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สมรรถนะของหัวหนางานสายสนับสนุนและผูบรหิารระดับกลางที่จําเปนตอ

การพัฒนาหนวยงานสูมาตรฐานสากลตามเกณฑคุณภาพการศกึษา

เพ่ือการดําเนนิการที่เปนเลิศ
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ABSTRACT
 The objective of this study was 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. 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. 

 The research revealed that 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, and 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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บทคัดยอ 
 การศกึษาครั้งน้ีมุงเนนที่จะระบุสมรรถนะของหัวหนางานสายสนับสนุนและผูบรหิารระดับกลางใน

สถาบันการศึกษาท่ีผานเกณฑโครงการนําเกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลศิ การศกึษา

แบงออกไดเปน 3 ขั้นตอน ดังตอไปนี้ 1) การสัมภาษณเชิงพฤติกรรมจากผูใหขอมูลจํานวน 17 ทาน 

2) การบูรณาการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของจากวรรณกรรมจํานวน 35 เรื่อง และ 3) ระเบียบวิธีแบบ

เดลฟายโดยใชแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากฐานขอมูลทัง้ 2 ขัน้ตอนกอนหนาในการเก็บขอมูลจากผูเช่ียวชาญ

จํานวน 18 ทาน

 ผลการวจิัย พบวา ไดชุดสมรรถนะทัง้ส้ิน 4 สมรรถนะ ไดแก 1) ทัศนคตบิวกกับงานประกันคุณภาพ 

2) สามารถรวบรวมขอมูลและสบืคนขอมูลท่ีตองการ 3) เปนผูท่ีสามารถมองภาพรวมองคการได และมคีวาม

สามารถในการเชื่อมโยง และ 4) รับฟงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา ซึ่งชุดสมรรถนะดังกลาว

คาดวาจะมีประโยชนในการชวยผลักดันองคกรใหสามารถนําเกณฑ EdPEx มาใชใหเกิดประโยชนอยางเปน

รูปธรรมโดยตระหนักถึงความสําคัญของสมรรถนะที่หัวหนางานจําเปนจะตองฝกฝนพัฒนาและสามารถนําไป

แปลงเปนขอมูลประกอบการคัดเลือกหรือแมกระทั่งนําไปสรางเปนรายการการตรวจสอบคุณสมบัติ

เพ่ือกําหนดเงื่อนไขของบุคคลที่จะมอบหมายงานในการขับเคลื่อนองคการตามเกณฑอกีดวย

คําสําคัญ: สมรรถนะ / เกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลศิ / วธีิปฏบิัตทิี่เปนเลิศ 

บทนํา  

 เมื่อวันอังคารที่ 14 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (สกอ.) ไดจัด

โครงการนําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศมาใชในการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายใน (EdPEx200) ครัง้ท่ี 2 ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนใหสถาบันอุดมศกึษาหรอืคณะวชิาท่ีมคีวาม

พรอมและมุงม่ันในความเปนเลศิอยางกาวกระโดด (Office of the Higher Education Commission, 2558) ไดมี

หนวยงานท่ีมคีวามสนใจและยืน่ความประสงคจะเขารวมโครงการ จํานวน 18 สถาบัน รวมจาํนวน 53 หนวยงาน 

จําแนกเปนระดบัสถาบันจํานวน 6 หนวยงาน และระดบัคณะวชิา จาํนวน 47 หนวยงาน โดยมผีูท่ีผานการพจิารณา

ในการนําเกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศมาใชในการประกันคุณภาพการศกึษาภายใน 

(EdPEx200) ครัง้ที ่1 จาํนวน 3 แหง ครัง้ท่ี 2 จาํนวน 3 แหง และ ครั้งที ่3 จาํนวน 2 แหงรวมทัง้ส้ิน 8 หนวยงาน 

จากผลการพิจารณาจะเห็นวาอัตราสวนจํานวนผูท่ีผานเกณฑนั้นมีจํานวนนอยเมื่อเทียบกับจํานวนผูเขารวม

โครงการ ซึง่เกณฑคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนนิการท่ีเปนเลิศ (EdPEx) มตีนแบบมาจาก Malcolm Baldrige 

National Quality Award (MBNQA) ไดผานการนํามาใชในประเทศไทย โดยผานการปรับประยุกตใหเขากับ

ความเปนไทย และใชช่ือวาเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาต ิ โดยเกณฑ MBNQA นัน้เปนเกณฑท่ีใหการชีแ้นะวา

เรื่องใดมคีวามสําคัญตอการพัฒนาองคการ มคีวามเหมาะสมกับบรบิทขององคการที่มคีวามหลากหลายที่ใน

องคการขนาดใหญมีการจัดโครงสรางขององคการที่แบงแยกหนาท่ีความรับผิดชอบแตละดานออกจากกัน 

มกีารแบงหนวยงานตาง ๆ และแบงบุคคลที่ปฏิบัตหินาที่ดานการบรหิารออกตามระดับตําแหนงและขอบเขต

ความรับผดิชอบเปน 3 ระดับ คอื

  1. ผูบริหารระดับสูง เปนบุคคลท่ีปฏิบัติงานในระดับสูงสุดขององคการ มีหนาที่ในการกําหนด

เปาหมายและจัดสรรทรัพยากรขององคการ

  2. ผูบรหิารระดับกลาง เปนบุคคลท่ีนาํวสิยัทศันพนัธกิจและกลยทุธของผูบรหิารระดบัสูงมาผลักดนั

ใหเกิดการนาํไปวางแผนปฏบิตัทิีเ่ปนรปูธรรม
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  3.  ผูจดัการระดบัตน เรยีกวาผูจดัการระดบัปฏบัิตกิารมหีนาทีบ่ทบาทในการควบคมุการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานปฏบิัตกิารใหไดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Ladda Sukkapidi, 2549)

 ในภาวะท่ีบรษิัทตาง ๆ กําลังหาทางเอาตัวรอดจากวกิฤตเิศรษฐกิจ ผูบรหิารตางหาทางที่จะปรับปรุง

ระบบธุรกิจของบรษิัท เพื่อทําใหธุรกิจสามารถอยูรอดไดในภาวะวิกฤติและสามารถแขงขันไดทันทีท่ีออกจาก

วกิฤต ิ การเปลี่ยนแปลงจงึเปนเรื่องจําเปนท่ีตองทําในองคการ ไมเชนนัน้ก็จะทําใหไมสามารถแขงขันกับคูแขง

ในตลาดได บุคคลท่ีกลาวไดวาไดรบัผลกระทบมากทีส่ดุในขณะนีค้อืผูบรหิารระดบักลางเพราะไมวาจะมกีารเปล่ียนแปลง

ท่ีระดับใดผูบริหารระดับกลางก็ไดรับผลกระทบ เนื่องจากอยูระหวางกลางที่ตองรับความกดดันจากทุกดาน 

ผูบริหารระดับกลางตองทําหนาที่เชื่อมระหวางนโยบายกับการปฏิบัติ เปนผูแปลความคดิความตองการของ

ผูบริหารระดับสงูใหเจาหนาทีร่ะดบัปฏบิตัเิขาใจและปฏบิตั ิ ในขณะเดยีวกนักน็าํปญหาของระดับลางข้ึนสูระดับ

บนเพือ่ขอรบัการแกไข เปนบทบาทหนาทีท่ี่ไดรบัความกดดนัจากรอบดาน เพราะมกัถูกผูบรหิารระดบัสูงมองวา

เปนผูที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไดยาก ในขณะท่ีผูใตบังคับบัญชามักจะมองผูบรหิารระดับกลางเปนปฏปิกษ

เพราะเห็นวาตอบสนองแตผูบรหิารระดับสูงโดยละเลยเจาหนาท่ีระดับปฏิบัตงิาน (Somchai Haikoon, 2552)

อาจจะกลาวไดวาผูบริหารระดับกลาง หมายถึง บุคคลที่มีความสําคัญกับองคการเปนอยางมากโดยอาศัย

ความรวมมอืจากบุคคลอื่น ๆ เปนผูทํางานใหเสร็จ โดยจะรูวาตนรบัผดิชอบรวมกับบุคคลหรอืดูแลการทํางาน

รวมกับผูใดเนื่องจากเปนเสมอืนตัวกลางท่ีตองรับและนํานโยบายจากผูบรหิารระดับสูงไปสูการปฏบิัติ

 ในงานวิจัยฉบับนี้ผูทําวิจัยไดกําหนดเปาหมายที่จะทําการศึกษาถึง คือ หัวหนางานหรือผูบริหาร

ระดับกลางในสายสนับสนุน ดวยเหตุผลที่วาผูบรหิารระดับสูงนั้นมีวาระการดําเนินงานที่จํากัดไว (Mahidol 

University, 2550; Khonkaen University, 2558; Srinakarinwirot University, 2559) ซึ่งแตกตางจากบุคลากร

สายสนบัสนนุทีไ่มมกํีาหนดส้ินสดุวาระการดาํเนนิงาน ยกเวนถูกถอดถอนหรอืดาํเนนิการทางวนิยัโดยอธกิารบดี

ท่ีเปนผูบรหิารระดับสูง (Songkhalnakarin University, 2559; Khonkaen University, 2558) ทําใหมีชวงเวลา

รับภาระงานตอเน่ือง หรอืกลาวอกีนัยหน่ึงคอืมีความจําเปนตองพัฒนาหรอืรับภาระงานสืบตอไป โดยไมเสยี

เวลาในการเตรยีมความพรอมหรอือบรมเพิ่มเชนผูบริหารระดบัสูงจึงสามารถดาํเนินการไดตอเนื่องไมขาดชวง

วัตถปุระสงค
 เพื่อการดําเนนิการทีเ่ปนเลิศในการประกนัคณุภาพการศึกษาภายใน โดยการมุงเนนท่ีจะระบสุมรรถนะ

ท่ีจําเปนของหัวหนางานสายสนับสนุนและผูบริหารระดับกลางในสถาบันการศึกษาที่ผานเกณฑโครงการนํา

เกณฑคุณภาพการศึกษา

ขอตกลงเบ้ืองตน
 การศึกษาวจิัยคร้ังนี้เปนการวจัิยประเภทวจัิยและพัฒนา (Research and Development) ที่ใชรูปแบบ

ในการศกึษาสมรรถนะของ Spencer และ Spencer (1993) ทัง้ 6 ขัน้ มาประยกุตใหเขากับบรบิททีจ่ะทําการศกึษา 

โดยในงานวจัิยฉบบันีจ้ะทาํตามขั้นตอนดังกลาวครอบคลุมถึงข้ันตอนที ่ 5 เน่ืองจากงานวจิัยชิ้นนีเ้ปนการศึกษา

เพื่อหาสมรรถนะ สวนการนําไปประยุกตใชขึ้นอยูกับนโยบายแตละสถาบันการศกึษา เปนเรื่องท่ีไมสามารถ

บังคับได
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วธิดีําเนนิการวจิัย
 การกําหนดกลุมผูใหขอมูล (Identify a Criterion Sample) จากการนําผลจากการกําหนดเกณฑผล

การปฏบิัติงานมาใชในการคัดเลือกโดยวธิสีอบถามไปยังผูบรหิารระดับสูงสุด เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลเก่ียวกับ

สมรรถนะทีพ่งึประสงคของหวัหนางานในสายสนบัสนุนและผูบรหิารระดับกลาง ผูวจิยักําหนดเกณฑในการระบุ

ตัวผูที่มีผลปฏบิัติการเปนเลศิ (Living Best Practices) ดังตอไปนี้

  1.  เปนผูดํารงตําแหนงหัวหนางานและผูบรหิารระดับกลางข้ึนไป

  2. เปนผูรับผดิชอบหรอืมสีวนรวมในการจัดการคุณภาพในองคการที่ตนเองสังกัด

  3.  เปนผูที่อยูในฝายสนับสนุนภายใตโครงสรางขององคการที่ตนเองสังกัด

  4. เปนผู ท่ีมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนหนวยงานในกระบวนการการพัฒนาหนวยงานและ

การดาํเนนิการที่เปนเลิศไปใชในการประกันคณุภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200)

 วธีิการศกึษา

1. กําหนดเกณฑผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลจากองคการที่ผานโครงการนําเกณฑคุณภาพการศึกษา

เพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศไปใชในการประกันคณุภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200)

2. กําหนดกลุมผูใหขอมูลจากการนําผลจากการกําหนดเกณฑผลการปฏิบัติงานมาใชในการคัดเลอืก

โดยวิธสีอบถามไปยังผูบริหารระดับสูง

3. รวบรวมขอมูลจากกลุมผูใหขอมูลดวยการสัมภาษณแบบอิงพฤติกรรม

(Bahavioral Event Interview)

4. การวิเคราะหขอมูลและตัวแบบสมรรถนะ

(Analyze Data and Development a Competency Model)

5. ตรวจสอบควงามถูกตองของขอมูลดวยระเบียบวิธแีบบเดลฟาย (Delphi Technique)

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการดําเนนิงานพัฒนาสมรรถนะ

 ภาพที่ 1 แสดงถึงกระบวนการวิจัยเพื่อระบุสมรรถนะที่พึงประสงคอันเปนคําตอบของคําถามวิจัย ผูวิจัยใช

หลกัการการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของขอมลูในการวจิยัครัง้นี ้ ผานวธิกีารตรวจสอบสามเสาดานขอมูล (Data Triangulation) 

ซึง่เปนวธิกีารตรวจสอบความสอดคลองของขอมลูท่ีทาํการรวบรวมมาจากแหลงขอมลูท่ีตางกนั วธิกีารเก็บขอมลูท่ีตางกนั 

ผูเก็บขอมูลที่ตางกัน รวมไปถึงกรอบแนวคิดที่ตางกัน (Lincoln and Guba, 1985 as cited in Jerawan Kedsing, 

2555) การตรวจสอบนีจ้ะชวยลดความผดิพลาดทีเ่กิดจากการรวบรวมขอมลูแหลงเดยีว ในงานวจัิยชิน้นีจ้ะใชการตรวจสอบ

สามเสาในระเบียบวิธีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพที่ใชการสัมภาษณเปนเครื่องมือ

ในการเก็บขอมูลและระเบียบวิธีแบบเดลฟาย หลังจากตรวจสอบความเชื่อมั่นของขอมูลดวยวิธีสามเสา ผูวิจัยได

ทําการตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบสมรรถนะที่พัฒนาขึ้นดวยการเทียบสมรรถนะที่เปนผลในการศึกษาครั้งนี้

กับสมรรถนะของหัวหนางานและผูบริหารระดับกลางในงานวิจัยที่เก่ียวของเปนลําดับสุดทาย
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  1. การกาํหนดเกณฑผลการปฏบิติังานทีม่ปีระสทิธผิล (Define Performance Effectiveness Criteria) 

จากองคการที่ผานโครงการนําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศไปใชในการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายใน (EdPEx200)

   การศกึษาเพ่ือระบสุมรรถนะของหัวหนางานเริม่ตนจากการกาํหนดเกณฑเพ่ือกําหนดผลการดาํเนนิงาน

ที่เปนเลิศในองคการที่ผานโครงการนําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เปนเลิศไปใชในการประกัน

คุณภาพการศกึษาภายใน (EdPEx200) โดยมีความเชื่อที่วาองคการที่ผานการประเมินดังกลาวจะตองมีสมรรถนะอยู

ในระดับดีข้ึนไป ซึ่งเมื่อพิจารณาขอมูลแลว พบวา หนวยงานที่มีความพรอมคือหนวยงานที่ผานเกณฑการประเมิน

สามารถเปนตนแบบในกรณีการศกึษาที่เปนเลิศ (Best Practice) โดยรายชื่อหนวยงานที่ผานการพิจารณา มีดังน้ี

     ครั้งท่ี 1 พ.ศ. 2556 (ปการศกึษา 2555) ไดแก

       คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม

       คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล

       คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

     ครั้งท่ี 2 พ.ศ. 2557 (ปการศกึษา 2556) ไดแก

       คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน

       คณะอุตสาหกรรมเกษตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม

       คณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

     ครั้งท่ี 3 พ.ศ. 2558 (ปการศกึษา 2557) ไดแก

       คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม

       คณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลยัเชยีงใหม (Office of the Higher Education Commission, 

2559)

 การรวบรวมขอมูล 

  การเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมผูใหขอมลูดวยการสัมภาษณแบบองิพฤตกิรรม (Behavioral Based Interview) 

มีรายละเอียดดังตอไปนี้

  1. ขอคําถามและวิธีสัมภาษณ

   การดําเนนิการสมัภาษณในการวจิยัน้ีใชแนวทางแบบการสัมภาษณองิพฤตกิรรม (Behavioral Based 

Interview) ซึ่งเปนการดําเนินการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Technique) ที่ใชการสัมภาษณเปนเครื่องมือ

ในการหาสมรรถนะที่พึงประสงค จากผูที่มีความเก่ียวของและเปนกุญแจสําคัญในการขับเคล่ือนองคการตามโครงการ

นําเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศไปใชในการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (EdPEx200) 

   โดยรูปแบบการสัมภาษณที่ใชเปนการสัมภาษณแบบอิงพฤติกรรม (Behavioral Based Interview) 

ที่มีแนวคิดมาจากพื้นฐานที่วาพฤติกรรมการทํางานในอดีต เปนส่ิงที่ทํานายพฤติกรรมการทํางานในอนาคตไดดีที่สุด 

(Chachawan Orawongsupatat, 2556) เปนการตัง้คาํถามโดยใหผูถกูสัมภาษณไดเลาถงึประสบการณ หรอืพฤตกิรรม

ที่ผานมาในอดีตในเรื่องนั้น ๆ (Thamrongsak Kongkasawat, 2554) โดยการใชคําถามปลายเปด ซึ่งข้ันตอนนี้ผูวิจัย

จะดาํเนนิการสมัภาษณสองกลุมหลัก ไดแก กลุมหัวหนางานในสายสนบัสนนุรวมถึงผูบรหิารระดบักลาง ซึง่เปนเปาหมายหลกั

ในการศึกษาครั้งน้ีและกลุมผูบังคับบัญชาสูงสุดของหนวยงานเพื่อใหไดมุมมองและทัศนคติในลักษณะบนลงลาง ไดแก 

คณบดี หรือผูบริหารที่มีสวนเก่ียวของ รวมเปนจํานวน 17 ทาน ทั้งนี้เพ่ือใหไดขอมูลครอบคลมุท้ังมุมมองจากผูปฏิบัติ

งานและมุมมองของผูบริหารระดับสูง

   โดยผูวจิยัไดเตรยีมหัวขอคาํถามไวอยางหลวม ๆ จากการใชตวัแบบชือ่วา Star Model (Higgins, 2014) 

ดังรายละเอียดตอไปนี้
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     1.  การระบุถงึสถานการณ (Situation) การทํางานทีเ่ก่ียวของกับการดาํเนนิงานตามเกณฑคณุภาพ

การศึกษาเพ่ือการดําเนินการที่เปนเลิศ (EdPEx) 

     2.   การใหผูใหขอมูลเลาถึงงานหรือหนาที่ (Task) อะไรที่ตองจัดการ ดําเนินงาน

     3.   การใหผูใหขอมูลเลาถึงสิ่งท่ีตนเองไดลงมือทําเพ่ือใหงานนั้น ๆ เสร็จลุลวง (Action)

     4.   การใหผูใหขอมูลเลาถึงผลลัพธ (Result) ของการดําเนินการหรือของการจัดการนั้นเปนอยางไร 

(Higgins, 2014) 

   ภายหลงัการสัมภาษณผูวิจัยไดตรวจสอบความนาเชื่อถือของขอมูลท่ีไดมาเพ่ิมอีก 2 วิธี ไดแก

     1.  การตรวจเสนทางของขอมูล (Audit Trail) เปนการใหขอมูลแกผูอานงานวิจัยถึงขั้นตอน

การวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมมาไดในงานวิจัยช้ินนี้ นักวิจัยไดมีการกระทําใด ๆ  กับขอมูลนั้นบาง และขอมูลนั้นเปลี่ยน

รูปไปอยางไร (Merriam, 1998 as cited in Jerawan Kedsing, 2555) ในงานวิจัยช้ินนี้จะเปนการอางอิงถึงปจจัยที่

ไดมาวามาจากผูสัมภาษณหมายเลขใด จากการถอดเทปบรรทัดที่เทาไหร หรือจากการจดบันทึกในชวงใด

     2.  การยืนยันความถูกตองของขอมูล (Member Checking) เปนการแสดงผลการวิจัยเบ้ืองตนให

กับผูใหขอมูล เพื่อใหผูใหขอมูลทําการตรวจสอบ (Lincoln and Guba, 1985 as cited in Jerawan Kedsing, 2555) 

หรือการนําบทถอดเทปและขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ รวมถึงบันทึกที่จดบันทึกอยางละเอียดกลับไปใหผูสัมภาษณ

ยืนยันความถูกตองของขอมูล พรอมทั้งตรวจสอบวาขอมูลใดบางที่ไมตองการใหเปดเผย ท้ังนี้ผูใหขอมูลสามารถให

ขอมูลเพ่ิมเตมิหรอืแยงผลงานวจิยัเบือ้งตนได  โดยผูวจิยัไดทาํการตรวจสอบความถูกตองของขอมลูกับผูใหขอมูลทกุทานแลว

 การวิเคราะหขอมูล

  การวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนนี้ผูวิจัยไดใชขอมูลที่เปนผลการศึกษาจากกระบวนการวิเคราะห

ขอมูลจากการสัมภาษณและการบูรณาการการทบทวนวรรณกรรม จากเนื้อหาที่มีจํานวนความถี่ท่ีปรากฏ

ตั้งแต 3 ขึ้นไป จาํนวนอยางนอย 3-5 ขอมลูตอ 1 หมวดคานยิมของเกณฑคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนนิการ

ท่ีเปนเลิศ (EdPEx) และใชขอมูลที่รวมกันทุกสวนของผลสรุปของขอมูลในแตละระเบียบวิธีจากกระบวนการ

วเิคราะหขอมูลการสัมภาษณและการบูรณาการทบทวนวรรณกรรม มดีังตอไปนี้

  1. วรรณกรรมและวธิกีารเลอืก

   ขัน้ตอนน้ีคอืการศึกษาถึงคานยิม (Core Values) อันเปนที่มาของเกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อ

การดําเนินการท่ีเปนเลศิ (EdPEx) โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับคานิยม (Core Values) รวมไปถึง

แนวคดิทฤษฎท่ีีมคีาํสาํคญัเปนสวนประกอบ โดยคาํสาํคญัประกอบไปดวย รางวัลคณุภาพแหงชาต,ิ การจัดการ

คุณภาพ, AUN-QA, TQM, TQA, EdPEx หรอื Malcolm Baldrige National Quality Award โดยใชวธีิการอาน

เน้ือหาทุกสวนเพื่อหาถงึคําจัดกัดความ ความหมาย เกณฑที่ใชประเมิน หรอืตัวชี้วัดในหัวขอที่อยูในภาคสวน

ของบุคลากรยกเวนภาคสวนขององคการในเชิงคานิยมท้ัง 11 ประการ (Core values) ของเกณฑคุณภาพ

การศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลิศ (EdPEx) นอกจากนี้ยังไดศึกษาเอกสารอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของเพิ่มเติม

โดยอาศยัเกณฑและวธีิการเลือกเชนเดียวกัน โดยเอกสารดงักลาวท้ังหมดจะถูกจาํกัดอยูในชวง พ.ศ. 2539-2559 

เพื่อความครบถวนของขอมูลในหัวขอท่ีตองการจะศกึษา อีกทั้งยังเปนปที่มีการลงนามเริ่มใชรางวัลคุณภาพ

แหงชาติในประเทศไทย

   ผลการศึกษาในข้ันตอนนี้ผูวจิัยไดทําการคนควาวรรณกรรมในหวัขอท่ีเก่ียวของทัง้ส้ิน 35 ชิ้น 

โดยประกอบไปดวยงานวจัิยจํานวน 32 ช้ิน และเอกสารเผยแพรความรูจํานวน 3 ชิ้น 

   การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณและการบูรณาการการทบทวนวรรณกรรมจะใชวิธี

วเิคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เปนการแยกแยะเนื้อหาหรอืแนวคิดที่ปรากฏใชการสังเกตการตีความตาม

คําที่ปรากฏ เพื่อทําใหทราบถงึโครงสราง ลําดับของเนื้อหา และขอบเขตของเนื้อหาอยางละเอยีด โดยใหมี
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ความหมายเปนไปในแนวทางเดียวกัน (Meaningful Group) นอกจากน้ียังใชการแปลงขอมูลเชิงคุณลักษณะ

เปนเชิงปริมาณ ที่ใชวิธีการนับความถี่ของคําที่เกิดข้ึนซํ้า ๆ  กันตามแบบแผนการวเิคราะห และนํามาจําแนก

ตามตัวแปร (คานยิมทัง้ 11 ประการ) โดยเนื้อหาที่เลือกนํามาใชมจีํานวนความถี่ท่ีปรากฏตัง้แต 3 ข้ึนไป จํานวน 

3-5 ขอมลูตอ 1 หมวดคานยิมของเกณฑคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนนิการทีเ่ปนเลศิ (EdPEx) และมกีารจาํกัด

จํานวนสมรรถนะไวสงูสุดท่ี 5 จํานวนตอหนึ่งหมวด ใหความสาํคญัตามปรมิาณความถ่ีท่ีพบ เมือ่ไดโดยเน้ือหา

ท่ีเลอืกนํามาใชดังระเบียบวิธีที่ระบุขางตนแลว ผูวิจัยจงึไดนําเนื้อหาเหลานัน้มาบูรณาการเขากับผลลัพธจาก

การวเิคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ โดยใชวธีิรวมกันทุกสวนของผลสรปุของขอมูลในแตละระเบยีบวธิ ี

  2. การตรวจสอบความถูกตองของตวัแบบสมรรถนะ (Validation Competency Model) ดวยระเบยีบวธีิ

แบบเดลฟาย (Delphi Technique)

   ในการตรวจสอบความถูกตองของรปูแบบสมรรถนะผูวจิัยใชระเบียบวธิแีบบเดลฟาย (Delphi) 

ในการรวบรวมความคดิเห็นจากผูเชี่ยวชาญ โดยมีรายละเอยีดดังตอไปนี้

   2.1 ผูเชี่ยวชาญหรอืผูใหขอมูล

      เพื่อใหไดผลวิจยัท่ีเท่ียงตรงและนาเช่ือถือ ผูเช่ียวชาญท่ีไดรบัเลอืกน้ันจําเปนตองมีความรู

ความเขาใจในเรือ่งโครงการนําเกณฑคณุภาพการศึกษาเพื่อการดาํเนนิการทีเ่ปนเลิศมาใชในการประกนัคณุภาพ

การศกึษาภายใน (EdPEx200) เปนอยางดี ผูวจิยัไดใชเกณฑเชนเดียวกันกบัการระบตุวัผูท่ีมผีลปฏบัิตกิารเปนเลิศ 

(Living Best Practices) ในข้ันตอนการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพในขอ 2 เพื่อคัดเลือกและใหเขารวมการวจิัย

โดยตองตอบแบบสอบถามเปนจํานวนท้ังส้ิน 2 รอบเพื่อใหไดความคดิเห็นที่เปนจรงิ

   2.2 แบบสอบถามและการพัฒนาแบบสอบถาม

      ในการสรางเครื่องมือวจิัย ผูวจิัยไดใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทานตรวจสอบความเกี่ยวของ

ของเนื้อหา (Content Validity) และปรับปรุงขอคําถามกอนนําไปตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด โดยการหาคา 

Index of Item Objective Congruence (IOC) ซ่ึงเปนการพจิารณาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Vadility) 

และความเหมาะสมของเนื้อหาที่ใช (Wording) โดยนําแบบสอบถามที่ไดสรางข้ึนมาไปให ผูเชี่ยวชาญทําการ

ตรวจสอบแบบสอบถามการ โดยจะไดผลออกมาเปนคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม หรอืคาสอดคลอง

ระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Rovinelli and Hambleton, 1977) โดยใชผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ไดแก 

รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร ผศ.ดร.ดาวษิา ศรธัีญรัตนและ รศ.ดร.ภก.สมภพ ประธานธรุารกัษในการตรวจสอบ

  3. ในการอธบิายขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (Personal Data) และการพจิารณาคําตอบ

จากแบบสอบถามในรอบที่ 1 และรอบท่ี 2 โดยผูวจิัยใชการวเิคราะหขอมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) มีรายละเอยีดดังตอไปนี้

   3.1 คารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

   3.2 คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) เพื่อวเิคราะหคาเฉลี่ยของคาสมรรถนะ

   3.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวเิคราะหการกระจายของขอมูลเปนราย

ขอและภาพรวม

   3.4 มัธยฐาน (Median) เพื่อหาตําแหนงกลางของคาคะแนนสมรรถนะ

   3.5 ฐานนยิม (Mode) เพื่อหาคาคะแนนที่มีความถี่มากที่สุดในสมรรถนะนัน้ ๆ 

   3.6 คาพสิัยระหวางควอไทล (Quartiles) เพื่อวัดการกระจายของขอมูล
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ผลการศกึษา 

 ผลการศึกษาจากการตรวจสอบความถูกตองของตัวแบบสมรรถนะดวยระเบียบวิธีแบบเดลฟาย

จํานวนทัง้สิ้น 2 รอบ พบชุดสมรรถนะในหมวดคานยิมทัง้สิ้น 22 สมรรถนะ ดังตอไปนี้

  1.  เปนผูที่สามารถมองภาพรวมองคการได และมคีวามสามารถในการเชื่อมโยง

  2. มวีสิัยทัศนและแนวทางการดําเนนิงานท่ีชัดเจน

  3. ลงมือปฏบิัตอิยางจรงิจังและเปนตัวอยางท่ีดใีหแกผูใตบังคับบัญชาได

  4. สามารถสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู

  5. เปนตัวกลางในการส่ือสารระหวางผูบรหิารและผูปฏบัิตงิาน

  6. รบัฟงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา

  7. สามารถจูงใจ รกัษาขวัญกําลังใจบุคลากรในการทํางานใหเกิดความสุขและความผูกพันได

  8. ความสามารถในการตดิตอและประสานงาน

  9. สงเสรมิใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น และการทํางานรวมกัน

  10. มีแผนการพัฒนาบุคลากร

  11.  ทักษะในการใหคําแนะนําและปรกึษา

  12. เขาใจในกระบวนการทํางานในสายงานของตน

  13. สามารถบรหิารจัดการเวลาได 

  14. สามารถศกึษาคนควาเพิ่มไดดวยตนเอง

  15. เปดรับ เรยีนรูส่ิงใหม

  16. มีความรูในการจัดการคุณภาพ

  17. ทัศนคติบวกกับงานประกันคุณภาพ หรอื Quality Assurance 

  18. สามารถรวบรวมขอมูลและสบืคนขอมูลที่ตองการ

  19. มีความสามารถในการคดิวเิคราะห ประเมิน และแปลผลขอมูล

  20. มีธรรมาภบิาล

  21.  มจีรรยาบรรณวิชาชพี

  22. มคีวามรับผดิชอบตอส่ิงที่ไดดําเนนิการ

 ภายหลังการสรุปผลการวิจัย ผูวจิัยไดเพิ่มวธิเีปรยีบเทยีบสมรรถนะที่เปนผลสรปุกับสมรรถนะจาก

การศกึษาในหวัขอการพฒันาภาวะผูนาํในประเทศไทย (Leadership Development in Thailand) โดยใชการศกึษา

ดังกลาวเปนตัวคัดกรองสมรรถนะเพ่ือความเปนเลศิเพื่อใหสะดวกตอการนําไปใชงาน จากผลการศึกษาพบ

ชุดสมรรถนะทัง้ส้ิน 4 สมรรถนะ ดังตอไปนี้

  1. ทัศนคตบิวกกับงานประกันคุณภาพ  

  2. สามารถรวบรวมขอมูลและสบืคนขอมูลที่ตองการ

  3. เปนผูที่สามารถมองภาพรวมองคการได และมคีวามสามารถในการเช่ือมโยง

  4. รับฟงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา

สรุปและอภิปรายผล
 1. ทัศนคติบวกกับงานประกับคุณภาพหรือ Quality Assurance ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 

Suthep Komtapao (2549) ทีท่าํการศกึษาปจจัยท่ีมผีลตอความพงึพอใจของพนักงาน ลกูคา ประชาชน : การบรหิารงาน

ดวยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM) บรษิัทไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบ
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ระดับความรูใน TQM เปนเพียงพื้นฐานความเขาใจสวนบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรูและรับรูขาวสารภายใน

องคการซึง่ไมสงผลตอการมีสวนรวมในการปฏิบัตงิาน ความรูความเขาใจและทศันคติในการปฏิบัตงิานภายใต

การบรหิารงานแบบ TQM สงผลตอการมีสวนรวมในการมุงสูรางวัล เชนเดียวกันกับการศึกษาของ Jirapon 

Kittisommanakoon (2550) ในการศึกษาปจจัยที่สงเสรมิการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารคุณภาพ

ท่ัวทัง้องคการ กรณศีกึษา บรษิัทเบอรลี่ ยุคเกอรฟูดส จํากัด พบปจจัยที่สงเสรมิการมีสวนรวมของพนักงานที่

เปนปจจัยแวดลอม ไดแก ความรู ความเขาใจ ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและทัศนคติที่มีตอการจัดทํา

ระบบบรหิารคณุภาพทั่วทัง้องคการ 

  นอกจากนี้ผลการศกึษาของ Surawe Sunalai (2555) ไดทําการศกึษาปจจัยแหงความสําเร็จของ

การประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ไดทําการกําหนดชัดลงไปอีกวาทัศนคติของ

บุคลากรมอีงคประกอบใดบาง ไดแก เขาใจบทบาทและหนาที่ของตนเอง มีความรับผดิชอบ มีความมุงม่ัน 

ศรทัธา ทุมเท เสียสละ ใสใจ รวมแรงรวมใจในการปฏิบัต ิและพยายามแกปญหาดวยกัน นอกจากนีย้งักลาวถึง

ทัศนคตท่ีิไมดตีองานประกนัคณุภาพเพิม่เติมดวยวา บคุลากรบางคนไมเหน็ความสําคญัเน่ืองดวยมิใชหนาทีข่องตน 

ไมตระหนักถึงความจําเปน มีทัศนคติที่ไมดตีองานประกันคุณภาพ มองวาเปนการเพิ่มภาระงาน นอกจากน้ี 

Pattama Yimpong (2541) ทีไ่ดทําการศึกษาเรื่องพฤตกิรรมผูนาํ บรรยากาศองคการที่มอีทิธิพลตอการยอมรบั

การบรหิารคุณภาพโดยรวมของเจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุร ี ยังไดเนนยํ้าถึงความสําคัญของการการสราง

ทัศนคติท่ีดีตอการบริหารคุณภาพโดยรวมแกเจาหนาที่โรงพยาบาลรวมท้ังเตรียมความพรอมองคการ 

สรางบรรยากาศองคการใหเหมาะสมเอ้ือตอการนําการบรหิารคณุภาพโดยรวมมาดําเนนิการอีกดวย โดยจะ

เปนการสงเสริมใหเจาหนาที่ทุกคนไดมีสวนรวมในการทํากิจกรรมกลุมคุณภาพและยังมีการศกึษาของบุคคล

อกีหลายทาน ตวัอยางเชน  Samanjai Klangkongboon (2547) ที่พบปจจยัการมีความคดิสรางสรรคและมีทศันคติ

ท่ีดตีอการพัฒนาคุณภาพจากการศึกษา เปนตน

 2. สามารถรวบรวมขอมลูและสบืคนขอมลูทีต่องการ สอดคลองกับผลการศกึษาของ Surawe Sunalai (2555) 

ท่ีไดทําการศึกษาปจจัยแหงความสําเร็จของการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

ผลพบปจจัยที่เปนปญหาและอุปสรรคในงานประกันคุณภาพการศึกษาที่ไดจากแบบสอบถามขอมูลปลายเปด 

ดงัน้ีผูอืน่เปนเพียงผูใหขอมลูจึงไมรูวาตองใหขอมูลอะไร และไมทราบขอมลูท่ีมกีารเปลีย่นแปลงของงานประกัน

คุณภาพการศึกษา ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาความสามารถรวบรวมขอมูลและสืบคนขอมูลที่ตองการเปน

สมรรถนะอยางหนึ่งท่ีมคีวามสําคัญในการขับเคล่ือนองคการ

 3. เปนผูท่ีมองภาพโดยรวมได โดยสมรรถนะตัวน้ีมีความสอดคลองและถูกกลาวถึงในฐานะที่เปน

คานิยมของเกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อการดําเนนิการที่เปนเลิศ โดยหมายถึงการจัดการกับองคประกอบ

ทุกสวนขององคการ ใหเปนองคการหน่ึงเดียวเพือ่บรรลพุนัธกจิและยงัสอดคลองกับแนวคดิของ Psu Decharin 

(2556) วาผูที่มองเห็นโอกาสในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกดิข้ึน และสามารถตอบสนองตอโอกาสนัน้ไดเร็ว

กวาผูอื่นหรอืจําเปนจะตองมีวสิัยทัศนสามารถกําหนดหรอืมองเห็นภาพในส่ิงท่ีอยากใหองคการเปนได จะเปน

ผูนําที่สามารถนําพาองคการไปสูความสําเร็จ

 4. รับฟงและตอบสนองตอความตองการของลูกคา ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Petchampai 

Sukarom (2550) ไดพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจากการศึกษาในหัวขอการประเมินพนักงานและ

องคกรตามเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ กรณีศึกษาโรงพยาบาลลานสักพบปจจัยทราบวาลูกคาคือใคร 

และมคีวามตองการอยางไร เชนเดียวกันกบั Montale Sartsananan (2552) ไดทําการศึกษาปจจยัสูความสาํเรจ็

ในการประยกุตใชระบบบรหิารคุณภาพทัว่ทั้งองคการ (TQM) ในองคการทีไ่ดรบัรางวัลคณุภาพแหงชาตผิลการศกึษา

พบปจจยัยอยท่ีไดนํ้าหนักความสาํคญัสูงสดุในแตละปจจยัหลกั โดยมีการมุงเนนทีล่กูคาเปนหนึ่งในปจจยัหลัก
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ขอเสนอแนะ
 ขอเสนอแนะทั่วไป

 1. จากงานวิจัยพบวาสมรรถนะบางประการที่เปนผลการศึกษาวิจัยในครัง้นี้เปนสมรรถนะท่ีหัวหนา

งานท่ัวไปพึงมี อาจจะทําใหไมสามารถช้ีชัดไดวาเปนสมรรถนะที่ชวยใหขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จ

ตามแนวทางของ EdPEx ได แตอยางไรก็ตามจากการศกึษาพบวาสมรรถนะดังกลาวนี้ก็เปนสิ่งที่ขาดไมไดใน

การขับเคล่ือนองคการตามแนวทางของเกณฑ ผูบริหารมีความจําเปนจะตองกําหนดชี้ชัดลงไปวาตองการ

พัฒนาสมรรถนะตัวใดโดยผานการส่ือสารองคการ

 2. จากผลการศกึษาของงานวจิัยนอกจากผูบรหิารแลวคณะกรรมการหรอืสมาคมยังสามารถเอาไป

พัฒนาตอยอดมาตรฐานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับวิชาชพี โดยพจิารณาถึงความตองการของตลาด และอาจจะ

พิจารณาถึงการพัฒนามาตรฐานการคัดเลือกผูบริหารระดับกลางในสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษา

โดยตรงไดอกีดวย 

 ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป

 1. การศกึษาวจิัยในครัง้น้ีไดใชการพัฒนารูปแบบสมรรถนะ 6 ข้ันของ Spencer และ Spencer (1993) 

อยางไรก็ตามผูวจิัยไมไดดําเนินการจนครบถวนท้ัง 6 ข้ันตอน ถาหากรูปแบบการศกึษาในอนาคตมงีานศกึษา

ท่ีนําเอาชุดสมรรถนะพี่พัฒนาแลวทดลองใหกับหนวยงานที่เปนกลุมเปาหมายก็จะเปนการพิสูจนความเหมาะ

สมของตัวแบบไดเปนอยางด ีในข้ันที่ 6 ของการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของ Spencer และ Spencer (1993) 

สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการออกแบบงานวจิัยในอนาคตได ดังนี้ 

  1) กําหนดเปาหมายสาํหรบัการพัฒนาตาํแหนงงานท่ีสําคญัในสายงานโดยระบุถึงสมรรถนะทีส่าํคญั

  2) นําผลการศึกษาท่ีพบไปใชเพิ่มความแมนยําในกระบวนการฝกอบรมหรือนําไปปรับปรุง

การสัมภาษณรวมกับการประเมนิการตอบสนองของผูสมัคร

  3) นําผลการศึกษาที่พบไปสรางแบบทดสอบหรือแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

สมรรถนะเพื่อนํามาใชรวมกับขอมูลจากการสัมภาษณเพื่อใหเกิดความแมนยํามากยิ่งข้ึน

  4) นําผลการศึกษาท่ีพบไปศึกษาเพิ่มเติมในงานวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงของกลุมผูใหขอมูล

ท่ีมากกวางานวจิัยช้ินนี้ เพื่อพัฒนารูปแบบสมรรถนะใหดยีิ่งข้ึน

  5) สําหรบักระบวนการสรรหาและพฒันาสมรรถนะควรมกีารสรางระบบการตดิตามผลการดาํเนนิงาน

ท่ีมปีระสิทธิภาพเพื่อใหเกดิหลักฐานในการรเิริ่มพัฒนาตามกําหนดการท่ีตัง้ไว โดยการนําผลการศกึษาที่พบ

ใชรวมกับการออกแบบระบบตดิตามผลการดําเนนิการ
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