่ือให้ คุณ/
อาจารยไ์ดต้รวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ัง ก่อนท่ีเราจะเร่ิมท า
การสมัภาษณ์ผมอยากให ้คุณ/อาจารย ์รบกวนอ่านเอกสารยนิยอมเขา้ร่วม
การวิจยัในคร้ังน้ีพร้อมลงนามในเอกสารด้วยครับ ถา้มีข้อสงสัยอะไร
สามารถถามผมไดเ้ลย 

Transition ถา้พร้อมแลว้ ผมขอเร่ิมการสมัภาษณ์โดยถามเร่ืองงานก่อนเป็นล าดบัแรก 
(เร่ิมบนัทึกเสียง) 

 
1. ความรับผดิชอบ (5 นาที) 

จากท่ีผมศกึษามาท่านด ารงต าแหน่ง........................ ในสาย สนบัสนุน/
วิชาการ มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในความรับผดิชอบจ านวน....................... ไม่
ทราบว่าในการพฒันาตามแนวทาง EdPEx อะไรท่ีท าใหเ้กิดการ
ขบัเคล่ือน EdPEx หรือบทบาทของท่านคืออะไร หรือ ความรับผดิชอบ
คืออะไรบา้ง และในทางปฏิบติั ท่านท าอะไรบา้ง 
ขอความกรุณาท่านเล่าภารกิจ / กิจวตัรในแต่ละวนั / สปัดาห์ 

 
checking สรุปว่างานหลกัๆของท่าน เก่ียวกบัการน าเอา EdPEx ไปขบัเคล่ือนภายใน

องคก์ารหรือไม ่
 

Transition ต่อจากน้ี ผมอยากถามถึงงานท่ีประสบความส าเร็จ หรืองานท่ีท่านได้
ทุ่มเทลงไปเต็มท่ีนะครับ 

 
2. เหตุการณ์ส าคญั (15 นาที) 

รบกวนใหท่้านเล่าเหตุการณ์ท่ีเห็นว่าส าคญัอยา่งละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาตามแนวทาง EdPEx ซกัเร่ืองนะครับ ขอเป็นเร่ืองท่ีเคยประสบ
ความส าเร็จมาก่อนก็ได ้เร่ืองมีความเป็นมาอยา่งไร มีเหตุการณ์อะไร
น ามาก่อนอยา่งไร 
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- มีใครเก่ียวขอ้งในเหตุการณ์น้ีบา้ง  
- ท่านคิด รู้สึก ไดท้ าอะไรหรือตอ้งใชค้วามสามารถ/ทกัษะอะไรบา้ง ท่ี

รู้สึกว่าถา้ขาดส่วนน้ีไปจะท าใหง้านไม่ส าเร็จ ในสถานการณ์นั้น 
- ผมอยากขอรายละเอียดว่าท่านไดท้ าหรือพดูอะไรบา้ง 
- ผลออกมาเป็นอยา่งไร เกิดอะไรข้ึน 

checking ผมสรุปไดว้่าเร่ืองคือ....... 
ผมขอรบกวนใหท่้านเล่าเหตุการณ์อีกซกัเร่ืองนะครับ ขอเป็นเร่ือง
อุปสรรคหรือท่ีท าพลาดไปและไม่ประสบความส าเร็จในการพฒันาตาม
แนวทางของ EdPEx ก็ไดค้รับ ว่าเหตุการณ์เป็นอยา่งไร ท่านไดท้ าอะไร
หรือตอ้งใชค้วามสามารถ/ทกัษะอะไรบา้ง ในสถานการณ์นั้น แลว้
ผลลพัธเ์ป็นอยา่งไร 

checking ผมสรุปไดว้่าเร่ืองคือ............ 
Transition ขอบคุณท่ีไดเ้ล่าเร่ืองใหฟั้งนะครับ 

 
3.  สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับงาน (10 นาที)  

ถา้ท่านจะตอ้งสรรหาคนมาท างานน้ีไดดี้ ท่านตอ้งการหาคนท่ีมี
คุณลกัษณะอะไรบา้ง 
ท่านคิดว่าคุณลกัษณะ ความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถใดท่ีจ  าเป็นในการ
ปฏิบติับทบาทและหนา้ท่ีท่ีท่านท าอยูข่ณะน้ีไดดี้ หรือตวัเคา้เองอยาก
พฒันาดา้นไหน อยากไดลู้กนอ้ง/ผูน้  าแบบไหน มคีวามรู้ ทกัษะ 
ความสามารถอะไรบา้ง 

Transition เป็นขอ้มูลท่ีผมก าลงัคน้หาจากการสมัภาษณ์น้ีเลย  
 

4.  สรุป (10 นาที) 
Summarize ผมขอสรุปประเด็นการสมัภาษณ์วนัน้ี ดงัน้ี........................................... 

............................................................................................................... 

............................................................................................................... 
Maintain Rapport ผมขอขอบพระคุณท่านมากท่ีสละใหเ้วลาในการสมัภาษณ์คร้ังน้ี ถา้มี

อะไรนึกข้ึนมาได ้หรืออยากเพ่ิมเติมเน้ือหาท่ีสามารถท าให้งานวิจยัช้ินน้ี
สมบูรณ์ข้ึน สามารถติดต่อมาท่ีผูว้ิจยัไดต้ลอดเวลาเลยนะครับ ผา่นทาง



196 

อีเมลหรือโทรศพัท ์หลกัจากท่ีผมท าการถอดเทปสมัภาษณ์คร้ังน้ีเสร็จ
แลว้ ผมจะส่งแบบถอดเทปาใหท้บทวน เพื่อดูว่ามีตรงไหนท่ีตอ้งการตดั
ออก หรือเพ่ิม สามารถแจง้ผมไดใ้นขั้นตอนนั้นเลยนะครับ 

Action to be taken ผมไดข้อ้มูลท่ีน่าจะครบถว้นแลว้ แต่ถา้ไปทบทวนแลว้ ยงัมีค  าถาม
เพ่ิมเติมอีก ผมอาจตอ้งขอรบกวนสมัภาษณ์เพ่ิมเติมอีกทางโทรศพัทน์ะ
ครับ 

 
ผมขอมอบ...............เป็นของท่ีระลึกและกราบขอบคุณในความอนุเคราะห์ (มอบของท่ีระลึก) 
 



 

ภาคผนวก ข 
 

เอกสารแสดงความยินยอมเข้าร่วมงานวิจัย (Consent Form) 
 

โครงการวิจัยเร่ือง:  สมรรถนะของหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับกลางในสายสนับสนุนใน
สถาบันการศึกษาท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาหน่วยงานสู่มาตรฐานสากลตาม เกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) คืออะไร 
 
Part I: Information/ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

1.  ผูว้ิจยั: นาย ธนินทรั์ฐ ประสารชยัมนตรี นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรวิทยาศาสตร์มหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์

2. ค่าตอบแทน: ผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์และร่วมเสนอความคิดเห็นจะไดรั้บของท่ีระลึก หลงัจาก
เสร็จส้ินกระบวนการเก็บขอ้มูล 

3. การเก็บรักษาขอ้มูลความลบั: ขอ้มูลส่วนตวัและขอ้มูลท่ีสามารถใชร้ะบุตวัตนของผูถู้กสมัภาษณ์
ไดจ้ะถูกเก็บเป็นความลบัและไม่ถูกเผยแพร่นอกเหนือจากผูว้ิจยัและคณะกรรมการดุษฎีนิพนธ์
เท่านั้น 

4. สิทธิในการถอนตัวจากการให้ข้อมูล: ท่านไม่จ  าเป็นต้องเข้าร่วมการให้ข้อมูลหากท่านไม่
ประสงค์จะเขา้ร่วม โดยการไม่เขา้ร่วมการให้ขอ้มูลเพ่ือการวิจยัน้ีจะไม่ส่งผลกระทบต่องานของ
ท่าน ท่านสามารถหยุดการให้เขา้ร่วมการสัมภาษณ์และการร่วมเสนอความคิดเห็นไดต้ลอดเวลา 
นอกจากน้ีท่านยงัสามารถขอตรวจสอบและทบทวนค าตอบของท่าน ปรับเปล่ียนและยกเลิกค าตอบ
ต่างๆ รวมถึงแกไ้ขการสรุปขอ้มูลได้หลงัจากจบการเก็บขอ้มูล หากท่านไม่เห็นด้วยหรือเห็นว่า
ผูว้ิจยัตีความค าตอบของท่านไม่ถูกตอ้งตามท่ีท่านตอ้งการน าเสนอ 

5. การติดต่อ: หากท่านมีข้อสงสัย ท่านสามารถสอบถามได้ทันที หรือติดต่อผูท้  าการ วิจัย  
โทร. 064-632-3919 
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Part II: Certificate of Consent / ส่วนท่ี 2 แบบยนิยอมเขา้ร่วมการสมัภาษณ์และประชุมกลุ่ม 

ขา้พเจา้ไดอ่้านขอ้มูลขา้งตน้ หรือ ไดรั้บการน าเสนอใหฟั้งอยา่งครบถว้นแลว้ ขา้พเจา้มีโอกาสได้
ซกัถามขอ้สงสยั และไดรั้บค าตอบอนัเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ ขา้พเจา้ขอแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมการ
ใหข้อ้มูลเพ่ือการวิจยัน้ีดว้ยความสมคัรใจ 

Print Name of Participant/ช่ือตวับรรจง____________________________________________ 
ช่ือต าแหน่งปัจจุบนั____________________________________________________________ 
Department or School/หน่วยงานหรือคณะ__________________________________________ 
Years of Work/อายงุาน_________________________________________________________ 

Contact Number/เบอร์ติดต่อ_____________________________________________________ 

E-mail Address_______________________________________________________________ 

Signature of Participant/ลายมือช่ือ________________________________________________ 

Date/วนัท่ี เดือนปี_____________________________________________________________ 

 
ขา้พเจา้ขอยนืยนัว่าผูเ้ขา้ร่วมการใหข้อ้มูลมีโอกาสถามค าถามเก่ียวกบัการวิจยัและขา้พเจา้ไดพ้ยายามให้
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งอยา่งเต็มความสามารถ และขอยนืยนัว่าผูเ้ขา้ร่วมการการสมัภาษณ์และการประชุมกลุ่ม
ไม่ไดถู้กบงัคบัใหล้งนามในเอกสารน้ี หากแต่ลงนามในเอกสารน้ีดว้ยความสมคัรใจ 

Print Name of Researcher/ช่ือผูว้ิจยั นาย ธนินทรั์ฐ ประสารชยัมนตรี 

Signature of Researcher/ลายมือช่ือผูว้ิจยั___________________________________________ 

Date/วนัท่ี เดือน ปี______________________________________________________________ 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

เอกสารประกอบส าหรับเครือข่ายผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
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การสร้างตวัแบบสมรรถนะ 
ของหัวหน้างานหรือผู้บริหารระดับกลางในสายสนับสนุนใน

สถาบันการศึกษา 

 
Developing Competency Model 

of Middle Manager in Supportive team 
 

ธนินทรั์ฐ  ประสารชยัมนตรี 
คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

เกีย่วกบังานวจิยั 
หัวหน้ างานห รือผู ้บ ริห าร ระดับกลางในส ายสนับส นุน ใน

สถาบนัการศึกษา จะตอ้งมีสมรรถนะอะไร เพ่ือที่จะสามารถพฒันาหน่วยงานสู่
มาตรฐานสากลตามเกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
 ปัจจุบนัสถาบนัการศึกษาประสบกับปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงท่ี
รวดเร็วในดา้นโครงสร้างประชากร วถิีชีวติของคนรุ่นใหม่ การพฒันาแบบกา้ว
กระโดดของเทคโนโลยี ความคาดหวงัจากสังคม กฎ เกณฑ ์ระเบียบ มาตรฐาน 
ท่ีเพ่ิมความรุนแรงในการแข่งขนักนัในดา้นคุณภาพและสมรรถภาพท่ีลว้นทวี
มากยิ่งข้ึน รวมไปถึง การขยายตวัของอุดมศึกษาไทย ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งมี
สมรรถนะท่ีมากข้ึนเพ่ือให้ได้จากการยอมรับจากเวทีระดับนานาชาติหรือ
สามารถแข่งขนัในตลาดสากลได ้
 งานวจิยัช้ินน้ีมุ่งเนน้ในการหาความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ ท่ีสามารถท า
ใหผู้บ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุนสามารถน าพาองคก์ารไปยงัเป้าหมายท่ี
ได้ต ั้ งไว้ โดยตัวแบบสมรรถนะท่ีสร้างข้ึนมาน้ีสามารถน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์โดยเป็นแนวทางในการคดัเลือก พฒันาและสร้างความตระหนกัต่อ
ความจ าเป็นในการปฎิบติังาน  เพ่ือให้เกิดการพฒันาองค์การสู่มาตรฐานสากล
ตามเกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ (EdPEx) 
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สมรรถนะคืออะไร 
มีการใหค้  านิยามของค าวา่สมรรถนะแตกต่างกนัออกไป แต่ในงานวจิยั

ฉบบัน้ีให้นิยามของค าว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ซ่ึง
รวมถึงแนวคิดของตน อุปนิสัย และแรงขบัเคลื่อน อนัรวมกนัแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมท่ีท าใหบุ้คลากรมีผลงานท่ีโดดเด่นแตกต่างจากบุคคลอื่น 

การระบุสมรรถนะคือ กระบวนการในการคน้หาสมรรถนะท่ีสามารถ
น ามาเป็นตวัแบบ โดยไดจ้ากกระบวนการท่ี เป็นการบรรยายถึงลกัษณะของ
สมรรถนะท่ีตอ้งมีเพ่ือให้สามารถท างานไดอ้ย่างประสบความส าเร็จ ตวัแบบ
สมรรถนะน้ีไม่มีรูปแบบหรือสูตรตายตวั ข้ึนอยู่กบับริบท และวิธีน าตวัแบบ
สมรรถนะไปใช ้

 

ผู้วจิยัได้ด าเนินการใดไปแล้วบ้าง และจะท าส่ิงใดต่อ 
งานวิจยัช้ินน้ีใช้หลกัการพฒันาตวัแบบสมรรถนะของ Spencer and 

Spencer (1993) โดยมีขั้นตอนดว้ยกนัทั้งหมด 6 ข ั้นตอน ในงานวิจยัฉบบัน้ีได้
น าขั้นตอนของ Spencer and Spencer มาใช้เพียงแค่ 5 ข ั้นตอน เน่ืองจากการน า
ตวัแบบสมรรถนะนั้นไปประยุกต์ใช้ ข้ึนอยู่กบัการตดัสินใจของผูบ้ริหารและ
นโยบายขององคก์ารนั้นๆ 

1. การก าหนด เกณ ฑ์ผลการป ฏิบั ติงานที่ มีประสิทธิผล (Define 
Performance Effectiveness Criteria) 
โดยเลือกองค์การท่ีผ่านเกณฑ์การประเมิน EdPEx200 มาใช้ในการ
ประกนัคุณภาพภายในสถาบนั 

2. การก าหนดกลุ่มตัวอย่างของเกณฑ์ (Identify a Criterion Sample) 
ผูว้จิยัไดท้ าการสอบถามผูบ้ริหารระดบัสูงจากองคก์ารเพ่ือระบุผูท่ี้มีผล

ปฏิบติัการท่ีเป็นเลิศ โดยมีขอ้บ่งช้ีดงัน้ี 
1) ด  ารงต าแหน่งหวัหนา้งานระดบัผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป 
2) เป็นผูรั้บผิดชอบหรือมีส่วนร่วมในการจดัการคุณภาพในองคก์ารท่ี

ตนเองสังกดั 
3) อยู่ในฝ่ายสนบัสนุนภายใตโ้ครงสร้างขององคก์ารท่ีตนเองสังกดั 
4) เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญั ในการขบัเคลื่อนหน่วยงานในกระบวนการการ

พฒันาหน่วยงาน และการด าเนินการท่ีเป็นเลศิไปใชใ้นการประกนัคณุภาพ
การศึกษาภายใน (EdPEx200)  
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3. การรวบรวมข้อมูล (Collect Data) 
ผูว้จิยัจะท าการสัมภาษณ์ Evidence Based Interview ผูบ้ริหารระดบักลาง

และผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีมีเกณฑต์รงตามขอ้บ่งช้ี โดยการสัมภาษณ์แบบ
เผชิญหนา้ใชร้ะยะเวลา 30 ถึง 40 นาทีต่อการสัมภาษณ์แต่ละคร้ัง ก่อนเร่ิมท า
การสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะแสดงถึงวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ และใหผู้ ้
สัมภาษณ์ลงช่ือยินยอมในการใหข้อ้มูลก่อนการสัมภาษณ์และบนัทึกเสียง โดย
ค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์มีเพ่ือหาถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็น ในการปฏิบติังานให้
เกิดความเป็นเลศิตามเกณฑ ์EdPEx ภายหลงัการสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะมีการสรุปผล
มาใหผู้ใ้หข้อ้มูลท าการตรวจสอบขอ้มูล เพ่ือใหผู้ใ้หข้อ้มูลท าการตรวจสอบ 
และยืนยนัความถกูตอ้งของขอ้มูล ตรวจสอบความเป็นจริงของขอ้มูลวา่ตรงกบั
ความคิดและความรู้สึกของผูใ้หส้ัมภาษณ์หรือไม่  

4. การวิเคราะห์ข้อมูลและการพัฒนารูปแบบสมรรถนะ (Analyze data 
and Develop a Competency Model) 

การสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบ
สมรรถนะเกิดจากการรวมกนัของขอ้มูลจากทุกภาคส่วนท่ีมาจากกระบวนการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และการบูรณาการทบทวนวรรณกรรม โดย
แบบสอบถามใช้เพ่ือศึกษาถึงความเช่ือมโยงของสมรรถนะในการขบัเคลื่อน
องคก์ารตามโครงการน าเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ
มาใช ้ในการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) ในต าแหน่ง
หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบักลางในสายสนบัสนุน ในขั้นตอนการบูรณาการ

ทบทวนวรรณกรรมนั้น ผูว้ิจยัไดใ้ช้เกณฑ์ท่ีมาจาก ของค่านิยม (Core values) 
ทั้ง 11 ประการของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ 
(EdPEx) และงานวิจยัอื่นๆท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเลือกวรรณกรรมจากหวัขอ้งานวจิยั 
ช่ือหนงัสือ ช่ือโครงการหรือบทคดัย่อรวมไปถึงแนวคิดทฤษฎีท่ีมีค าส าคญัเป็น
ส่วนประกอบ โดยค าส าคญัประกอบไปดว้ย รางวลัคุณภาพแห่งชาติ, การจดัการ
คุ ณ ภ าพ , AUN-QA, TQM, TQA, EdPEx ห รื อ  Malcolm Baldrige National 
Quality Award โดยใช้วิธีการอ่านเน้ือหาทุกส่วนเพ่ือหาถึงค าจัดกัดความ 
ความหมาย เกณฑท่ี์ใชป้ระเมิน  

5. การตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบสมรรถนะ (Validation 
Competency Model) 

ผูว้จิยัเลือกใชก้ารท าวจิยัแบบเทคนิคเดลฟาย โดยน าผลท่ีไดจ้ากขอ้ 4. เพ่ือ
รวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Subject Matter 
Experts) ในเร่ืองการการจดัการคณุภาพ โดยขอเชิญท่านเป็นผู้เช่ียวชาญใน
ขั้นตอนน้ีของงานวจิัย 
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เกีย่วกบัเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)  
เทคนิคเดลฟายคือวิธีการเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ โดยการรวบรวมและ

จดัการกบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ เพ่ือให้ไดข้อ้สรุปร่วม จากการคดักรอง
ความคิดเห็นอย่างเป็นขั้นตอน จนกวา่จะไดฉ้นัทมติ  
กระบวนการของเทคนิคเดลฟายเป็นการรวบรวมความคิดเห็นแบบไม่มีการ

เผชิญหน้ากนัระหว่างผูเ้ช่ียวชาญ เพ่ือป้องกนัความเอนเอียงท่ีเกิดข้ึนระหว่าง
ผูเ้ช่ียวชาญดว้ยกนั 
การท าเดลฟายในงานวจิยัฉบบัน้ีจะเป็นการใหน้ ้ าหนกัแก่สมรรถนะเป็นราย

ข้อโดยว ัดจากระดับความส าคัญ ท่ีจ า เป็น ต่อก ารพัฒนาหน่วยงาน สู่
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์ EdPEx200 ในแบบสอบถาม โดยใช้มาตรส่วนแบบ 
Likert Scales Five Point พร้อมทั้ งให้เหตุผลประกอบการตัดสินใจ การท า
แบบสอบถามจะท าดว้ยกนัทั้งส้ิน 2 รอบ โดยหลงัจากการท าแบบสอบถามใน
รอบแรกผู ้วิจ ัยจะท าการสรุปผลรวมคะแนนเทียบกับต าแหน่งคะแนนท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญไดใ้ห้ค  าตอบไว ้โดยในรอบท่ีสองน้ีจะเปิดโอกาสให้ผูเ้ช่ียวชาญได้
แกไ้ขค าตอบของตนเองหรือยืนยนัค าตอบเดิม หากมีการเปลี่ยนแปลงค าตอบจะ
มีการร้องขอใหผู้เ้ช่ียวชาญเขียนเหตุผลสั้นๆประกอบในแต่ละขอ้ร่วมดว้ย 

 
 
 

เป็นเร่ืองส าคญัมากที่ผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมกลุ่มเทคนิคเดลฟายจะต้องเข้า
ร่วมครบทั้งสองรอบเพ่ือให้ผลทีไ่ด้รับนั้นเป็นที่น่าเช่ือถือ 
ผูว้จิยัจึงขอแจง้กิจกรรมและตารางเวลา เพ่ือใหทุ้กท่านสามารถเตรียมตวัและ
วางแผนเวลาไดล้่วงหนา้ 

กิจกรรม ผูก้ระท า ตารางเวลา 
แนะน างานวจิยัและช้ีแจง
การท าวจิยัแบบเทคนิค
เดลฟาย 

ผูว้จิยัและผูเ้ช่ียวชาญ - 

ท าแบบสอบถามรอบท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญ ปลายเดือนกนัยายนถึง
กลางเดือนตุลาคม 

วเิคราะห์ผล
แบบสอบถามรอบท่ี 1 
และร่างแบบสอบถาม
รอบท่ี 2 

ผูว้จิยั ปลายเดือนตุลาคม 

ท าแบบสอบถามรอบท่ี 2 ผูเ้ช่ียวชาญ ปลายเดือนตุลาคมถึงตน้
เดือนพฤศจิกายน 

วเิคราะห์ผลจาก
แบบสอบถามรอบท่ี 2 
และ สังเคราะห์ผลสรุป
ตวัแบบสมรรถนะ 

ผูว้จิยั กลางเดือนพฤศจิกายน 
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วธิีการท าแบบสอบถามเทคนิคเดลฟาย 
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเขา้ร่วมท าแบบสอบถามเทคนิคเดลฟาย สามรถเลอืกวธีิเขา้ร่วมได ้
2 รูปแบบ คือ 

1) การท าแบบสอบถาม On-Line ผูว้ิจยัจะใช้เวบ็ไซต์เป็นฐานในการท า
แบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ ผู ้วิจยัจะสร้างชุดแบบสอบถามให้
ผู ้เช่ียวชาญแต่ละท่าน ก่อนการท าแบบสอบถามแต่ละรอบ จะมี
จดหมายอิเลคทรอนิกส์ไปแจ้งผู ้เช่ียวชาญ พร้อมกับ Link เข้าสู่
แบบสอบถาม ซ่ึง Link น้ี จะผูกกบัการท าแบบสอบถามเพ่ืองานวจิยัน้ี
โดยเฉพาะ ขอ้ดีของการท าแบบสอบถาม On-Line คือ สะดวก และง่าย
ต่อการรวมผลของกลุ่ม สามรถท าไดอ้ย่างรวดเร็วไม่ล่าชา้ 

2) การท าแบบสอบถามโดยใช ้กระดาษ-ปากกา ผูว้จิยัจะส่งแบบสอบถาม
ทางแฟกซ์หรือใหมี้ผูน้  าส่ง ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญสามารถตอบในกระดาษแลว้
ส่งกลบั ผูว้จิยัจะบนัทึกค าตอบลงในระบบรวมกบักลุ่มแรก เพ่ือ
รวบรวมค าตอบทั้งหมด

 

ตดิต่อผู้วจิยั 
 
 

นายธนินท์รัฐ ประสารชัยมนตรี 
Taninrat.p@icloud.com 

064-632-3919 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกีย่วกบัผู้ให้ข้อมูล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างหนา้ขอ้ท่ีท่านเลือก 
ประสบการณ์ในการท างาน 
ต าแหน่งงาน 
ระดบัการศึกษา 
เพศ 
อาย ุ
ตอนที่  2 ความคิดเห็นของท่านที่มีต่อสมรรถนะที่พึงประสงค์ของหัวหน้างานหรือผู้บริหาร
ระดับกลางในสายสนับสนุนในการน าพาองค์การไปสู่การผ่านการพิจารณาโครงการน าเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพ่ือการด าเนินการที ่เป็นเล ิศมาใช้ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน 
(EdPEx200) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในระดบัน ้ าหนักที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยค่า
คะแนนมีความหมายดงัต่อไปน้ี  

5 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นด้วยกับสมรรถนะนั้น ๆ อย่างมาก เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดใ้นการ
ขบัเคล่ือนหน่วยงานตามโครงการน าเกณฑคุ์ณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการท่ีเป็นเลิศไปใชใ้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

4 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นด้วยกับสมรรถนะนั้น ๆ พอสมควร สมรรถนะนั้นๆเป็นส่ิง
ส าคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่หากไม่มีก็สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนได  ้

3 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสมรรถนะนั้น ๆ มีประโยชน์ในการขบัเคล่ือนหน่วยงานใน
ระดบัหน่ึง แต่หากขาดไปก็ไม่ไดก่้อความเสียหายมากนกั มีก็ดีไม่มีก็ได  ้

2 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัสมรรถนะนั้น ๆ เป็นสมรรถนะท่ีไม่ค่อยจ าเป็น
ในการขบัเคล่ือนหน่วยงาน แต่ถา้มีก็ไม่เสียหายอะไร 

1 หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับสมรรถนะนั้ น  ๆ เลย คิดว่าไม่จ  าเป็นต้องน ามา
พิจารณาเลย 
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รายการสมรรถนะ ระดับความคดิเห็น เหตุผลประกอบ 

 5 4 3 2 1  
1.มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
1.1 เป็นผูท่ี้มองภาพโดยรวมได ้       
2.การน าองคก์ารอยา่งมีวิสยัทศัน ์(Visionary Leadership) 
2.1 มีวิสยัทศัน์และแนวทางการ
ด าเนินงานท่ีชดัเจน 

      

2.2 ลงมือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

      

2.3 สามารถสร้างบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้ 

      

2.4 เป็นตวักลางในการส่ือสารระหว่าง
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน 

      

2.5 มีความสามารถในฐานะผูต้รวจ
ประเมิน 

      

2.6 มีความสามารถในการจดัเตรียม
เอกสารประกอบการประชุม 

      

2.7 มีความรู้ในเร่ืองของตวัช้ีวดั       
2.8 เป็นหน่วยงานแรก ๆ ท่ีอาสาเขา้
ร่วมโครงการ 

      

2.9 มีเครือข่ายและความสมัพนัธก์บั
หน่วยงานอ่ืน 

      

3.ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเนน้ผูเ้รียน 
(Student-Centered Excellence) 

  

3.1 มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึน 

      

3.2 รับฟังและตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ 

      

4.การใหค้วามส าคญักบัคน (Valuing 
People) 
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รายการสมรรถนะ ระดับความคดิเห็น เหตุผลประกอบ 

 5 4 3 2 1  
4.1 สามารถจูงใจ รักษาขวญัก าลงัใจ
บุคลากรในการท างานใหเ้กิดความสุข
และความผกูพนัได ้

      

4.2 ความสามารถในการติดต่อและ
ประสานงาน 

      

4.3 ส่งเสริมใหเ้กิดการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น และการท างานร่วมกนั 

      

4.4 มีแผนการพฒันาบุคลากร       
4.5 ทกัษะในการใหค้  าแนะน าและ
ปรึกษา 

      

4.6 รับฟังความคิดเห็นและตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของบุคลากรภายใน
องคก์ร 

      

5.การเรียนรู้ระดบัสถาบนัและความคล่องตวั (Organizational Learning and Agility) 
5.1 เขา้ใจในกระบวนการท างานใน
สายงานของตน 

      

5.2 มีการเรียนรู้จากตวัเทียบท่ีเป็นเลิศ
ในการศึกษา รวมถึงองคก์รคู่แข่ง 

      

5.3 สามารถจดัท าคู่มือ และเอกสารให้
ความรู้ต่างๆ 

      

5.4 สามารถบริหารจดัการเวลา       
5.5 สามารถศึกษาคน้ควา้เพ่ิมไดด้ว้ย
ตนเอง 

      

5.6 เปิดรับ เรียนรู้ส่ิงใหม่       
6.การมุ่งเนน้ความส าเร็จ (Focus on Success) 
6.1 มีความรู้ในการจดัการคุณภาพ       
6.2 ทศันคติบวกกบังานQA       
6.3 มีความสามารถในดา้นการจดัการ       
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รายการสมรรถนะ ระดับความคดิเห็น เหตุผลประกอบ 

 5 4 3 2 1  
ความรู้เพื่อใหเ้กิดระบบ (KM) 
6.4 ทกัษะในการบริหารโครงการให้
ประสบความส าเร็จ 

      

7.การจดัการโดยใชข้อ้มูลจริง (Management by Fact)+ 
7.1 สามารถรวบรวมขอ้มูลและสืบคน้
ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

      

7.2 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
ประเมิน และแปรผลขอ้มูล 

      

8.ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Societal Responsibility) 
8.1 มีส่วนร่วมกบัชุมชนโดยรอบ       
9.จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethic and Transparency) 
9.1 มีธรรมาภิบาล       
9.2 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ       
9.3 มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีได้
ด  าเนินการ  

      

9.4 รับผดิชอบการเขียน SAR ตามส่ิง
ท่ีไดป้ฏิบติัจริง 

      

10.สมรรถนะทัว่ไป 
10.1 มีเทคนิคในการส่ือสาร       
10.2 มีความพร้อมต่อความ
เปล่ียนแปลง 

      

10.3 มีความรู้ในการบริหาร       
10.4 เขา้ใจในวตัถุประสงคข์องเกณฑ์
ว่าเป็นการพฒันางานประจ า 

      

10.5 สร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน
ได ้
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะของผู้ให้ข้อมูล 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 



 

ภาคผนวก จ 

 

ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์ใช้วิธีการสัมภาษณ์เก็บข้อมูล 
เพื่อใช้ในงานวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 

 

ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์เรียนเชิญเป็นท่านผู้เช่ียวชาญ 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ช่ือ ช่ือสกุล นายธนินทรั์ฐ ประสารชยัมนตรี 
 
ประวตักิารศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาวิชากายภาพบ าบดั  

มหาวิทยาลยัมหิดล  
ปีท่ีส าเร็จการศึกษา 2557 

 
ประสบการณ์การท างาน พ.ศ. 2557 
 นกักายภาพบ าบดั โรงพยาบาลธนบุรี 1 
 
 พ.ศ. 2558 
 - ผูป้ระสานงานโครงการ Gold Elite Paris 

 - พิธีกรรายการโทรทศัน์ในเครือ Mahidol Channel  
 ในผงัรายการ NousSpace, ฉายแวว, MU Link 
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