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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (2) ศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (3) เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)   

การศึกษาน้ีเป็นแบบผสมวิธี โดยการวิจยัเชิงปริมาณ ศึกษาจากหัวหน้าภารกิจ หัวหน้างาน นักวิชาการ 
เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 99 ตวัอย่าง เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูใ้ห้ขอ้มูลทั้งหมด 7 คน 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง ประกอบไปดว้ย รองผูอ้  านวยการ จ านวน 3 คน และหวัหนา้ส านกั จ านวน 4 คน เคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลใชก้ารสัมภาษณ์ และการวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารสังเคราะห์ขอ้ความและตรวจสอบยืนยนั 

ผลการศึกษาพบว่า (1) บุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะทั้งหมด 12 สมรรถนะ โดยสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันามากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การประเมินคุณภาพ และความสามารถในการวางแผน (2) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) มี 10 รูปแบบ ได้แก่  
การปฐมนิเทศ การประชุม การฝึกงานในสถานการณ์จริง การฝึกอบรม การมีพ่ีเล้ียง การศึกษา การศึกษาดูงาน  
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสัมมนา และการเสนอแนะ (3) ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) คือ ควรท าแผนการพฒันา
รายบุคคลระยะส้ัน (รายปี) และระยะยาว (2-3 ปี) โดยตอ้งผกูโยงกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจน และ
พฒันาสมรรถนะท่ีครอบคลุมทั้ง สมรรถนะหลกั  สมรรถนะหน้าท่ี และสมรรถนะการจัดการ เป็นประจ าทุกปี  
โดยก าหนดวงเงินงบประมาณส าหรับการพฒันาตนเองของบุคลากรในแต่ละระดบัเป็นรายบุคคลไว้ให้ชดัเจน และ
สามารถยืดหยุน่ไดต้ามความจ าเป็น 
ค าส าคัญ:  การพฒันา  สมรรถนะ  รูปแบบการพฒันา  ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคก์ารมหาชน)      
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Abstract 
 

The purposes of this study were to (1) study the need of competency development for personnel of The 

Office for National Education Standards and Quality Assessment (Public Organization), (2) study the model of 

personnel competency development of The Office for National Education Standards and Quality Assessment (Public 

Organization), and (3) to provide policy recommendations for personnel competency development of The Office for 

National Education Standards and Quality Assessment (Public Organization). 

This study used a mixed method. A quantitative approach was used for collecting data from 99 

respondents: leaders, supervisors, academic officers, operational officers, and temporary staffs. The data collection 

tool was a questionnaire. To analyze data frequency, percentage, mean and standard deviation were used. For 

qualitative part, 7 informants, senior executives, comprising of 3 deputy directors and 4 office heads, were 

interviewed. It was a interview, content synthesis and verification were used as data analysis strategy.  

The results of this study were (1) personnel of The Office for National Education Standards and Quality 

Assessment (Public Organization) need to develop all 12 competencies. The three highest demanded competencies 

are Result oriented, Quality assessment, and Planning (2) models for developing personnel competency of The Office 

for National Education Standards and Quality Assessment (Public Organization) has 10 approaches, which are: 

Orientation, Conference, On the Job Training, Training, Mentoring, Education, Study Visit, Job Rotation, Seminar 

and Coaching, and (3) policy recommendations for personnel competency development of The Office for National 

Education Standards and Quality Assessment (Public Organization) is to make short-term (annual) and long-term (2-

3 years) individual development plans that must be linked to a clear career path, and cover both core competencies, 

functional competencies and managerial competencies. To do so, the budget limit for the self-development of 

personnel at each level should be clearly set for each individual and be flexible as needed. 

Keywords: Development, Competency, Model Development, The Office for National Education Standards and 

Quality Assessment (Public Organization)   
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นอกจากน้ี ผูวิ้จยัขอขอบคุณทุกคนในครอบครัวท่ีคอยเป็นก าลงัใจและมีส่วนสนับสนุน 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

 1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การพฒันาบุคลากรถือเป็นกระบวนการส าคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะความช านาญ 
ในการท างาน (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) การปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับ 
ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล    มุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนท าใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้
และทนัต่อการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งน้ีผลกระทบจากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของสังคม 
ยคุใหม่ การเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์ร เช่น สภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจ เป็นตน้ ท าใหอ้งคก์ร
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งพฒันาบุคลากร รวมถึงองคก์รตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจและสามารถบริหาร
จดัการและพฒันาบุคลากรให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและเป็นประโยชน์ในองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงหน่วยงานหรือ
องค์กรใดก็ตามท่ีบุคลากรมีการพฒันาตนเองย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึง 
ความเจริญกา้วหน้าขององค์กรนอกเหนือจากการพฒันาบุคลากรเพื่อองค์กรแลว้ การพฒันาตนเองยงั
ส่งผลต่อความส าเร็จหรือเพื่อความกา้วหน้าในอาชีพ และถือเป็นการแข่งขนักบัตนเองเพื่อเป็นบนัได  
ไปสู้ความก้าวหน้าในอนาคต ซ่ึงตามหลักการพัฒนาบุคลากรนั้ นต้องค านึงถึงการตอบสนอง 
ความตอ้งการขององคก์ร การตอบสนองตามความตอ้งการของบุคลากร ตอบสนองตามความตอ้งการ
ของชุมชนท่ีองคก์รเก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และการวางแผนในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงพบว่า
รูปแบบในการพฒันาบุคลากรนั้นมีหลากหลายรูปแบบ อาทิ การปฐมนิเทศ การอบรม การมีพี่เล้ียง  
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสัมมนา ส่งไปดูงานใน-ต่างประเทศ ร่วมถึงการสัมมนาทั้งในและ 
นอกสถานท่ี เป็นตน้ ขึ้นอยูก่บัหน่วยงานหรือองคก์รเลือกใชต้ามโอกาสและความเหมาะสม เพื่อช่วยให้
งานสัมฤทธ์ิผลตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ทั้งน้ีการพฒันาบุคลากรขององค์กรจ าเป็นตอ้งประเมิน
ความสามารถ สมรรถนะของบุคลากรว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อน จุดดอ้ย ท่ีจะตอ้งส่งเสริม สนบัสนุนและส่ิง 
ท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขท่ีส าคญัอย่างไร เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกในยุคปัจจุบนัและอนาคต 
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ทุกองคก์รควรมีระบบบริหารการพฒันาบุคลากรใหมี้ทิศทางท่ีชดัเจน สามารถปรับเปล่ียนคนในองคก์ร
ให้มีความสามารถตรงตามท่ีต้องการโดยมุ่งเน้นสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย 

ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เรียกโดยยอ่ว่า 
"สมศ." มีฐานะเป็นหน่วยงานของรัฐและเป็นนิติบุคคล ภายใตก้ารก ากบัดูแลของนายกรัฐมนตรี ต่อมา
ในปี พ.ศ. 2561 จึงไดเ้ปล่ียนแปลงมาอยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยให้มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาเกณฑแ์ละวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และท าการประเมินผลการ
จัดการศึกษาเพื่อให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยค านึงถึงความมุ่งหมาย หลักการ  
และแนวทางการจัดการศึกษาในแต่ละระดับตามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ  
(รวมกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบั สมศ. 2553) 

ปัจจุบัน ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  
มีบุคลากรรวมทั้งส้ิน 106 คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มผูบ้ริหาร 25 คน (รองผูอ้  านวยการ หวัหนา้ส านกั หวัหนา้
ภารกิจ หัวหน้างาน) และเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานตามสายบังคับบัญชา 81 คน (นักวิชาการ เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบติัการ ลูกจา้งชัว่คราว) ทั้งน้ี ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) เลง็เห็นวา่บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร มุ่งหวงั
ท่ีจะมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อประเทศชาติ โดยในการท่ีจะมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจ าเป็นต้องอาศยัระยะเวลา และมีการพฒันา  
อย่างเป็นระบบสอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างทนัท่วงที ส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้การพฒันาตนเอง
ตามสายงานท่ีรับผิดชอบดา้นวิชาชีพ และตามสมรรถนะการท างานของบุคลากรในทุกระดบั รวมถึงการ
พัฒนาตนเองตามความต้องการขององค์กร โดยผสมผสานทั้ งการพัฒนาด้านทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถ ตลอดจนการปลูกฝังวฒันธรรมและจริยธรรมขององคก์รควบคู่กนั เพื่อพฒันาศกัยภาพ 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรในทุกระดับให้เหมาะสมกับต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง (ฐานข้อมูล 
กลุ่มงานทรัพยากรมนุษย ์ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 2563) 

ขอ้มูลจากแผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ของส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีโครงการพฒันาบุคลากร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ
พาองคก์รไปสู่เป้าหมายงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีจะตอ้งดูแลและพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลกรวมทั้งตามขอ้บงัคบั
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ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ว่าด้วยการบริหาร  
งานบุคคล พ.ศ. 2544 หมวด 4 ขอ้ 26 และขอ้ 2 ท่ีให้ผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีพฒันา และฝึกอบรม ผูอ้ยู่ 
ใตบ้งัคบับญัชาให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ เจตคติคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้ปฏิบติั
หน้า ท่ีได้ อย่างมีประสิทธิภาพทั้ งปัจจุบันและอนาคต พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานท่ีท้าทายความรู้
ความสามารถ และสร้างความส าเร็จ ให้แก่องค์กรมากยิ่งขึ้น รวมไปถึงเพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร
โดยการพฒันาเสริมสร้างสมรรถนะและองคค์วามรู้ในดา้นวิชาการ และ ทกัษะในดา้น Soft Skill ส่งผล
ให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีสูงยิง่ขึ้น โดยในโครงการฯ ดงักล่าวจะมีกิจกรรมยอ่ย 4 กิจกรรม คือ  
1. การพฒันาศกัยภาพและสมรรถนะตามแผนพฒันาตนเอง (IDP) 2. การจดัหลกัสูตรฝึกอบรม และ
พฒันาบุคลากร (In-house Training) 3. การสัมมนาบุคลากรประจ าปี/ ศึกษาดูงาน และ 4. การพฒันา
เสริมสร้างองคค์วามรู้ ในหลกัสูตรท่ีมีความจ าเป็นให้กบับุคลากร (แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 2563) 

จากปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เน่ืองจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโค
โรนา (COVID-19) ท่ีเกิดขึ้นทัว่โลกซ่ึงเกิดขึ้นอยา่งกระทนัหนั และมาตรการท่ีเขม้งวดในการรวมตวักนั 
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) จึงไม่สามารถด าเนิน
กิจกรรมตามแผนปฏิบติัการโครงการพฒันาบุคลากรได ้อาทิ การไปศึกษาดูงานหรือจดักิจกรรมนอก
สถานท่ี และการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร (In-house Training) ท าใหผ้ลการด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบติังานไม่บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้อีกทั้งการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมี
ความกา้วหนา้เพิ่มมากขึ้น เช่น การประชุมผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ การคุยงานผา่นแอพพลิเคชัน่ออนไลน์ 
การชอ้ปป้ิงออนไลน์ เป็นตน้ ท าใหรู้ปแบบการศึกษาการเรียนรู้ต่างๆ เปล่ียนแปลงไป 

จากสภาพปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ทั้งการเกิดโรคระบาด การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี  
จึงท าใหอ้งคก์รไม่สามารถด าเนินการบรรลุแผนปฏิบติังานตามท่ีวางไวไ้ด ้ผูว้ิจยัตระหนกัและเลง็เห็นถึง
ความส าคญัของการศึกษาการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ท่ีหลากหลาย เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต  
ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว เพื่อให้บุคลากรสามารถพฒันาสมรรถนะของตนเองได้อย่างต่อเน่ือง  
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ ความช านาญในการท างาน ถือเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  
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2.  ค ำถำมกำรวิจัย 
 

เพื่อให้ไดค้  าตอบของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ไดต้ั้งค  าถามในการวิจยัไวด้งัน้ี 

2.1  บุคลำกรของส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำร
มหำชน) มีความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะหรือไม่ 

2.2  บุคลำกรของส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำร
มหำชน) มีความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู่กบัสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีแตกต่างกนัหรือไม่  
(Competency Gap) 

2.3  บุคลำกรของส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำร
มหำชน) ควรมีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะอยา่งไร 
 

3. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

3.1  เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  

3.2  เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

3.3  เพื่อให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
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4. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

ส่ิงท่ีองค์กรมีอยู่ 
 

ส่ิงท่ีต้องกำรให้มี 

- ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากร 
- ปัญหาการพฒันาตนเอง 
- สมรรถนะในการท างานของ

บุคลากร 
  

  - สมรรถนะในการท างานท่ีท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
บุคลากร 

   
  

  วิเคราะห์ช่องวา่งสมรรถนะ 
(Gap Analysis) 

    

   
 

    

วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย 
  

สมรรถนะของบุคลากร 
  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัสมรรถนะ 
แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัรูปแบบ

การพฒันา 

         

  รูปแบบการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรของ

ส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน)  

  
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิด 

ท่ีมา: ประวิทย ์วิจิตรไตรธรรม  (2550, น.5)   
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5. ขอบเขตกำรวิจัย 
 

5.1  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
ศึกษาสภาพ ข้อจ ากัดในการพัฒนาบุคลากร และรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ

ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  
5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) จ านวน 106 คน  

เชิงปริมำณ 
ประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีจะเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากร

ของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ท่ีปฏิบติังานในระดบั
หวัหนา้ภารกิจ หวัหนา้งาน นกัวิชาการ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ และลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 99 คน 

เชิงคุณภำพ 
ประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีจะเก็บขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน  

7 คน ได้แก่ รองผูอ้  านวยการส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) จ านวน 3 คน และหวัหนา้ส านกั จ านวน 4 คน 

 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1  กำรพัฒนำบุคลำกร คือ การสร้างทกัษะความสามารถ สมรรถนะของตนเองให้ดีขึ้น  
มีมากขึ้น เหมาะสมกว่าเดิม และการพฒันาความสามารถท่ียงัไม่ได้พฒันาตามความตอ้งการท่ีจะให้
ตนเองมีความกา้วหน้า ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อนัจะเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร 

6.2  สมรรถนะ คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมี 
ในการปฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ บรรลุผลตามเป้าหมาย และ
วตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีไดต้ั้งไว ้
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6.3  สมรรถนะท่ีมีอยู่ คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรแต่ละคนมีอยู่ในตนเองและมีการพฒันาอยู่
แลว้อยา่งต่อเน่ืองเป็นประจ า 

6.4  สมรรถนะท่ีต้องกำรให้มี  คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรต้องการพัฒนาเพิ่มเ ติม
นอกเหนือจากสมรรถนะท่ีมีอยู ่

6.5  รูปแบบกำรพฒันำ คือ แบบแผนหรือแนวทางการเปล่ียนแปลงท่ีมีการกระท าใหเ้กิดขึ้น
หรือมีการวางแผนก าหนดทิศทางไวล้่วงหนา้ โดยการเปล่ียนแปลงน้ีตอ้งเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 

6.6  กำรปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การแนะน าให้บุคลากรท่ีมาท างานใหม่ไดท้ราบถึง 
แนวปฏิบติังานดา้นต่างๆ ขององคก์ร 

6.7  กำรประชุม (Conference) คือ การเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุม แลกเปล่ียนความรู้
ประสบการณ์และความคิดเห็นระหวา่งกนั เพื่อแกปั้ญหาใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั 

6.8  กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง (On the Job Training) คือ การสอนงานและใหท้ดลอง
ปฏิบติัในสถานท่ีจริงเนน้การพฒันาทกัษะในงานเฉพาะทาง เพื่อให้บุคลากรเกิดความคุน้เคยกบัสภาวะ
แวดลอ้มและสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

6.9  กำรฝึกอบรม (Training) คือ การให้ผู ้รู้  หรือผู ้เ ช่ียวชาญได้ถ่ายทอดความคิด
ประสบการณ์ไปยงักลุ่ม จดัขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ความสามารถของผูท่ี้เขา้ร่วมฝึกอบรม 
เพื่อสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ  

6.10  กำรมีพี่เลีย้ง (Mentoring) คือ การจบัคู่บุคคล ระหว่างผูมี้ประสบการณ์สูง กบับุคคล
ท่ีมีประสบการณ์น้อย พี่เล้ียงจะคอยแนะน ากลยุทธ์ในการท างาน และแลกเปล่ียนความคิด สังเกต 
การท างาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการพฒันาตนเอง 

6.11  กำรศึกษำ (Education) คือ วิธีการพฒันา โดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษา 
ท่ีสูงขึ้น เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต เป็นการช่วยให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
อาชีพในอนาคต 

6.12  กำรศึกษำดูงำน (Study Visit) คือ การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปเยีย่มชมสถานท่ีต่างๆ 
หรือสังเกตการท างานขององคก์รอ่ืนวา่สถานท่ีนั้นๆ เป็นอยา่งไร และมีขั้นตอนการท างานอยา่งไร  

6.13  กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำน (Job Rotation) คือ การเคล่ือนยา้ยบุคลากรจากงาน 
ในหน้าท่ีหน่ึงไปสู่งานอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีดีต่องานในองค์กร เสริมสร้าง 
ความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีของบุคลากร ให้ทุกคนตระหนักว่างานในทุกกลุ่มงาน ล้วนมี
ความส าคญัเท่าเทียมกนั 
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6.14  กำรสัมมนำ (Seminar) คือ การประชุมมีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา และเปิด
โอกาสให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนเสนอความคิดเห็นท่ีจะก่อให้เกิดความรู้และแนวทาง  
เพื่อน าไปใชแ้กไ้ขปัญหาและพฒันาการปฏิบติังาน  

6.15  กำรเสนอแนะ (Coaching) คือ การเน้นอธิบายรายละเอียดของงาน จะเป็นการสอน 
ในท่ีท างานหรือสอนนอกพื้นท่ีก็ได ้โดยหวัหนา้งานจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร  

  

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1  ท าให้ทราบถึงความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  

7.2  ท าให้ทราบรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

7.3  ท าให้ไดข้อ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และแนวทางในการพฒันาบุคลากรของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 

การวิจยั เร่ือง “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ” ผูวิ้จยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
1.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
1.2 กระบวนการพฒันาบุคลากร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2.1 ความหมายสมรรถนะ 
2.2 องคป์ระกอบสมรรถนะ 
2.3 ประเภทของสมรรถนะ 
2.4 ระบบสมรรถนะส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์าร

มหาชน)  
2.5 รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 

3. ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  
3.1 ความเป็นมาและบทบาทหนา้ท่ี 
3.2 ขอ้มูลทัว่ไป  

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
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1. แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 

1.1  ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
Nadler (1990) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง การด าเนินการให้

บุคลากรไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะไดน้ าความรู้ มาปรับปรุง
ความสามารถในการท างานให้ดีขึ้ น ซ่ึงส่วนใหญ่จะมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ  
1) กิจกรรมการฝึกอบรม 2) กิจกรรมการศึกษาต่อ และ 3) กิจกรรมการพฒันาตนเองแนวคิดน้ีมีเป้าหมาย
โดยรวมของการพฒันาบุคลากรอยู่ท่ีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Improving Job Performance) 
และส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน 

Gilley and Eggland (1992) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร คือ การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนด
และวางรูปแบบอยา่งมีระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุง พฤติกรรมของ
พนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพฒันาใน 3 ส่วน คือ 1) การพฒันาบุคคล (Individual Development)  
2) การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 3) การพฒันาองคก์ร (Organization Development) ทั้งน้ี 
องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีจุดมุ่งหมายร่วมกันคือ การปรับปรุงการท างานของพนักงานให้ดีขึ้น  
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาบุคลากร 

Cunningham & Cordeiro (2000) การพัฒนาบุคลากร (staff development) เป็นกิจกรรม 
หรือกระบวนการใดๆ ท่ีตั้งใจท่ีจะปรับปรุงทกัษะ เจตคติ ความเขา้ใจ หรือการปฏิบติัในบทบาทใน
ปัจจุบนั หรือบทบาทในอนาคต การพฒันาจะตอ้งมุ่งเนน้ทั้งการเรียนรู้ของบุคลากร และการปรับปรุง
องคก์ร กิจกรรมการพฒันาบุคลากร จะช่วยลดความแตกต่างระหวา่งบุคคล  

Swanson & Holton (2001) ให้ความหมายการพฒันาบุคลากร คือ กระบวนการในการ
พฒันาความรู้ความเช่ียวชาญของบุคลากร เป็นการปลดปล่อยศกัยภาพของมนุษยโ์ดยผ่านกระบวนการ
ฝึกอบรมและพฒันา เพื่อก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากขึ้น 
ดว้ยสองแนวทาง คือ การพฒันาระดบัองคก์ร (Organization Development) และการพฒันาระดบับุคคล 
(Individual Development) ซ่ึงการพัฒนาระดับบุคคลนั้ น เพื่อมุ่งหวังท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความรู้ 
ความเช่ียวชาญและเกิดการเรียนรู้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา (Training & Development) 

นิรันดร์ เงินดี (2550) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ หรือ พฤติกรรม
หรือกรรมวิธีต่าง ๆ รวมไปถึงการวางแผนท่ีกระบวนการจดัใหมี้การพฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยมุ่งท่ี
เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ ให้กบับุคลากรในองคก์รมีประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี เพื่อให้
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งานท่ีปฏิบัติบรรลุถึงวตัถุประสงค์ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่ องค์กรและในขณะเดียวกัน 
ยงัสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติัใหไ้ดรั้บการพฒันาตนเองและไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

สมคิด บางโม (2553) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญและประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบัติหน้าท่ีใน  
ความรับผิดชอบไดดี้ยิ่งขึ้น นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไป 
ในทางท่ีดี ใหมี้ก าลงัใจ รักงาน และใหมี้ความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

สังวาลย์ เขื่อนค า (2554) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การพฒันา
บุคลากรเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และ
ทศันคติท่ีดีให้แก่บุคลากร ซ่ึงองคก์รควรจะถือว่าการพฒันาบุคคลนั้น เป็นการลงทุนในรูปแบบหน่ึงท่ี
จะส่งผลในระยะยาว ซ่ึงการพฒันาบุคลากรจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถ และมีทศันคติและทกัษะท่ี
ดีในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีต่องานในหน้าท่ี
รับผิดชอบ และตระหนกัถึงคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมาย 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557)  ไดส้รุปความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า การพฒันา
บุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลในองค์กรผ่านกระบวนการให้การศึกษา 
การฝึกอบรม การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อให้มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รและบุคลากร” 

จากความหมายของการพฒันาบุคลากรขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง 
การพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ เพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ ความช านาญในการท างาน 
ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรทุกคนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงการเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคลากรสามารถท าไดรู้ปแบบ เช่น การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ร่วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ี เป็นตน้ 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

1.2  กระบวนการพฒันาบุคลากร 
HR Note (2019) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD)  

ถือเป็นภาระกิจส าคญัของแทบทุกองคก์รไปแลว้ เพราะบุคลากรนั้นคือหัวใจส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าองคก์ร
นั้นมีศกัยภาพท่ีดีขึ้นไดห้รือไม่ ซ่ึงกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีส่ิงน่าสนใจดงัน้ี 

1. ประเมินสถานการณ์ตลอดจนความตอ้งการท่ีถูกตอ้งและแทจ้ริง (Real Situations and 
Needs Assessments) การเร่ิมต้นท่ีถูกทิศทาง ท าให้เราเดินไปถึงเป้าหมายได้อย่างยอดเยี่ยม ดังนั้ น 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development : HRD) ท่ีดีควรเร่ิมตน้ท่ีการท าการศึกษา
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ตลอดวิจยัขอ้มูลในด้านน้ีอย่างจริงจงั เพื่อให้ได้ขอ้สรุปท่ีถูกตอ้ง และวางแผนการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ได้ตรงกับเป้าหมายท่ีต้องการ ในขั้นตอนน้ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลในหลายองค์กรมักมองขา้ม  
อาจคิดเอง ประเมินผลเอง โดยไม่มีการส ารวจขอ้มูลมาก่อน ทางท่ีดีท่ีสุดควรท าการส ารวจถึงขอ้เท็จจริง
อย่างจริงจงั อาทิ ปัญหาท่ีเกิดขึ้นส าหรับการท างานในขณะนั้นตามสถานการณ์นั้นๆ หรือ ทกัษะไหน 
ท่ีจ าเป็นเร่งด่วนท่ีสุดส าหรับการท างานในตอนน้ี เป็นตน้ โดยการส ารวจและประเมินผลความตอ้งการ
ท่ีแทจ้ริงนั้นอาจท าได้จากการสร้างแบบสอบถามพนักงาน, การเรียกพนักงานมาสัมภาษณ์, การท า
โฟกสักรุ๊ปของแผนกต่างๆ, ไปจนถึงการพูดคุยอยา่งไม่เป็นทางการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีชดัเจนและ
ถูกตอ้งท่ีสุด เพื่อท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะไดน้ าไปออกแบบแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้ดีท่ีสุด
เช่นกัน ตลอดจนสามารถประเมินความสามารถในการท างานปัจจุบัน (Actual Performance)  
กบั ความสามารถท่ีองคก์รคาดหวงั (Desired Performance) ว่าตรงกนัหรือไม่ หรือควรวางแผนพฒันา
อยา่งไรใหเ้ป็นไปในทางท่ีเหมาะสม 

2. ออกแบบวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Development Programs Design) ถึงแมว้า่เราจะ
มีขอ้มูลท่ีดีส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรเพียงไร แต่หากใช้วิธีการพฒันาท่ีไม่ถูกต้อง
หรือเหมาะสมแลว้ ก็อาจท าให้ผลลพัธ์ท่ีได้นั้นสูญเปล่าหรือไม่ตอบโจทย์ได้เช่นกัน กระบวนการ
ออกแบบวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน้ี์จึงเป็นขั้นตอนส าคญัไม่แพก้ารหาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งตามความ
เป็นจริง หากฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดข้อ้มูลท่ีดีมาแลว้ก็ย่อมตอ้งวางแผนออกแบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์ห้ดีตามไปดว้ย อย่างเช่นหากเรารู้ว่าปัญหาของฝ่าย IT บริษทัคือการใช้โปรแกรมท่ีไม่ทนัสมยั 
เราก็ควรจัดคอร์สอบรมเพิ่มเติมในการเรียนรู้โปรแกรมให้ทันตามโลกด้วย ไม่ใช่เลือกอบรม 
ในโปรแกรมเดิมซ ้ าไปซ ้ ามา หรือเลือกโปรแกรมอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้ง รวมถึงเลือกคอร์สเรียนท่ีราคาถูก 
แต่โปรแกรมนั้นไม่ไดเ้ป็นประโยชน์ตลอดจนไม่มีประสิทธิภาพส าหรับองค์กร เป็นตน้ ซ่ึงก่อนท่ีจะ
ออกแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละอย่างนั้ น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจะก าหนด
วตัถุประสงค์ในการเรียนรู้เสียก่อน แลว้จึงค่อยลงรายละเอียดไปท่ีวิธีการต่างๆ ควรรู้ว่าควรจะพฒันา
ทกัษะท่ีมีอยูใ่หเ้ขม้ขน้ขึ้น, หรือควรจะพฒันาทกัษะใหม่ๆ เพิ่มเติม หรือแมแ้ต่พฒันาในส่ิงท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
มาก่อน แต่เป็นประโยชน์ส าหรับการท างานในเวลาน้ี เป็นตน้ รวมถึงการออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้
ท่ีเหมาะสมใหก้บัพนกังานดว้ย 

3. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลนั้นเป็นกระบวนการท่ีส าคัญอย่างยิ่ง 
ในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นอกจากเราจะรู้ว่าวิธีการท่ีเราเลือกน ามาใชน้ั้นมีประสิทธิภาพ
และเหมาะสมกบัการน ามาใชก้บับุคคลากรของเราหรือไม่ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเองก็จะไดเ้ก็บรวบรวม
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ขอ้มูลเพื่อเป็นฐานขอ้มูลท่ีส าคญัขององค์กรดว้ย การประเมินผลนั้นควรท าทั้งในส่วนของโปรแกรม
การพฒันาต่างๆ ไปจนถึงผูเ้รียน (พนักงาน) เอง และควรเร่ิมประเมินผลตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมโปรแกรม 
ไปจนกระทัง่วนัสุดทา้ยท่ีส้ินสุดการอบรม เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีละเอียด และดีท่ีสุด เป็นประโยชน์ต่อ 
การวางแผนพฒันาศกัยภาพพนกังานและองคก์รต่อไปดว้ย 

4. สรุปและแจ้งผล (Conclusion and Feedback) หากเสร็จส้ินกระบวนการแล้วควรท า
สรุปผลต่างเพื่อเป็นฐานขอ้มูลของบุคคลนั้นๆ ตลอดจนเป็นฐานขอ้มูลส าคญัขององคก์ร ขณะเดียวกนั 
ก็ควรจะแจง้ผลสรุปในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละคร้ังไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งดว้ย ตั้งแต่ผู ้
เขา้รับการฝึกฝน, หวัหนา้งาน, หรือแมก้ระทัง่ผูบ้ริหารองคก์รเองก็ตาม ทั้งน้ีเพื่อเป็นการรู้ความกา้วหนา้
ตลอดจนศักยภาพของแต่ละคน รวมถึงประเมินความส าเร็จของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเองด้วย  
และประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นว่ามีคุณค่าต่อองค์กรหรือเปล่า การสรุปและแจ้งผลน้ีไม่ใช่การจบัผิดหรือ
ต าหนิติเตียนแต่เพื่อเป็นการรู้แนวทางในการพฒันาตนเองต่อไปไดด้ว้ย 

ธงชัย สมบูรณ์ (2549) ให้ความเห็นว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน คือ  
1) การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร  
3) การด าเนินการพฒันาบุคลากร 4) การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 

1 .  ก า รประ เ มินความต้อ งก า รในกา รพัฒนาบุ คล าก ร เ ป็ นขั้ น ตอนแรกของ
กระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งในการจดัล าดบัความส าคญัตามความตอ้งการ
ในการพฒันาบุคลากรขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะตอ้งอาศยัการพฒันาบุคลากรในการปิด
ช่องวา่งดงักล่าวกระบวนการในการประเมินความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ย  

1) การส ารวจและวิเคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากการด าเนินการ
พฒันาบุคลากรเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายในองคก์ร  

2) การจดัล าดบัความส าคญัในการพฒันาบุคลากร โดยน าขอ้มูลท่ีได้จากการประเมิน
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรมาพิจารณาให้เหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กรส่ิงแวดลอ้ม 
ในงาน บทบาทหนา้ท่ีของบุคลากร และผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

2. การออกแบบวิธีการพฒันาบุคลากรเป็นการก าหนดวิธีการหรือรูปแบบท่ีจะใช้ในการ
พฒันาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งหรือบริบทขององค์กรมากท่ีสุด เช่น บุคลากร 
งบประมาณ ระยะเวลา สถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก และผูรั้บผิดชอบในการด าเนินการ การออกแบบ
วิธีการพฒันาบุคลากร 
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3. การพฒันาบุคลากรท่ีจดัขึ้นโดยหน่วยงานเอง มีดงัน้ี 
1) การก าหนดวตัถุประสงค์ในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้การพฒันา

บุคลากรประสบผลส าเร็จ เพราะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีจะช่วยให้สามารถก าหนดเน้ือหาและเลือกวิธีการ
พฒันาบุคลากรไดเ้หมาะสมยิง่ขึ้น  

2) การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงอาจเป็นแผนระยะสั้ น หรือแผนระยะยาว 

ประกอบด้วยวัตถุประสงค์  เ ป้าหมาย วิ ธีด า เ นินงาน ระยะเวลา งบประมาณ ผู ้รับผิดชอบ  
และการประเมินผล ดงันั้น หากองค์กรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร ควรรวบขั้นตอนการก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรไวด้ว้ยกนั ทั้งน้ีเพื่อใหส้ะดวกต่อการพิจารณาแผนพฒันาบุคลากร  

3) การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ หนังสือ โปรแกรม 
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต และโสตทศันูปกรณ์ การใชค้อมพิวเตอร์เป็นส่ือในการประชุมปรึกษาจะช่วย
ใหก้ารพฒันามีประสิทธิภาพ ประหยดัและไดผ้ลกบัเครือข่ายบริษทั  

4) การเลือกวิทยากรหรือสถาบนัในการพฒันาบุคลากร การเลือกวิทยากรจะสามารถ
กระท าได้โดยอิสระในองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ และมีบุคลากรท่ีท าหน้าท่ีพฒันาบุคลากรหลากหลาย  
ซ่ึงวิทยากรท่ีดีควรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมคือ มีความรู้ความช านาญเฉพาะสาขา มีความสามารถในการ
ถ่ายทอด มีทกัษะในการจูงใจ และมีความสามารถในการเลือกใช้ส่ือและเทคนิคท่ีเหมาะสม กรณีท่ี
องคก์รไม่สามารถด าเนินการพฒันาบุคลากรไดเ้อง อาจพิจารณาเลือกหลกัสูตรในการพฒันาบุคลากร
จากหน่วยงานภายนอกโดยพิจารณาในประเด็นต่อไปน้ี ราคาหรือค่าใช้จ่ายของหลกัสูตร ช่ือเสียง 

วิธีการ และเทคนิคท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร เน้ือหาสาระของหลกัสูตร ผลงานท่ีเกิดขึ้นจริงหลงัจาก
การพฒันาบุคลากร ผลลัพธ์ท่ีได้จากการพฒันาบุคลากร การสนับสนุนให้เกิดการน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน และความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร  

5) การเลือกวิธีการในการพฒันาบุคลากรมี 3 วิธี คือ การศึกษาในงาน เป็นการพฒันา
บุคลากร โดยการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ในท่ีท างานปกติ โดยใช้เทคนิคดงัท่ีไดก้ล่าวมาตั้งแต่ตน้
แลว้คือ การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การเป็นโคช้และการเป็นพี่เล้ียงในการปฏิบติังาน 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการตอบค าถามในเบ้ืองต้นว่าจะใช้อะไร 
เป็นเกณฑใ์นการประเมิน เพื่อท่ีจะท าใหท้ราบว่าการพฒันาบุคลากรมีประสิทธิผลหรือไม่ การประเมิน
ท่ีน่าพิจารณาถึงความเหมาะสม ประกอบดว้ย  
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1) การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลกัสูตรการพฒันาบุคลากร โดยการ
สอบถามถึงความรู้สึกหรือความชอบของบุคลากร เป็นการมุ่งเน้นท่ีตัวบุคลากร ซ่ึง มีส่วนส าคัญ 
ต่อความส าเร็จของการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมหรือความร่วมมือของบุคลากร
ในการด าเนินการพฒันาบุคลากร  

2) การประเมินการเรียนรู้ เป็นการประเมินตามวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงมี

ความส าคัญมากกว่าการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
เน่ืองจากเป็นการประเมินหรือวดัผลวา่บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัสูตรหรือไม่ เพียงไร  

3) การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินว่าบุคลากรมีการ  
น าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบติังานหรือไม่ มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานในทางท่ีดี
ขึ้นหรือไม่เพียงไร ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน โดยการ
วางแผนติดตามประเมินผลการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ อ านวยความสะดวกให้บุคลากรสามารถ  
ใช้ความรู้ได้อย่างเต็มท่ี ช้ีแจงเง่ือนไขและอุปสรรคท่ีต้องฟันฝ่า เปิดโอกาสให้ฝึกฝนทักษะใหม่  
เปิดโอกาสให้ร่วมตดัสินใจ สนบัสนุน และให้ก าลงัใจหรือชมเชยแก่บุคลากรท่ีมีความกา้วหนา้ในการ
ใช้ประโยชน์จากความรู้ ขยายผลการน าความรู้ใหม่มาใช้ประโยชน์ไปยงับุคลากรอ่ืนๆ และทดสอบ
ความสามารถของบุคลากร  

4) การประเมินผลลพัธ์ของหน่วยงาน เป็นการประเมินว่าการพฒันาบุคลากรช่วยพฒันา
ประสิทธิภาพขององค์กรหรือไม่ หน่วยงานหรือองค์กรได้รับประโยชน์จากบุคลากร หรือมีผลต่อ 

การด าเนินงานท่ีดีขึ้น ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจมากขึ้น มีผลก าไรเพิ่มขึ้นหรือไม่ เพียงไร ซ่ึงเป็น 
การประเมินท่ีค่อนขา้งยากและทา้ทาย เน่ืองจากตอ้งใช้ระยะเวลาและวิธีการในการรวบรวม วิเคราะห์
ขอ้มูล นอกจากน้ีในการประเมินผลการพฒันาบุคลากร ยงัสามารถประเมินโดยตัวช้ีวดั 5 ประการ  
คือ อตัราความพอใจของบุคลากร อตัราการลาออก อตัรากิจกรรมการพฒันาบุคลากรต่อจ านวนบุคลากร 
อตัราการเขา้รับการฝึกอบรมภาคบงัคบั และอตัราบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

ยงยุทธ ยศยิ่งยง (2556) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างาน โดยองค์การ 
เป็นผูจ้ดัขึ้นใหแ้ก่บุคลากร ในระยะเวลาท่ีจ ากดั ผา่นกระบวนการพฒันาปัจเจกบุคคล เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาและการพฒันากระบวนการพฒันาอาชีพและกระบวนการพฒันาองค์การ ทั้งน้ีเพื่อดึงเอา
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ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อเอ้ืออ านวยต่อการช่วยองคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดบัขั้นตอนมี 6 ขั้นตอน คือ  

1. การก าหนดความจ าเป็น (Needs Identification) 
2. การวิเคราะห์ความทา้ทายเชิงกลยทุธ์  (Strategic Challenge Analysis) 
3. การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  (Strategic HRD Planning) 

4. การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Activity Designing) เป็น 
5. การน าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่การปฏิบติั (HRD Complementation) 
6. การประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Evaluation) 
จากกระบวนการพัฒนาบุคลากรข้างต้น พอสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร  

มี 4 ขั้นตอน  ดงัน้ี 1. การประเมินสถานการณ์และความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากร ว่าตรงกบั
ความสามารถท่ีองค์กรคาดหวงัหรือไม่ หรือควรวางแผนพฒันาอย่างไรให้เป็นไปในทางท่ีเหมาะสม  
2. การออกแบบวิธีการพฒันาโดยฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรก าหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร 
ตอ้งมีความเหมาะสมและเป็นประโยชน์กบับุคลากรแต่ละคน ตลอดจนค่าใชจ่้ายท่ีใชต้อ้งเกิดประโยชน์
และคุม้ค่าอีกดว้ย 3. การประเมินผลควรท าทั้งในส่วนของโปรแกรมการพฒันาต่างๆ ไปจนถึงบุคลากร 
และควรเร่ิมประเมินผลตั้งแต่วนัแรกท่ีเร่ิมโปรแกรมไปจนกระทัง่วนัสุดทา้ยท่ีส้ินสุดการอบรม เพื่อให้
ได้ข้อมูล ท่ีละเอียดและถูกต้อง ท่ี สุด 4 .  การสรุปและแจ้งผลควรท าสรุปผลและแจ้งผลใน
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละคร้ังไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อให้รู้ศกัยภาพของแต่ละคนและ

แนวทางในการพัฒนาตนเองต่อไป รวมถึงประเมินความส าเร็จของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นวา่มีคุณค่าต่อองคก์รหรือไม่ 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

2.1  ความหมายของสมรรถนะ 
สเปนเซ่อร์ และ สเปนเซ่อร์ (Spencer and Spencer. 1993: 9-11) กล่าวว่า สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีอยู่ภายในตัวบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ 
(Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซ่ึง
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คุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็นตวัผลกัดันหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคล
สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือ 
สูงกวา่เกณฑอ์า้งอิง (Criterion - Reference) หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542: 1169) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า 
หมายถึง ความสามารถทางใดทางหน่ึง ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษว่า “ability” นอกจากน้ีในภาษาองักฤษ
ยงัมีค าท่ีมีความหมายคล้ายหรือใกล้เคียงกัน ได้แก่ capability, proficiency, expertise, skill, aptitude 
และยงัมีค าเฉพาะว่า competency ซ่ึงในภาษาไทยใชค้  าวา่ “สมรรถนะ” ซ่ึงมีผูแ้ปลหรือใชค้  าเรียกอยา่งอ่ืน 
เช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ ศกัยภาพ (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั. 2554: 8) หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์. 2553: 36)  

ชชัวลิต สรวารี (2550: 160-165) ไดส้รุป ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
ของงานหรือคุณสมบัติพึงประสงค์ของงาน แบ่งออกได้ 2 ส่วน คือ สมรรถนะ (Competency)  
ท่ีงานตอ้งการ และสมรรถนะ (Competency) ท่ีมีอยูใ่นตวัตน ซ่ึงเนน้การใหค้วามส าคญักบัทกัษะ (Skill) 
และความรู้ (Knowledge) รวมถึงลกัษณะท่ีสามารถเห็นไดภ้ายนอก มาก าหนดเป็นหัวใจของสมรรถนะ 
(Competency) ในองค์กรประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดแ้ก่ 1. Social role คือ บทบาทสังคม ซ่ึงแสดงออก
ตามค่านิยม หรือ Value ท่ีคน ๆ นั้นมี (คือ ส่ิงท่ีคน ๆ นั้นคิดว่าส าคญั มาจากประสบการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม 
การเรียนรู้) 2. Self-image คือ ภาพท่ีคน ๆ นั้นมองตวัเอง 3. Traits/ personality คือ บุคลิกภาพและตวัตน
ท่ีแทจ้ริงของคน ๆ นั้น 4. Motive คือ แรงจูงใจท่ีผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมในแบบท่ีคน ๆ นั้นเป็นอยู ่

ประจกัษ์ ทรัพยอุ์ดม (2550: 3) ไดใ้ห้ความหมายของ ค าว่า สมรรถนะ ไวว้่า คือ ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ท่ีส่งผล
ต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจ าเป็น และมีผลให้บุคลนั้นปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตน
ได้ดีกว่า บุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดได้จาก 3 ทางคือ 1) เป็นพรสวรรค์ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด  
2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา 

ธ ารงศักด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2552) สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ เช่น ความรู้ความสามารถ  
ความช านาญ ทักษะทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงาน  
ให ้ประสบความส าเร็จ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553: 2-3) ให้ความหมายของสมรรถนะไว้
ว่า สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ 
พลเรือนทั้งระบบ เป็นการหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั โดยสมรรถนะหลกั
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ในภาคราชการพลเรือน ประกอบดว้ย 1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. บริการท่ีดี 3. การสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5. การท างานเป็นทีม 

เชียง เภาชิต (2554: 23) สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
ท่ีสามารถวดัได ้สังเกตได ้สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ ตลอดจน
คุณลกัษณะท่ีจะท าให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ท าให้บรรลุผลส าเร็จ
ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร  

เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557: 11) ให้ความหมายของสมรรถนะไวว้่า หมายถึง องคป์ระกอบ
ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ของบุคคลท่ีจ าเป็นในการท างานใหเ้กิด
คุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

พงศธร ลิมปนเวทย์สกุล (2559: 12) ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า หมายถึง 
คุณลกัษณะพื้นฐานของคนหน่ึงคนท่ีท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะ
นั้นประกอบไปด้วยความรู้ ทกัษะ และคุณสมบติั ในท่ีน้ีหมายถึงสมรรถนะของบุคลากรในห่วงโซ่
อุปทานธุรกิจการจดังานแสดงสินคา้และนิทรรศการ 

จากความหมายของสมรรถนะข้างต้นพอสรุปได้ว่าสมรรถนะ หมายถึง ความรู้
ความสามารถ ทกัษะ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัให้การ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ บรรลุผลตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีไดต้ั้งไว ้

2.2  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
โดยแนวคิดของแมคเคลแลนด์ (เตือนใจ ดลประเสริฐ. 2552: 46; อ้างอิงจาก David 

McClelland. 1970) กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้บุคคลท างานส าเร็จไม่ได้ขึ้ นอยู่กับไอคิว 
อย่างเดียว หากแต่ยงัมีคุณลกัษณะอ่ืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน โดยเฉพาะให้ความส าคญักบั
ความมัน่คงทางอารมณ์ (EQ) และการปรับตวั ทศันคติของบุคคล โดยไดมี้การแบ่งองค์ประกอบของ
สมรรถนะ ประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระส าคัญ 
เช่น ความรู้เร่ืองก่อสร้าง เร่ืองการวิจยั รู้เร่ืองโหราศาสตร์ เป็นตน้ 

2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้ดี เกิดจากการฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิด 
ความช านาญ ซ่ึงทกัษะท่ีเกิดขึ้นนั้น มาจากพื้นฐานความรู้ 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Attribute) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาพลกัษณ์ของตนเอง และความคิดเห็นหรือส่ิงท่ีเช่ือวา่ตนเองเป็น 
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4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล (Traits) คือ ส่ิงท่ีอธิบายถึงตัวบุคคลนั้น ทั้ งลักษณะ 
ทางกายภาพและลักษณะภายในของบุคคล เช่น ความน่าเช่ือถือความไวว้างใจ หรือความเป็นผูน้ า  
เป็นตน้ 

5. แรงจูงใจ (Motives) คือส่ิงท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือ
ความส าเร็จ 

เม่ือมีการน าคุณลักษณะของสมรรถนะทั้ ง 5 คุณลักษณะมาจัดกลุ่มภายใต้เกณฑ์ของ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกและสามารถสังเกตได้เป็น 2 ส่วน ซ่ึงมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
(Iceberg Model) 1) ส่วนท่ีสามารถมองเห็นไดห้รือส่วนท่ีเห็นไดง้่ายและพฒันาไดง้่าย คือ ส่วนท่ีลอยอยู่
เหนือน ้ า นั่นคือ ความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่ สามารถพฒันาไดโ้ดยการศึกษาคน้ควา้จนเกิด
ความรู้ และการฝึกปฏิบติัท าให้เกิดทกัษะ และ 2) ส่วนท่ีมองเห็นได้ยากเป็นส่วนท่ีซ่อนอยู่หรืออยู่ 
ใตผ้ิวน ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ซ่ึงส่วนท่ีอยู่ใต้
น ้ามีผลต่อพฤติกรรมใน การท างานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 

  
 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็  (Iceberg  Model) 
ท่ีมา: ณชิตา หิรัญพิชา (2561, น.8) 

บทบาทท่ีบุคคลแสดงออก

ต่อผูอ้ื่น 
ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั

เอกลกัษณ์และคณุค่าของคน 

ความเคยชิน  พฤติกรรมซ ้าๆ 

ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 
จินตนาการ แนวโนม้ วิธีคิด 

วิธีปฏิบติัตนอนัเป็นไปโดย

ธรรมชาติของบุคคล 

 

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมี 

ในสาขาต่าง ๆ 

 

ความเช่ียวชาญ  ช านาญพิเศษใน

ดา้นต่าง ๆ 

 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) 
ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 
แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) 

องคค์วามรู้ และ 
ทกัษะต่างๆ 
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จากองคป์ระกอบของสมรรถนะขา้งตน้พอสรุปไดว้่าองค์ประกอบส าคญัท่ีท าให้บุคลากร
ท างานส าเร็จไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัไอคิวอย่างเดียว แต่ยงัมีคุณลกัษณะอ่ืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Attribute) 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) 

2.3  ประเภทของสมรรถนะ 
McCelland (อา้งถึงใน เพญ็จนัทร์ แสนประสาน และคณะ, 2548) ประกอบดว้ย 
1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เป็นสมรรถนะหลักขององค์กรท่ีทุกหน่วยงาน 

ตอ้งถือเป็นรูปแบบเดียวกนั เพื่อให้สอดคลอ้งกับวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์กร ได้แก่ ความมุ่งมัน่สู่
ความส าเ ร็จ (Achievement orientation) การติดต่อส่ือสาร (Communication) การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
(Continuous improvement) การให้ความส าคัญกับลูกค้า (Customer focus) ความซ่ือสัตย์สุจริต (Integrity)  
การคิดอยา่งเป็นระบบ (System thinking) และการท างานเป็นทีม (Team work) 

2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ ซ่ึงจะ
ก าหนดไวใ้นแต่ละสาขาวิชาชีพว่าบุคคลในวิชาชีพน้ีควรมีสมรรถนะ หรือคุณลกัษณะอย่างไร ไดแ้ก่ 
ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับองค์กร (Organization) การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative problem 
solving) อดทนต่อความกดดนั (Tolerance for stress) และการควบคุมตนเอง (Self-control) 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงาน  
ตามลกัษณะเฉพาะแต่ละกิจกรรม ในการปฏิบติัการพยาบาลต่าง ๆ ท่ีส าคญั และจ าเป็นในวิชาชีพ ไดแ้ก่ 
ความคิดเชิงวิ เคราะห์  (Analytical thinking)  การใช้เทคโนโลยี  ( IT Application)  การใส่ใจใน  
เร่ืองคุณภาพ (Quality focus) และความช านาญดา้นเทคนิค (Technical expertise) 

ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2550: 10-11) ได้กล่าวถึงประเภทของสมรรถนะ แบ่ง ออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 

1. Core competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์รโดยรวม ท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุ เป้าหมายตาม
วิสัยทศัน์ได ้

2. Job competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน 
ต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
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3. Personal competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดได ้โดดเด่นกว่า
คนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยู่กบัแมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงมกัจะ เรียกว่า Personal 
competency วา่ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

ประจกัษ ์ทรัพยอุ์ดม (2550: 3 ) ไดแ้ยกประเภทของสมรรถนะเป็น 2 ประเภท คือ  
1. สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมี 

เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการ  
2. สมรรถนะเฉพาะในสายอาชีพ (Functional competency) เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากร 

ในแต่ละต าแหน่งตอ้งมีเพื่อการปฏิบติังานให้ได้ตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไวข้องแต่ละ
ต าแหน่งงาน ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันจะมีสมรรถนะเฉพาะในสายอาชีพแตกต่างกัน คุณลกัษณะ
ส่วนตวัของบุคคล พฤติกรรมท่ีแสดงออก ผลการปฏิบติังาน  

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 29-30) ประเภทของ Competency มี 5 กลุ่ม คือ 
1.  Core competency เป็น Competency ท่ีสะท้อนค่านิยมหลักท่ีมีความส าคัญต่อการ

ปฏิบติังานของพนักงานทุกคนในองค์กร เป็น Competency ร่วม ท่ีองค์กรคาดหวงัให้พนักงาน ทุกคน 
ทุกต าแหน่งตอ้ง “มี” เช่น การท างานเป็นทีม การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

2.  Managerial competency หมาย ถึ ง  กลุ่ ม  Competency ท่ี เ ก่ี ย วข้อ งกับ  “ทักษะ ”  
ดา้นการ บริหารจดัการ โดยองคก์รคาดหวงัให้พนักงานในต าแหน่ง “หัวหนา้งาน” หรือผูท่ี้ตอ้งบงัคบั
บญัชา “ลูกนอ้ง” ตอ้งมีทกัษะดงักล่าว เช่น การตดัสินใจ การวางแผน 

3. Functional competency เป็นกลุ่ม Competency ท่ีเก่ียวขอ้งกับ “ความรู้” และ “ทกัษะ” 
ของกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหน่ึงๆ (Job family) ซ่ึง Competency ในกลุ่มน้ีจะเป็น Competency ร่วม  
ของพนกังานทุกคนท่ีท างานในกลุ่มงานหรือฝ่ายงานนั้นๆ 

4. Job or technical competency หมายถึง Competency ท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับ “ความรู้” 
และ “ทักษะ” ท่ีจ าเป็นต่อการท างานของพนักงานในต าแหน่งหน่ึงๆ โดยพนักงานแต่ละคนจะมี  
Job competency แตกต่างกนัไปตามต าแหน่งของตน 

5. Personal attributes เป็นกลุ่ม Competency ท่ีเป็นคุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ในบุคคล แต่ละ
คน ซ่ึงมีผลอย่างมากต่อทัศนคติในการท างานและความส าเร็จในงานของบุคคลๆ นั้น โดยสรุป 
สมรรถนะแบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1. สมรรถนะหลกั 2. สมรรถนะการจดัการ 3. สมรรถนะหน้าท่ี
ประเภทท่ี 1 สมรรถนะหลกั มีองคป์ระกอบ คือ คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีทุกคนใน
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องค์กรจ าเป็นตอ้งมี เพื่อท่ีจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุล่วงตาม วิสัยทศัน์ (Vision) 
พนัธกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) ขององคก์ร ประเภทท่ี 2 สมรรถนะการจดัการ มีองคป์ระกอบ คือ 
คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะและพฤติกรรม) ความสามารถในการจดัการ ในการดูแลผูสู้งอายุให้ประสบ
ความส าเร็จ ประเภทท่ี 3 สมรรถนะหน้าท่ีมีองค์ประกอบ คือ คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรม) ความสามารถท่ีมีเฉพาะในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อให้มัน่ใจ ว่าบุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

จากประเภทของสมรรถนะข้างต้นพอสรุปได้ว่า ประเภทของสมรรถนะมี 3 กลุ่ม ดังน้ี  
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะท่ีทุกกลุ่มงานขององค์กรต้องถือเป็นรูปแบบ
เดียวกัน เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร 2.  สมรรถนะด้านการจัดการ 
(Managerial Competency) เป็นสมรรถนะท่ีต้องมีความสามารถด้านการบริหารจัดการ ท่ีมีได้ทั้ ง 
ในระดับผูบ้ริหาร และระดับเจ้าหน้าท่ีซ่ึงจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง
ตอ้งมีเพื่อใหม้ัน่ใจวา่บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

2.4  ระบบสมรรถนะส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน)  

พีรธร บุณยรัตพนัธุ์ และอคัรเดช ไชยเพิ่ม (2555 : 22-39) ท าการวิเคราะห์โครงสร้างและ
ภารกิจของระบบสมรรถนะส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) รวมทั้งการวิเคราะห์วิสัยทศัน์ และนโยบายการด าเนินงาน ซ่ึงสามารถก าหนดกรอบตวัแบบ
สมรรถนะเป็น 3 กลุ่มไดด้งัน้ี 

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นกลุ่มรายการสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ต้องมีร่วมกัน  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ และนโยบายการด าเนินงานขององคก์ร โดยก าหนดใหมี้ 6 รายการ ไดแ้ก่ 

1.1 การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) คือ มีความเข้าใจในหลักการและเทคนิค 
การคิดเชิงระบบ สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบของงานและความสัมพนัธ์ของงานต่างๆ เพื่อน าไปสู่
การก าหนดแผนผงักระบวนการท างานท่ีเช่ือมโยงกบังานอ่ืนๆ รวมทั้งสามารถวิเคราะห์ปัญหา ช้ีถึง
สาเหตุของปัญหา และตดัสินใจเลือกวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างมีเหตุผล ตลอดจนสนับสนุนให้ผูอ่ื้น
ท างานร่วมกนัไดอ้ย่างเป็นระบบและเสนอทางเลือกใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงกระบวนการด าเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
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1.2 การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result oriented) คือ มีความเขา้ใจในเป้าหมาย และ
วตัถุประสงค์ของการท างาน รวมทั้งสามารถหาแนวทาง หรือวิธีการท างานเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข 
การด าเนินงาน สามารถคาดการณ์ วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา พร้อมทั้งหามาตรการในการแกไ้ขปัญหา
ไดอ้ย่างเหมาะสม ตลอดจนจะตอ้งมีการพฒันาตนเอง และวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพเพื่อน าไปสู่
การบรรลุผลส าเร็จของงาน 

1.3 การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Leadership to change) คือ มีความเขา้ใจและเห็น
ถึงความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น สามารถสร้างศกัยภาพของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ให้ผู ้อ่ืนเกิดการยอมรับ ตลอดจนสนับสนุนให้ผูอ่ื้นมีความกล้าในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานและสามารถปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีการท างานไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัสภาวการณ์
ท่ีเกิดขึ้นจริงในปัจจุบนั รวมทั้งสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ กลยทุธ์ พนัธกิจ และเป้าหมายของหน่วยงาน/
องคก์ร และน าเสนอกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงใหม่ๆ เพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนินไปอยา่งราบร่ืน และ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงาน/องคก์ร 

1.4 การจัดการกับความเร่งด่วนของงาน (Dealing with urgency) คือ มีความเข้าใจ 
ในงานท่ีมีความส าคัญแตกต่างกัน ควบคุมตนเองเม่ือเผชิญกับงานท่ีเร่งด่วน สามารถจัดล าดับ
ความส าคญัของงาน และปรับเปล่ียนแผนการปฏิบติังานตามความเร่งด่วนท่ีเปล่ียนแปลง โดยหาโอกาส
ความส าเร็จ และลดขั้นตอนการท างาน รวมทั้งแบ่งกระจายงานกนัท า ตลอดจนพฒันาตนเอง ผูอ่ื้น และ
กลยทุธ์ หรือมาตรการในการรับมือกบังานท่ีเร่งด่วนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.5 การจัดการความรู้ (Knowledge management) คือ มีความเข้าใจในหลักการและ
วิธีการบริหารจดัการความรู้ และสามารถปฏิบติัการให้เกิดการจดัการความรู้ได ้รวมทั้งด าเนินกิจกรรม
ให้เกิดการจดัการความรู้ ตลอดจนสนับสนุนให้ผูอ่ื้นตระหนักถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ 
สามารถด าเนินการจดัการความรู้ได้อย่างเป็นระบบ และน าเสนอเทคนิค หรือวิธีการจดัการความรู้  
ในรูปแบบใหม่ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.6 ทักษะในการส่ือสาร (Communication skill) คือ การฟัง พูด อ่าน และเขียน  
ท่ีสามารถรับรู้ เข้าใจ บันทึก และน าไปสู่การถ่ายทอดให้แก่ผูอ่ื้นให้เกิดความเขา้ใจในความหมาย 
ท่ีถูกตอ้ง ตรงกนั และไดใ้จความส าคญัครบถว้น ดว้ยวิธีการท่ีเป็นระบบ รวมทั้งการใช้ภาษาไดอ้ย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ ตลอดจนสามารถให้ค  าแนะน า และเสนอแนะให้ผูอ่ื้นส่ือสาร  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และใชก้ารส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญัในเชิงกลยทุธ์ 
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2. สมรรถนะตามหน้าท่ี (Functional Competency) เป็นกลุ่มรายการสมรรถนะท่ีบุคลากร 
ในแต่ละหน้าท่ีงานมีความแตกต่างกนัไป ซ่ึงจะสอดคลอ้งกับการจ าแนกโครงสร้างและภารกิจของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) โดยก าหนดให้มี 4 กลุ่ม
หนา้ท่ีงาน และแต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะ 1 รายการ 

ส ำนักประเมินและรับรอง 
2.1 การประเมินคุณภาพ (Quality assessment) คือ มีความเขา้ใจในหลกัการและเทคนิค

การประเมินคุณภาพภายนอก รวมทั้งวางกรอบแนวทาง หรือวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกส าหรับ
สถานศึกษาในระดบัต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมรับการประเมิน สามารถวิเคราะห์ผล ช้ีถึงขอ้บกพร่อง และ
หาแนวทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้น ตลอดจนจดัท ารายงานความกา้วหนา้ และใหข้อ้เสนอแนะในเบ้ืองตน้
ได้ สามารถสนับสนุนให้ผูอ่ื้นมีความสามารถในการประเมินคุณภาพภายนอก และน าเสนอทางกลยุทธ์ 
เทคนิค และวิธีการประเมินในรูปแบบใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินคุณภาพภายนอก 

ส ำนักพัฒนำและส่งเสริม 
2.2 การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (Supporting and Empowerment) คือ  

มีความเขา้ใจในธรรมชาติของบุคคล และหลกัการในการพฒันาศกัยภาพตามความแตกต่าง สามารถ
ประเมินศกัยภาพของบุคคล น าไปสู่การกระตุน้และผลกัดนัให้บุคคลแสดงออกถึงศกัยภาพของตนเอง
อย่างเป็นประโยชน์ได้ รวมทั้งยกระดับศกัยภาพและสมรรถนะของบุคคลให้มีความเช่ือมั่นในการ
ด าเนินกิจกรรม และเรียนรู้ท่ีจะพฒันาความสามารถใหม่ๆ โดยการสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน  
มีทกัษะในการท างานและใชป้ระสบการณ์ปรับปรุงวิธีการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

ส ำนักนโยบำยและยทุธศำสตร์   
2.3 การบริหารเ ชิงกลยุทธ์  (Strategic management)  คือ  ความตระหนัก  เข้าใจ 

ในเป้าหมาย ทิศทางเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน รวมทั้งภารกิจในหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีตอบสนองต่อการ
บรรลุกลยุทธ์ ความสามารถในการจดัการทรัพยากร เวลาและงานให้สอดคลอ้งและบรรลุเป้าหมาย 
พร้อมทั้งเล็งเห็นอุปสรรค หรือจุดอ่อน และโอกาสหรือจุดแข็งท่ีมี น ามาใชใ้นการสร้างประโยชน์โดย
วางแผนการด าเนินงานหรือแนวทางการปฏิบติัใหส้อดคลอ้ง รองรับกบัเป้าหมายเชิงกลยทุธ์องคก์รได้ 

ส ำนักอ ำนวยกำร   
2.4 การอ านวยความสะดวก (Facilitation) คือ ใส่ใจในผูรั้บบริการโดยแสดงกิริยาสุภาพ 

ยิ้มแยม้แจ่มใส พูดจาไพเราะ ควบคุมอารมณ์ตอบโต้ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี มีความ
รับผิดชอบและความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานดา้นการให้บริการ สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกต้อง
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ทันเวลาและสอดคล้องกับความต้องการของผู ้รับบริการ มุ ้งเน้นผลสัมฤทธ์ิท่ีมีประโยชน์สูงสุด  
ต่อผูรั้บบริการภายใตห้ลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการปฏิบติังาน 

3. สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competency) เป็นกลุ่มรายการสมรรถนะท่ี
บุคลากรตั้ งแต่ระดับหัวหน้างานขึ้ นไปต้องมีร่วมกัน ซ่ึงสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และนโยบาย 
การด าเนินงานขององคก์ร โดยก าหนดใหมี้สมรรถนะ 2 รายการ 

3.1 ความสามารถในการวางแผน (Planning) คือ มีความเขา้ใจในหลกัการและแนวคิด
กระบวนการจดัท าแผน สามารถจดัท าแผนและปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งวิเคราะห์ความเส่ียง
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น และน าขอ้มูลท่ีไดม้าด าเนินการจดัท าแผนส ารอง ตลอดจนสนบัสนุนให้มีการเช่ือมโยง
แผนงานเขา้กบัวิธีการปฏิบติังาน และเสนอเทคนิคการวางแผนใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงกระบวนการจดัท า
แผนใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

3.2 ความสามารถในการจัดการข้อมูล  (Document and Report management)  คือ  
ความช านาญในการกระท ากบัขอ้มูลตั้งแต่การระบุขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน การเขา้ถึงรวบรวม
ขอ้มูล จดัหมวดหมู่และจดัระบบการจดัเก็บรักษาขอ้มูล รวมทั้งเรียกขอ้มูลกลบัคืนมาใช้ประโยชน์  
โดยผ่านการจดัล าดบั การคดักรอง และสรุปรวบยอด ตลอดจนความสามารถในการให้ค  าแนะน าและ
เสนอแนะผูอ่ื้นในการจดัการกบัขอ้มูล การปรับปรุงกระบวนการขอ้มูลและนวตักรรมการจดัการขอ้มูล 

จากการวิเคราะห์โครงสร้างและภารกิจของระบบสมรรถนะส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ของ พีรธร บุณยรัตพนัธุ์ และอคัรเดช ไชยเพิ่ม (2555 : 
22-39) สามารถสรุปสมรรถนะของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) ไดเ้ป็น 3 กลุ่ม โดยแสดงดงัตารางท่ี 2.1     
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ตารางท่ี 2.1 สรุปรายการสมรรถนะของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน)  

 

สมรรถนะหลกั  
(Core Competency) 

สมรรถนะหน้าท่ี  
(Functional Competency) 

สมรรถนะการจัดการ  
(Managerial Competency) 

1.1 การคิดเชิงระบบ  
(Systems thinking) 

2.1 การประเมินคุณภาพ  
(Quality assessment) 

3.1 ความสามารถในการ
วางแผน (Planning) 

1.2 การท างานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Result 
oriented) 

2.2 การเสริมสร้างความสามารถ
และพฒันาผูอ่ื้น  
(Supporting and 
Empowerment) 

3.2 ความสามารถในการ
จดัการขอ้มูล (Document 
and Report management) 

1.3 การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  
(Leadership to change) 

2.3 การบริหารเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic management) 

 

1.4 การจดัการกบัความเร่งด่วน
ของงาน (Dealing with 
urgency) 

2.4 การอ านวยความสะดวก 
(Facilitation) 

 

1.5 การจดัการความรู้ 
(Knowledge management) 

  

1.6 ทกัษะในการส่ือสาร 
(Communication skill) 

  

 
จากการรวบรวมรายการสมรรถนะ ผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะห์และวิเคราะห์พิจารณา

สมรรถนะของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ซ่ึงสามารถ
สรุปค าอธิบายของของแต่ละสมรรถนะ ไดด้งัน้ี 
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1. การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) คือ เขา้ใจในหลกัการและเทคนิคการคิดเชิงระบบ 
สามารถวิเคราะห์องคป์ระกอบของงานและความสัมพนัธ์ของงานต่างๆ เพื่อน าไปสู่การก าหนดแผนผงั
กระบวนการท างานท่ีเช่ือมโยงกบังานอ่ืนๆ  

2. การท างานแบบมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ  (Result oriented)  คือ เข้าใจในเป้าหมาย และ
วตัถุประสงค์ของการท างาน รวมทั้งสามารถหาแนวทาง หรือวิธีการท างานเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข 
การด าเนินงาน พร้อมทั้งหามาตรการในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม  

3. การเป็นผู ้น าในการเปล่ียนแปลง (Leadership to change) คือ เข้าใจและเห็นถึง 
ความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น สามารถสร้างศกัยภาพของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้
ผูอ่ื้นเกิดการยอมรับ ตลอดจนสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นมีความกลา้ในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการท างาน  

4. การจัดการกับความเร่งด่วนของงาน (Dealing with urgency) คือ เข้าใจในงานท่ีมี
ความส าคญัแตกต่างกนั ควบคุมตนเองเม่ือเผชิญกบังานท่ีเร่งด่วน สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน 
และปรับเปล่ียนแผนการปฏิบติังานตามความเร่งด่วนท่ีเปล่ียนแปลง 

5. การจดัการความรู้ (Knowledge management) คือ เขา้ใจในหลกัการและวิธีการบริหาร
จัดการความรู้ และสามารถปฏิบัติการให้เกิดการจัดการความรู้ได้ รวมทั้ งด าเนินกิจกรรมให้เกิด 
การจดัการความรู้ ตลอดจนสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัการความรู้ 

6. ทกัษะในการส่ือสาร (Communication skill) คือ การฟัง พูด อ่าน และเขียน ท่ีสามารถ
รับรู้ เขา้ใจ บนัทึก และน าไปสู่การถ่ายทอดใหแ้ก่ผูอ่ื้นใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายท่ีถูกตอ้ง ตรงกนั 
และไดใ้จความส าคญัครบถว้น ดว้ยวิธีการท่ีเป็นระบบ 

7. การประเมินคุณภาพ (Quality assessment)  คือ เข้าใจในหลักการและเทคนิค 
การประเมินคุณภาพภายนอก รวมทั้งวางกรอบแนวทาง หรือวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกส าหรับ
สถานศึกษาในระดบัต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมรับการประเมิน สามารถช้ีถึงขอ้บกพร่อง และหาแนว
ทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้นตลอดจนจดัท ารายงานความกา้วหนา้ และใหข้อ้เสนอแนะในเบ้ืองตน้ได ้

8. การเสริมสร้างความสามารถและพัฒนาผูอ่ื้น (Supporting and Empowerment) คือ 
เขา้ใจในธรรมชาติของบุคคล และหลกัการในการพฒันาศกัยภาพตามความแตกต่าง สามารถประเมิน
ศกัยภาพของบุคคล น าไปสู่การกระตุน้และผลกัดนัให้บุคคลแสดงออกถึงศกัยภาพของตนเองอยา่งเป็น
ประโยชน์ได ้
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9. การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) คือ ตระหนัก เข้าใจในเป้าหมาย 
ทิศทางเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน รวมทั้งภารกิจในหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีตอบสนองต่อการบรรลุกลยุทธ์ 
ความสามารถในการจดัการทรัพยากร เวลาและงานใหส้อดคลอ้งและบรรลุเป้าหมาย 

10. การอ านวยความสะดวก (Facilitation) คือ ใส่ใจในผูรั้บบริการโดยแสดงกิริยาสุภาพ 
ยิ้มแยม้แจ่มใส พูดจาไพเราะ ควบคุมอารมณ์ตอบโต้ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็นอย่างดี มีความ
รับผิดชอบและความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานดา้นการให้บริการ สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกต้อง
ทนัเวลา 

11. ความสามารถในการวางแผน (Planning)  คือ เข้าใจในหลักการและแนวคิด
กระบวนการจดัท าแผน สามารถจดัท าแผนและปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งวิเคราะห์ความเส่ียง
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น และน าขอ้มูลท่ีไดม้าด าเนินการจดัท าแผนส ารอง  

12. ความสามารถในการจัดการข้อมู ล  (Document and Report management)  คื อ  
ความช านาญในการกระท ากบัขอ้มูลตั้งแต่การระบุขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน การเขา้ถึงรวบรวม
ขอ้มูล จดัหมวดหมู่และจดัระบบการจดัเก็บรักษาขอ้มูล รวมทั้งเรียกขอ้มูลกลบัคืนมาใชป้ระโยชน์ 

2.5  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
รูปแบบในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรมีหลายรูปแบบ หรือหลายวิธีการ โดยมีความ

หลากหลายซ่ึงการก าหนดรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรนั้นควรสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ 
วฒันธรรมขององคก์ร อีกทั้งควรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะของบุคลากรขององคก์รดว้ย 

วิธีการพฒันาบุคลากร มี 4 ประการ ดงัน้ี  
1. การพัฒนาความรู้ (Knowledge development) ซ่ึงการพัฒนาความรู้เป็นการพฒันาท่ี

ยอมรับโดยทัว่กันว่า “ความรู้” (Knowledge) เป็นปัจจยัท่ีส าคัญประการหน่ึงในการท างานทุกระดบั 
ดงันั้น รูปแบบในการพฒันาความรู้มีหลายวิธี เช่น  

1.1 การส่งบุคลากรไปศึกษาในสถาบนัการศึกษาหรือการศึกษาต่อ โดย เสนาะ ติเยาว ์
(2543: 11) ให้ความหมายของการศึกษาต่อ (Continuing education) ว่าเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรเพื่อ
เพิ่มความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยศึกษาหลักสูตรของสถาบันว่ามีหลักสูตรของ
สถาบนัการศึกษาใดท่ีเป็นประโยชน์แก่การปฏิบติังาน อาจเป็นการเรียนในระดบัปริญญาหรือต ่ากว่า
แล้วแต่ความจ าเป็น สอดคล้องกับ อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2550: 205) กล่าวว่า การศึกษาต่อ เป็นการ
ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อ อนัเป็นการยกระดบัคุณภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น หรือ
ใหมี้มากขึ้นกวา่เดิม ซ่ึงจะผกูโยงกบัเง่ือนไขต่างๆ เช่น ใหทุ้นไปศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีตรงกบังานท่ีท า
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ใหส้ามารถน ากลบัมาขอปรับเปล่ียนต าแหน่ง หรือระดบัใหสู้งขึ้นได ้เป็นตน้ ซ่ึงการพฒันาบุคลากรดว้ย
วิธีการน้ีจ าเป็นจะตอ้งใช้เวลาการพฒันา เน่ืองจากจะตอ้งใช้ระยะเวลานานกว่าจะศึกษาจบ โดยอาจจะ
ขอลาศึกษาต่อเตม็เวลา หรืออาจจะขอลาศึกษาต่อหลงัเลิกงานหรือวนัหยดุก็ได ้

1.2 การจัดอบรมภายในองค์กร หรือการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมซ่ึงจัดโดย
องคก์รภายนอก (Training) ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไวน้ั้น ไดแ้ก่ Guskey. (2000: 22 - 28) 
กล่าวถึง การฝึกอบรมเป็นการใหผู้รู้้หรือผูเ้ช่ียวชาญไดถ้่ายทอดความคิด ประสบการณ์ไปยงักลุ่ม โดยมี
กิจกรรมต่างๆ รูปแบบของการฝึกอบรม เช่น การอภิปราย ประชุมปฏิบติัการ บรรยาย สัมมนา เป็นตน้ 
ทั้งน้ี ศิวพร ภมรประวติั (2560) กล่าววา่ การฝึกอบรมแบ่งเป็น 1) การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom 
Training) เนน้การเรียนจากผูเ้รียนหลากหลายกลุ่ม/ต าแหน่งงาน โดยหน่วยงานด าเนินการจดัอบรมให้
หรือส่งบุคลากรไปฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม และ 2) การฝึกอบรมในขณะท างาน 
(On the Job Training) เนน้การฝึกในการปฏิบติังานจริง โดยผูส้อนท่ีเป็นหัวหนา้งานหรือบุคคลท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ท าหน้าท่ีจะตอ้งติดตามเพื่ออธิบายและช้ีแนะ ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีจะเกิดประโยชน์ได้ถา้ใช้
ควบคู่กบัการสอน สอดคลอ้งกบั อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2550: 200) กล่าวว่า การฝึกอบรมในขณะท างาน 
เป็นเทคนิควิธีการท่ีช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้เรียนรู้จากการปฏิบติังานจริงในสภาพการณ์จริง 
เหมาะส าหรับการฝึกพนกังานในระดบัปฏิบติัการ และพนกังานทัว่ไป เนน้ให้เกิดจุดเช่ือมโยงระหว่าง
หัวหนา้และลูกนอ้งในการปฏิบติังานต่อไป ซ่ึงวิธีน้ีเหมาะส าหรับพนกังานเขา้ใหม่ การเล่ือนต าแหน่ง 
การโอนยา้ยงานและการอธิบายถึงงานใหม่ๆ 

1.3 การสอนงาน (Coaching) อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2550: 200)  กล่าววา่ เป็นการก าหนด
เป้าหมายหรือผลงานท่ีหัวหนา้งานตอ้งการหรือ คาดหวงัให้เกิดขึ้น (Result-Oriented) หัวหนา้งานและ
ลูกน้องจะตอ้งตกลงและยอมรับร่วมกนั (Collaborative) จะมุ่งเน้นไปท่ีผลการปฏิบติังานของลูกน้อง 
(Individual Performance) ในปัจจุบนัและการพฒันาศกัยภาพ (Potential) ของลูกนอ้งใหมี้ความกา้วหนา้
ในหน้า ท่ีการงานและมีต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้ นต่อไปในอนาคต เป็นกระบวนการท่ีท าให้เ กิด 
การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีหรือทางบวก (Positive Change)  ส่วน ศิวพร ภมรประวติั (2560) ได้ให้
ความหมายไวว้่า เนน้อธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จ าเป็นจะตอ้งอยู่ในท่ีปฏิบติังานเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนนอกพื้นท่ีปฏิบติังานประจ า โดยส่วนหวัหนา้งานโดยตรงจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร  

2. การพฒันาทักษะ (Skill development) ซ่ึงทักษะ คือ ความช านาญ ดังนั้น การพฒันา
ทกัษะจึงมกัจะพฒันาโดยรูปแบบเฉพาะ เช่น การท างานจริงหรือการฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the 
job training) เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริง โดยผู ้สอนท่ีเป็นหัวหน้างานหรือบุคคลท่ีได้รับ
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มอบหมายให้ท าหน้าท่ีจะตอ้งติดตามเพื่ออธิบายและช้ีแนะ ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีจะเกิดประโยชน์ได้ถา้ใช้
ควบคู่กบัการสอน 

3. การพฒันาความสามารถ (Ability development) ซ่ึงเป็นกระบวนการให้บุคลากรไดมี้
โอกาสท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม การโยกยา้ยเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กวา้งขึ้นกว่าเดิม 
มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนได้ท างานท่ีส าคญั ยากขึ้นกว่าเดิม ทา้ทายกว่าเดิม  
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเรียนรู้งาน และส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ ใหก้บัมุมมองการท างานท่ีกวา้งขึ้น 

4. การพฒันาทศันคติ (Attitude development) คือ การพฒันาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิด
หรือความเช่ือของบุคลากรในเร่ืองต่างๆ ในการท างาน เช่น ทศันคติต่องานท่ีท า ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน หรือทศันคติต่อผูบ้ริหารและองค์กรทศันคติท่ีไม่ดี ไม่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ต่อผูบ้ริหาร 
และองคก์ร เป็นมูลเหตุให้เกิดปัญหาในสถานท่ีท างาน เป็นภาระงานท่ีมีความส าคญัมากของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งดูแลเอาใจใส่ และจดัใหมี้การฝึกอบรมพฒันาให้บุคลากรมีทศันคติเชิงบวก ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
หวัหนา้งานและองคก์ร 

ทั้ งน้ี ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรจากงานวิจยัต่าง ๆ โดยสรุปเน้ือหาจากบทคดัย่อในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงาน:  กรณี ศึกษาการไฟฟ้าส่วนภู มิภาคเขต 1  (ภาคกลาง)  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญัในการฝึกอบรมเฉพาะดา้นอยู่ในระดบัมาก 
และรองลงมา คือ การสอนงาน (พี่สอนนอ้ง) และการปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือเปล่ียนต าแหน่ง 
ขอ้มูลทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีทศันคติในการไดรั้บการพฒันา
และฝึกอบรมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยกบัการเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม  

ปราวีณา กุญแจทอง (2557: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การส ารวจการใช้เคร่ืองมือ 
การพฒันาบุคลากร พบว่า การฝึกปฏิบติัจริง (On the Job Training) เป็นเคร่ืองมือท่ีองค์กรส่วนมาก
น าไปใช้มากท่ีสุดในปัจจุบนั ตามดว้ยการสัมมนา (Seminar) และการสอนงาน (Coaching) เคร่ืองมือ
การพฒันาบุคลากรท่ีหลายองค์กรมีแผนท่ีจะน ามาใช้ในอนาคตโดยด า เนินการด้วยตนเอง ได้แก่  
การบริหารคนเก่ง (Talent Management) แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan) 
และ การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรท่ีองค์กรมีแผนจะ
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น ามาใช้ในอนาคตโดยจ้างบริษทัท่ีปรึกษาด าเนินการ ได้แก่ หลักสูตรการพฒันาผูน้ า (Leadership 
Development Program) การบริหารคนเก่ง (Talent Management) และการใหค้  าปรึกษา (Consulting)  

พิมพช์นก วงษ์เจริญ (2558: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ พบว่า รูปแบบ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นการสอนงาน ดา้นการฝึกอบรมในขณะท างาน ดา้นการเขา้ร่วม
ประชุมสัมมนา ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการดูงานนอกสถานท่ี ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และดา้นการ
มอบหมายงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์อยา่งมี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จินตจุ์ฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ (2559: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า 1) สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง 2) สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์  
มีปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่อ 3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกัน  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนั
บัณฑิตพัฒนศิลป์ไม่แตกต่างกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิต 
พฒันศิลป์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ควรมีการวางแผน 
การฝึกอบรม ทบทวนแผน ดา้นการศึกษาต่อ และควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ ์วิธีการ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
เก่ียวกบัการศึกษาต่อ และดา้นการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้ให้บุคลากรสนใจท่ีจะ
พฒันาตนเอง  

ชยาพล สุนทรวิวฒันา (2559: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แผนพฒันาความรู้: กรณีศึกษา
โรงพยาบาลนนัอาและโพลีคลีนิค พบว่า แผนพฒันาความรู้ในแนวคิดของผูบ้ริหารมีความแตกต่างจาก
แผนพฒันาความรู้จากการลงมือปฏิบติัจริงในโรงพยาบาล โดยความแตกต่างเกิดขึ้นต่อยอดจากแนวคิด
ของผูบ้ริหารด้วยการหมุนเวียนงานในกลุ่มของพยาบาลแบบไม่เป็นทางการภายใต้องค์ประกอบ  
4 ประการ ได้แก่ 1) รูปแบบการจัดการของผูบ้ริหาร 2) การให้ความส าคัญของการหมุนเวียนงาน  
3) เป้าหมายองคก์ร 4) ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงน ามาสู่การพฒันาทกัษะและความส าเร็จของงาน ท าให้
พนกังานพฒันาตนเองเป็นพนกังานผูมี้ความรู้ นอกจากน้ี ผลการวิจยัพบว่าความรู้จากภายนอกองค์กร
ถูกแบ่งปันและส่งต่อเข้ามาในองค์กรผ่านทางการท างานร่วมกับพนักงานไม่ประจ า แพทย์และ
ผูเ้ช่ียวชาญของแต่ละแผนกจากการเข้าอบรมจากภายนอกองค์กร และแบ่งปันความรู้ขณะท างาน
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ร่วมกัน งานวิจัยพบว่าการแผนพัฒนาความรู้ด้วยการหมุนเวียนงานส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จของโรงพยาบาล 

บุญส่ง ลีละชาต (2559: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลวิจัยพบว่า บุคลากร  
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์มีความตอ้งการในการพฒันาใน  
ทุกดา้น ดา้นท่ีมีความตอ้งการมาก คือ ดา้นการศึกษาต่อ และการดา้นการฝึกอบรม ในดา้นขอ้คิดเห็น 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ในด้านปฐมนิเทศ พบว่า ควรจะมีการจัดประชุมแต่ละหน่วยงานต่าง ๆ  
น าความคิดเห็นมาแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่อยากให้มีการท างานหรือมี
ความสามคัคีพูดคุยกนั ดา้นการฝึกอบรม ควรมีการฝึกอบรมใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ ควรเป็นการ
อบรมในเชิงปฏิบติัการให้มาก เน้นในเร่ืองการปฏิบติังาน เช่น การอบรมการใช้โปรแกรม เป็นต้น  
ดา้นการศึกษาต่อ ไดมี้ขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการเปิดโอกาสให ้เจา้หนา้ท่ีไดมี้โอกาสในการศึกษาต่อใน
ดา้นการให้ทุนควรเพิ่มทุนให้มากกว่าเดิม และสนบัสนุนให้กบับุคลากรท่ีเรียนต่อ ดา้นการศึกษาดูงาน 
พบว่า ทางคณะแพทยศาสตร์ ควรมีการจดัไปดูงานต่างประเทศส าหรับบุคลากร รวมถึงการศึกษาดูงาน
อยากให้จัดไปดูนิทรรศการท่ีมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ และน ามาใช้ในการท างานได้ ไปศึกษาดู งาน
ต่างจงัหวดั นอกจากน้ียงัมีการเสนอแนะอีกวา่ในการไป ศึกษาดูงานในแต่ละคร้ังมีกฎเกณฑม์ากเกินไป 
และส่วนหน่ึงมีการเสนอวา่อยากใหท้างคณะแพทยศาสตร์ จดัศึกษาดูงานนอกสถานท่ี เป็นตน้ 

พรสุดา ฮวบอินทร์ (2559: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ผลการพฒันาครูตามโครงการ
พฒันาครูดว้ยการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring ท่ีมีต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของครู: กรณีศึกษาสถานศึกษามธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี พบว่า 1) ระดบัผลการพฒันาครู
ตามโครงการพฒันาครูด้วยการสร้างระบบพี่เล้ียงอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษามธัยมศึกษาอยู่ในระดบัมากทั้งโดยรวมและรายดา้น และ 3) ผลการพฒันา
ครูตามโครงการพฒันาครูด้วยการสร้างระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษามธัยมศึกษา เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะในศตวรรษท่ี 21 (𝑥3) การสอนงาน
และการเป็นพี่ เล้ียง (𝑥2) การฝึกอบรมในงาน (𝑥1) สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลของ
สถานศึกษามธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ไดร้้อยละ 78.10  

อารยา มูลทองชุน (2561: บทคดัย่อ)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทกัษะวิศวกรรมของ
ผูบ้ริหารช่าง กรณีศึกษาบริษทัผลิตไฟฟ้าเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้ช่างสามารถพฒันา
ทกัษะวิศวกรรมและเติบโตในสายงานบริหารไดมี้ 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นหัวหนา้งาน 
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และปัจจยัดา้นนโยบายบริษทั ผูว้ิจยัคน้พบว่าลกัษณะความกา้วหน้าในสายงานวิศวกรรมของบริษทั
กรณีศึกษาเป็นความก้าวหน้าแบบขดลวด (Spiral Career Path) เน่ืองจากนโยบายท่ีส่งเสริมให้มี 
การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ท าให้เกิดเส้นทางความกา้วหน้าในสายงาน 2 ลกัษณะ คือ เส้นทาง
ความก้าวหน้าในแนวด่ิง (Vertical) และแนวราบ (Horizontal) วิธีการพัฒนาทักษะวิศวกรรมท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด คือ การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) วิธีการพฒันาทกัษะหัวหนา้งานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด คือ การสังเกต/ติดตาม (Job Shadowing)  

เกษรา เอ่ียมสอาด (2562: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน
หนองวลัย์เปรียงวิทยา พบว่า มีการด าเนินการพฒันาบุคลากรตามกระบวนการและวิธีการพัฒนา
บุคลากรดังน้ี 1) กระบวนการปฐมนิเทศเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรในขั้นแรกโดยท าการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่จดัท าแผนการปฐมนิเทศคู่มือการปฐมนิเทศและการด าเนินการปฐมนิเทศเม่ือเสร็จตาม
ขั้นตอนการปฐมนิเทศตอ้งมีการประเมินและสรุปผลการพฒันาบุคลากร 2) กระบวนการสอนงาน ผูท่ี้
สอนงานต้องจัดเตรียมเน้ือหาวิธีการในการสอนงาน เพื่อให้เกิดความเข้าใจแต่ผูท่ี้พัฒนาขั้นตอน 
การสอนตอ้งฝึกปฏิบติัและแกไ้ขขอ้ผิดพลาดทนัทีในขณะการสอนงาน เม่ือเสร็จส้ินการสอนงานแลว้
จะตอ้งสรุปและประเมินผลการสอนงาน 3) กระบวนการประชุม อบรม และสัมมนา โดยวิธีการใน 
การพฒันาน้ีจะตอ้งไดรั้บค าสั่งไปราชการและด าเนินการปฏิบติังานตามค าสั่งเม่ือเสร็จส้ินการพฒันา
แล้วจะต้องจัดท าแบบสรุปความรู้ในการไปพัฒนา 4) กระบวนการศึกษาดูงาน โดยจะต้องได้รับ  
การอนุมัติจากต้นสังกัดและจัดท าค าสั่งศึกษาดูงาน จัดท าเอกสารประกอบการดูงานเม่ือเสร็จส้ิน 
ตอ้งจดัท าแบบรายงานการศึกษาดูงานเสนอสอบผูบ้ริหาร 5) กระบวนการศึกษาต่อ โดยวิธีการศึกษาต่อ
จะตอ้งได้รับการอนุมติัจากผูบ้ริหารสถานศึกษาพร้อมกบัท าสัญญาและสัญญาค ้าประกัน เม่ือได้รับ 
การอนุมติัจากผูบ้ริหารบุคลากรจึงจะเขา้รับการศึกษาต่อได้ เม่ือจบการศึกษาแลว้ตอ้งจดัท าแบบขอกลบั
เขา้รับราชการดงัเดิม 6) กระบวนการนิเทศภายใน ตอ้งจดัท าโครงการนิเทศภายในโดยไดรั้บการอนุมติั
จากผูบ้ริหารและจดัท าค าสั่งพร้อมแนบตารางการนิเทศภายใน เพื่อแจง้ให้ครูและบุคลากรในโรงเรียน
ทราบเพื่อท่ีจะไดรั้บการนิเทศตามวนัและเวลาท่ีก าหนด 

วิมลทิพย์ มสิกพันธ์ และคณะ (2562: บทสรุปส าหรับผู ้บริหาร) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง  
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นเด็กและเยาวชนของหน่วยงานต่างๆ เพื่อสร้างนวตักรรมการบริหาร
จดัการงานเด็กและเยาวชน พบว่า ส าหรับประเทศไทยแลว้การพฒันาบุคลากรคนท างานดา้นเด็กและ
เยาวชน เป็นไปในลกัษณะของการ “ฝึกอบรมนอกงาน” (out of training) เป็นส าคญัโดยการอบรม
ดงักล่าวมีผูอ้บรมเป็นจ านวนมาก มีตั้งแต่ต ่าสุดท่ี 20 คน และสูงสุดถึง 300 คน ต่อรุ่น นัน่หมายความว่า 
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การจะจดัอบรมแบบอ่ืน อาทิการฝึกปฏิบติัการสังเกตการณ์ในงานจริง การสอนแบบพี่เล้ียง (coaching) 
จะไม่มีทางเป็นไปได้ท าให้รูปแบบการอบรมจึงเป็นแบบตั้งรับ ( passive) ท่ีเป็นการฟังบรรยายเป็น
ส าคญั 
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ตารางท่ี 2.2 ตารางการวิเคราะห์รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรจากงานวิจยั 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 

ผู้วิจัยและปีที่ท าการวิจัย 

รัตนาภรณ์ 
บุญนุช 
(2555) 

ปราวีณา 
กุญแจทอง 
(2557) 

พิมพ์ชนก 
วงษ์เจริญ 
(2558) 

จินต์จุฑา 
จันทร์ประสิทธิ์ 

(2559) 

ชยาพล  
สุนทรวิวัฒนา  

(2559) 

พรสุดา 
ฮวบอินทร์ 
(2559) 

บุญส่ง  
ลีละชาต 
(2559) 

อารยา  
มูลทองชุน 
(2561) 

เกษรา  
เอี่ยมสอาด 
(2562) 

วิมลทิพย์ มุสิกพันธ์, 
นันทนัช สงศิริ และ
สาลินี จันทร์เจริญ 

(2562) 

รวม 

1. การปฐมนิเทศ (Orientation)           3 
2. การประชุม (Conference)           2 
3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  
(On the Job Training) 

   
 

  
 

 
 

 4 

4. การฝึกอบรม (Training)           6 
5. การมีพ่ีเลี้ยง (Mentoring)           4 
6. การศึกษา (Education)           4 
7. การศึกษาดูงาน (Study Visit)           4 
8. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  
(Job Rotation) 

   
 

  
 

 
 

 4 

9. การสัมมนา (Seminar)           3 
10. การเสนอแนะ (Coaching)           4 



36 
 

จากงานวิจยัต่างๆ ท่ีไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ พบว่า รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
มีอยู่หลายวิธี ขึ้นอยู่กบัองคก์รจะเลือกใชต้ามโอกาสและความเหมาะสม ทั้งน้ีจากตารางท่ี 2.2 ผูว้ิจยัได้
ท าการสังเคราะห์และวิเคราะห์ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรไวท้ั้งหมด 10 รูปแบบ และสรุป
ความถ่ีของการน ารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรทั้ง 10 รูปแบบมาใช ้ซ่ึงสามารถสรุปความหมาย
ของแต่ละรูปแบบ ไดด้งัน้ี 

1. การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าให้บุคลากรท่ีมาท างานใหม่ไดท้ราบถึง
แนวปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ เช่น ประเภทของงาน นโยบาย กฎ ระเบียบท่ีตอ้งทราบเป็นเบ้ืองตน้ และรู้จกั
กบัวฒันธรรม ประเพณี การปฏิบติัตนขององคก์ร  

2. การประชุม (Conference) เป็นวิธีการท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุม แลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหว่างกนั เพื่อแกปั้ญหาหรือมองหาโอกาสในแต่ละเร่ืองท่ีท า
การประชุมใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั  

3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the Job Training) เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้บุคลากรใน
องค์กรโดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริงเน้นการพฒันาทกัษะในงานเฉพาะทาง 
เพื่อให้บุคลากรเกิดความคุน้เคยกับสภาวะแวดล้อมและสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหนา้กบัเจา้หนา้ท่ี และยงัลดความผิดพลาดและระยะเวลาจากการลองผิด
ลองถูกดว้ยตนเอง  

4. การฝึกอบรม (Training) เป็นการให้ผู ้รู้  หรือผู ้เ ช่ียวชาญได้ถ่ ายทอดความคิด 
ประสบการณ์ไปยงักลุ่มเป็นกระบวนการท่ีจดัขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ความสามารถและ
เปล่ียนทศันคติท่าทีความรู้สึกของผูท่ี้เขา้ร่วมฝึกอบรม เพื่อสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีขึ้น 

5. การมีพี่เล้ียง (Mentoring) เป็นการจบัคู่บุคคล ระหวา่งผูมี้ประสบการณ์สูงกบับุคคลท่ีมี
ประสบการณ์น้อย พี่เล้ียงจะคอยแนะน ากลยุทธ์ในการท างาน และแลกเปล่ียนความคิด สังเกต 
การท างาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการพฒันาตนเอง 

6. การศึกษา  (Education)  เ ป็น วิ ธีการพัฒนาบุคลากร เพื่ อ เพิ่ มความ รู้ เ ก่ี ย วกับ 
การปฏิบติังานของบุคลากร โดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษาท่ีสูงขึ้นในสถาบนัการศึกษาอนั
เป็นการยกระดบัคุณภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น หรือให้มีมากขึ้นกว่าเดิม เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานใน
อนาคต เป็นการช่วยใหแ้ต่ละคนเติบโตหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต  
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7. การศึกษาดูงาน (Study Visit) เป็นการสนบัสนุนให้บุคลากรไปเยี่ยมชมสถานท่ีต่าง ๆ 
หรือสังเกตการท างานขององค์กรอ่ืนว่าสถานท่ีนั้นๆ เป็นอย่างไร มีขั้นตอนการท างานอย่างไร อาจมี 
การบรรยายสรุปหรืออธิบายประกอบการศึกษาดูงาน โดยเจา้หนา้ท่ีขององคก์รนั้น ๆ  

8. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการเคล่ือนยา้ยบุคลากรจากงานใน
หน้าท่ีหน่ึงไปสู่งานอ่ืน ๆ เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้งาน และส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ ให้กบัมุมมอง
การท างานท่ีกวา้งขึ้นวตัถุประสงค ์เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และเจตคติท่ีดีต่องานในองคก์ร เสริมสร้าง
ความเขา้ใจและความสัมพนัธ์อนัดีของบุคลากร ให้ทุกคนตระหนกัว่างานในทุกกลุ่มงานมีความส าคญั
เท่าเทียมกนั  

9. การสัมมนา (Seminar) เป็นการฝึกอบรมท่ีน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากร
ลกัษณะส าคญัของการสัมมนา คือ การประชุมมีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา ถกเถียงถึงประเด็น
หรือหัวขอ้อย่างใดอย่างหน่ึงท่ีก าหนด และเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนเสนอ
ความคิดเห็นท่ีจะก่อให้เกิดความรู้และแนวทาง เพื่อน าไปใช้แก้ไขปัญหาและพฒันาการปฏิบัติงาน  
โดยมีผูด้  าเนินการอภิปรายท าหน้าท่ีดูแลให้การแสดงความคิดเห็นของผูเ้ข้าร่วมสัมมนาอยู่ภายใน
ขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว ้ 

10. การเสนอแนะ (Coaching) เป็นการเนน้อธิบายรายละเอียดของงาน จะเป็นการสอนใน
ท่ีท างานหรือสอนนอกพื้นท่ีปฏิบติังานประจ าก็ได ้เป้าหมายส าคญัของการฝึกอบรม คือ การน าผลของ
การฝึกอบรมไปสู่การปฏิบติังาน เพื่อใหม้ัน่ใจว่ากลยุทธ์อยา่งใหม่จะถูกน าไปใชอ้ยา่งถาวร โดยหัวหนา้
งานจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร  
 

3. ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  
 

3.1  ความเป็นมาและบทบาทหน้าที่ 
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นหน่วยงาน

ท่ีก าหนดให้ท าหน้าท่ีตรวจสอบการศึกษาของประเทศตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 
2550 มาตรา 81 ก าหนดให้มีกฎหมายเก่ียวกับการศึกษาแห่งชาติ จึงได้มีการยกร่างพระราชบัญญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2542 เป็นตน้มา ในหมวด 6 ว่า
ดว้ยมาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา มาตรา 49 ไดก้ าหนดให้มีส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เรียกโดยยอ่วา่ "สมศ."  มีฐานะเป็นองคก์ารมหาชน ซ่ึง
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ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 117 ตอนท่ี 99ก เม่ือวนัท่ี 3 พฤศจิกายน 2543 และมีผลบงัคบัใช้
ตั้งแต่วนัท่ี 4 พฤศจิกายน 2543 พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2561 ใน “มาตรา 47 ให้รัฐมนตรีมีอ านาจหนา้ท่ีก ากบัดูแล
การด าเนินกิจการของส านกังานให้เป็นไปตามกฎหมายและใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง
ส านักงาน ยุทธศาสตร์ชาติ นโยบายของรัฐบาลมติของคณะรัฐมนตรี  และแผนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส านกังาน เพื่อการน้ีใหรั้ฐมนตรีมีอ านาจสั่งใหส้ านกังานช้ีแจง แสดงความคิดเห็น ท ารายงาน หรือยบัย ั้ง
การกระท าของส านักงานท่ีขัดต่อกฎหมายวตัถุประสงค์ของการจัดตั้ งส านักงาน ยุทธศาสตร์ชาติ 
นโยบายของรัฐบาล มติของคณะรัฐมนตรี หรือแผนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับส านักงาน ตลอดจนสั่ง
สอบสวนขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการด าเนินการของส านกังานได ้

ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ในฐานะเป็น
เคร่ืองมือส าคญัของรัฐในการสนองรัฐธรรมนูญ ยทุธศาสตร์ชาติ นโยบายรัฐบาลในการพฒันาการศึกษา 
เป็นองคก์ารมหาชนในก ากบัของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ มีฐานะเป็นนิติบุคคลบริหารงาน
ในรูปองค์คณะบุคคลโดยมีคณะกรรมการและผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีประสิทธิภาพในการท าหน้าท่ีประเมิน
ภายนอก การท่ีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการประเมินคุณภาพภายนอกจ าเป็นท่ีจะตอ้งเป็นองคก์ารมหาชน 
ซ่ึงเป็นหน่วยงานของรัฐประเภทหน่ึงท่ีไม่ใช่หน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจนั้น ก็เพื่อให้การท างาน
มีประสิทธิภาพ  เพราะ มีความ เ ป็นอิสระและมีอ านาจตัด สินใจได้ทั้ ง ในด้านการบริหาร  
การจดัการ และการเงินของส านักงาน ท าให้เกิดความคล่องตวัในการบริหารงานให้ลุล่วงตามภารกิ จ 
ท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าการบริหารตามสายการบังคับบัญชาของระบบ
ราชการ ทั้งน้ี การประเมินคุณภาพภายนอก เป็นบริการสาธารณะ เป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการ
สร้างความสามารถท่ีจะตรวจสอบไดว้า่ การจดัการศึกษาท่ีเป็นอยูน่ั้นได ้"ให"้ ส่ิงท่ีผูเ้รียน สังคมและรัฐ
ตอ้งการดว้ยคุณภาพท่ีไดม้าตรฐานและมีประสิทธิภาพเพียงใด 

กระบวนการพฒันาคุณภาพการศึกษา เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาชาติและรากฐานส าคญั
ในการพฒันาชาติ คือ การพฒันาคน คนท่ีมีคุณภาพจะตอ้งเป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถ สร้างสรรค์
ทางความคิดมีเจตคติ ค่านิยม และคุณธรรมท่ีดี การพฒันาคุณภาพของผูเ้รียนให้สามารถเรียนรู้ไดต้ลอด
ชีวิตนั้น จึงถือเป็นรากฐานส าคญัท่ีทุกคนจะตอ้งไดรั้บ เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาชาติให้ย ัง่ยืน 
ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยให้ความส าคญัในการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพ รวมทั้งปรากฏใน
ยทุธศาสตร์และนโยบายของรัฐบาลทุกยคุทุกสมยั  
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บทบาทหน้าท่ีของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) มีอ านาจหนา้ท่ีหลกั ดงัน้ี 

1. พฒันาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก ก าหนดกรอบแนวทางและวิธีการประเมิน
คุณภาพภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกับระบบการประกันคุณภาพของสถานศึกษาและ
หน่วยงานตน้สังกดั 

2. พฒันามาตรฐานและเกณฑส์ าหรับการประเมินคุณภาพภายนอก 
3. ใหก้ารรับรองผูป้ระเมินภายนอก 
4. ก ากบัดูแลและก าหนดมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกท่ีด าเนินการโดยผูป้ระเมิน

ภายนอก รวมทั้งให้การรับรองมาตรฐาน ทั้งน้ี ในกรณีจ าเป็นหรือเพื่อประโยชน์ในการศึกษาวิจยัเพื่อ
พฒันาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก ส านกังานอาจด าเนินการประเมินคุณภาพภายนอกเองก็ได ้

5. พฒันาและฝึกอบรมผูป้ระเมินภายนอก จดัท าหลกัสูตรการฝึกอบรม และสนับสนุนให้
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพหรือวิชาการ เขา้มามีส่วนร่วมในการฝึกอบรมผูป้ระเมินภายนอกอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

6. เสนอรายงานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประจ าปีต่อคณะรัฐมนตรี ซ่ึงมี
หนา้ท่ีควบคุมก ากบัหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีจดัการศึกษา และส านกังบประมาณ เพื่อประกอบการพิจารณาใน
การก าหนดนโยบายทางการศึกษา และการจัดสรรงบประมาณเพื่อการศึกษา รวมทั้งเผยแพร่รายงาน
ดงักล่าวต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและสาธารณชน 

3.2 ข้อมูลท่ัวไป  
ในการบรรลุเป้าหมายการด าเนินงานไดต้อ้งอาศยัความร่วมมือของบุลากรส านกังานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียท่ีส าคญั รวมถึง
เครือข่ายความร่วมมือทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให ้สมศ. บรรลุตามพนัธกิจและตอบสนองต่อ
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และไดรั้บการยอมรับไดอ้ยา่งแทจ้ริง จึงก าหนดวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ไว ้ดงัน้ี (แผนกล
ยทุธ์ สมศ. 2564-2566) 

วิสัยทัศน์ (Vision) องค์กรท่ีเป็นเลิศในการรับรองมาตรฐานการศึกษาในระดับชาติและ
นานาชาติ An excellent organization in educational accreditation at national and international level. 

พนัธกจิ (Mission)  
1. พฒันาระบบประเมินคุณภาพภายนอก 
2. พฒันามาตรฐานและเกณฑก์ารประเมินภายนอก 
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3. พฒันา ฝึกอบรมและใหก้ารรับรองผูป้ระเมินภายนอก 
4. ประเมินผลและใหข้อ้เสนอแนะกบัสถานศึกษาและหน่วยงานตน้สังกดั 
ค่านิยม (Values)   
Standard “ทนัโลก มีมาตรฐาน บริการรวดเร็ว” 
ทนัโลก      เท่าทนัการเปลี่ยนแปลงดา้นการประเมินคุณภาพของสังคมโลก 
มีมาตรฐาน      ด าเนินงานเป็นไปตามขอ้ก าหนดท่ีไดรั้บการยอมรับ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
บริการรวดเร็ว ส่งมอบรายงานผลการตรวจประเมินท่ีมีคุณค่าให้กบัผูรั้บบริการและผูมี้

ส่วนเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งรวดเร็ว แม่นย  า 
กลยุทธ์ 
กลยทุธ์ท่ี 1 QA Smart Organization องคก์รเป็นเลิศ 
วตัถุประสงค์   1. ระบบการท างานท่ีปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ (Digitization) มีการ

เช่ือมโยงข้อมูลกับส่วนราชการอย่างเต็มรูปแบบตั้ งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการอยา่งมีคุณภาพ 

กลยทุธ์ท่ี 2 Co-creation การสร้างความร่วมมือเพื่อสร้างสรรคผ์ลงาน 
วตัถุประสงค ์     2. การให้บริการของ สมศ. มีความเช่ือมโยง สอดคลอ้งและบูรณาการกบั

ความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
กลยทุธ์ท่ี 3 Reputation สร้างการยอมรับ 
วตัถุประสงค์    3. เพื่อส่ือสารเชิงรุกไปยงัผูเ้ก่ียวข้องและสาธารณชน เก่ียวกับผลผลิต 

ผลลพัธ์และผลกระทบเก่ียวกบัคุณภาพการศึกษาของประเทศ 
4.  ระบบงานหลัก (core business) มีมาตรฐานของการด าเนินงานท่ีได้รับการ

ยอมรับ 
5.  องค์กร สมศ. ด าเนินการเป็นไปตามข้อก าหนด/แนวทางด้านการ

ประกนัคุณภาพในระดบัสากล 
โครงสร้างการบริหารขององค์กร ประกอบด้วย  คณะกรรมการ 4  ชุด  ได้แ ก่   

1) คณะกรรมการบริหาร 2) คณะกรรมการพฒันาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
3) คณะกรรมการพฒันาระบบการประเมินคุณภาพดา้นการอาชีวศึกษา และ 4) คณะกรรมการพฒันา
ระบบการประเมินคุณภาพระดบัอุดมศึกษา ในปัจจุบนัส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) มีบุคลากรทั้งส้ิน 106 คน แบ่งเป็น รองผูอ้  านวยการ 3 คน หัวหน้าส านกั  



41 
 

4 คน หวัหนา้ภารกิจ 10 คน หวัหนา้งาน 8 คน นกัวิชาการ 51 คน เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 20 คน และลูกจา้ง
ชัว่คราว 10 คน ปฏิบติังานในส านกัต่าง ๆ 4 ส านกั ไดแ้ก่ 1) ส านกัประเมินและรับรอง 2) ส านกัพฒันา
และส่งเสริม 3) ส านกันโยบายและยุทธศาสตร์ และ 4) ส านกัสนบัสนุนการปฏิบติังาน (ฐานขอ้มูลกลุ่ม
งานทรัพยากรมนุษย ์ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 2563) 
ดงัแผนภาพท่ี  2.2  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างองคก์ร  

รองผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการ 
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โดยแต่ละส านกัมีบทบาทหนา้ท่ีในการบริหารงาน ดงัน้ี  
1. ส านกัประเมินและรับรอง มีบทบาทหนา้ท่ีในการพฒันาระบบการประเมินสถานศึกษา

ให้มีมาตรฐาน มีคุณภาพเป็นท่ียอมรับ บริหารจดัการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาแต่ละแห่ง
ตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม  
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 และกฎกระทรวงการประกนัคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 โดยสามารถสะทอ้นผล
การจดัการศึกษา และให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
และพฒันาการศึกษาของประเทศได้ ซ่ึงมีรองผูอ้  านวยการก ากบัดูแล ประกอบดว้ย หัวหน้าส านัก และ
หวัหนา้ภารกิจ 4 ภารกิจ ดงัน้ี 

1.1 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 (ภปพ.1) 
เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญดา้นการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาระดบั

การศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีวตัถุประสงคพ์ิเศษ ซ่ึงหมายถึง โรงเรียนในระบบท่ีมีรูปแบบการจดัการศึกษา
แตกต่างจากโรงเรียนทั่วไปหรือโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาเฉพาะทางหรือมีจุดเน้นเป็นพิเศษ ได้แก่  
1) โรงเรียนส่งเสริมความสามารถพิเศษทางดา้นวิทยาศาสตร์ 2) โรงเรียนส่งเสริมความสามารถพิเศษ
ทางด้านกีฬา 3) โรงเรียนส่งเสริมความสามารถพิเศษทางด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์ และขับร้อง  
4)โรงเรียนเฉพาะความพิการ 5) โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 6) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน  
7) โรงเรียนทางเลือก 8) โรงเรียนเตรียมทหาร 9) โรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา และ  
10) โรงเรียนนานาชาติและศูนยพ์ฒันาเด็ก ซ่ึงเป็นสถานศึกษาท่ีให้การอบรมเล้ียงดู จดัประสบการณ์
และส่งเสริมพฒันาการ การเรียนรู้ใหเ้ด็กเลก็ท่ีมีอายตุั้งแต่ 2 – 5 ปี (ก่อนอนุบาล) 

1.2 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 (ภปพ.2) 
 เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญด้านการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ การศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับก่อน
ประถมศึกษาหรือระดบัการศึกษาปฐมวยั (อนุบาล 1 - อนุบาล 3)   ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษา  

1.3 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาดา้นการอาชีวศึกษา (ภปศ.) 
 เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญดา้นการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาอาชีวศึกษา 

และศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั (กศน.)  
1.4  ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา (ภปอ.) 
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เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญดา้นการประเมินคุณภาพภายนอกระดบัอุดมศึกษา จดัการ
ประเมินคุณภาพภายนอกตามแนวทางท่ีกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวตักรรม และ
กระทรวงอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. ส านักพฒันาและส่งเสริม มีบทบาทหน้าท่ีในการพฒันาหลกัสูตรส าหรับคดัเลือกและ
พฒันาผูป้ระเมินภายนอกทุกระดับและประเภท พร้อมทั้งพฒันากรอบแนวทางการประเมินคุณภาพ
ภายนอก และมีหนา้ท่ีในการส่งเสริมสร้างความพร้อมใหส้ถานศึกษาเพื่อพร้อมรับการประเมิน ส่งเสริม
ให้สถานศึกษาสามารถน าผลประเมินไปใช้ ประชาสัมพนัธ์ ผลิตส่ือ เผยแพร่ และประสาน ส่งเสริม 
ก ากบัติดตามการด าเนินงานศูนยเ์ครือข่าย ซ่ึงมีรองผูอ้  านวยการก ากบัดูแล ประกอบดว้ย หัวหนา้ส านกั 
และหวัหนา้ภารกิจ 2 ภารกิจ ดงัน้ี 

2.1 ภารกิจพฒันาระบบประเมิน 
เป็นกลุ่มงานท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการพัฒนาระบบประเมินและยกระดับ  

ผูป้ระเมินภายนอกใหมี้คุณภาพ มีมาตรฐานไดรั้บการยอมรับทั้งระดบัชาติและนานาชาติ 
2.2 ภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ 

เป็นกลุ่มงานท่ีมีความเข้มแข็งในการประสานสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับ
หน่วยงานภายนอกและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหอ้งคก์รมีคุณภาพและไดรั้บการยอมรับในระดับชาติ 

3. ส านกันโยบายและยุทธศาสตร์ มีบทบาทหนา้ท่ีในการก าหนดเป้าหมายและยุทธศาสตร์
ของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) จดัท าแผนปฏิบติัการ 
ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์และการขับเคล่ือนองค์กรสู่สากล โดยมีการประสานงานกับหน่วยงาน
ต่างประเทศ เพื่อน าความรู้มาพฒันางานประเมินคุณภาพ พร้อมทั้งประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ระบบการ
ประกนัคุณภาพสู่ระดบัชาติและระดบันานาชาติ ทั้งน้ี ยงัมีบทบาทหนา้ท่ีในการพฒันาโจทยก์ารวิจยัเพื่อ
พฒันางานดา้นการประเมินคุณภาพภายนอก และการส่งเสริมการน าผลการประเมินไปใชพ้ฒันาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษา ซ่ึงมีรองผูอ้  านวยการก ากบัดูแล ประกอบดว้ยหวัหนา้ส านกั และหวัหนา้ภารกิจ 
2 ภารกิจ และหวัหนา้งาน 2 งาน ดงัน้ี 

3.1   ภารกิจพฒันานโยบายและยทุธศาสตร์ 
เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญในการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์และแผนการปฏิบติัการ

ประจ าปี รวมทั้งแผนระยะยาว 10 ปี เพื่อพฒันาระบบบริหารจดัการของทุกภารกิจในส านกังานฯ ให้มี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างเครือข่ายความร่วมมือและเป็นแหล่งอา้งอิงความรู้ดา้นการประเมินคุณภาพ
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ทั้ งระดับชาติและนานาชาติ ประกอบด้วยกลุ่มงาน 2 งาน ได้แก่ 1) งานนโยบายและแผน และ  
2) งานวิเทศสัมพนัธ์ 

3.2   ภารกิจวิจยัและจดัการความรู้ 
เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญในการพฒันาโจทยก์ารวิจยั ส่งเสริมการผลิตงานวิจยัดา้น

การประกันคุณภาพการศึกษากับภาคีเครือข่ายต่างๆ สังเคราะห์ผลการประเมินคุณภาพภายนอก  
เพื่อพฒันางานดา้นการประเมินคุณภาพภายนอก ใหไ้ดข้อ้เสนอแนะเชิงนโยบายการศึกษาระดบัชาติ  

4.  ส านักสนับสนุนการปฏิบัติงาน มีบทบาทหน้าท่ีในการส่งเสริมและสนับสนุน  
การด าเนินงานภายใตแ้ผนกลยทุธ์ขององคก์ร ในลกัษณะงานพฒันาเชิงรุกตามพนัธกิจหลกัและพนัธกิจ
รองของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) พร้อมทั้งพฒันา
และบริหารจดัการระบบสนับสนุนการประเมินคุณภาพภายนอก เพื่อให้การด าเนินงานของส านักงาน
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงมีรองผูอ้  านวยการก ากบัดูแล ประกอบดว้ยหัวหน้าส านัก 
และหวัหนา้ภารกิจ 2 ภารกิจ และหวัหนา้งาน 6 งาน ดงัน้ี 

4.1 ภารกิจอ านวยการ 
เป็นกลุ่มงานท่ีมีการบริหารจดัการตอบสนองตามความตอ้งการของผูรั้บบริการทั้ง

ภายในและภายนอก สนบัสนุนภารกิจของส านกังานและร่วมรับผิดชอบในงานอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการ
หรือผูอ้  านวยการมอบหมายให้ด าเนินการ ดว้ยทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ และตรวจสอบได ้
บนหลกัการของกฎหมาย และระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกับส านักงาน ประกอบด้วยกลุ่มงาน 4 งาน ได้แก่  
1) งานบริหารทัว่ไป 2) งานการเงินและบญัชี 3) งานนิติการ และ 4) งานทรัพยากรมนุษย ์

4.2 ภารกิจเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
เป็นกลุ่มงานท่ีเช่ียวชาญดา้นระบบ ICT เพื่อสนบัสนุนการประเมินคุณภาพภายนอก

สถานศึกษาให้มีความรวดเร็วและทนัสมยั รวมทั้งการจดัเก็บ เผยแพร่และสังเคราะห์ขอ้มูล เพื่อใช้ใน
การตดัสินใจของคณะกรรมการและผูอ้  านวยการ พฒันาและบริหารจดัการระบบบริหารจดัการภายใน
ส านักงาน (Back Office) ให้ก้าวสู่การเป็นองค์กรด้านประกันคุณภาพการศึกษาท่ีทันสมัยทั้ งใน
ระดับชาติและระดับนานาชาติ ประกอบด้วยกลุ่มงาน 2 งาน ได้แก่ 1) งานระบบสนับสนุน และ  
2) งานระบบการประเมิน (คู่มือการปฏิบติังานหน่วยตรวจสอบงานภายใน 2563) 
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4.  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

4.1  งานวิจัยในประเทศ 
พิมพ์ลกัษณ์ อยู่วฒันา (2557) ได้ท าการวิจยั เร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากร  

สาย สนบัสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุขจงัหวดัสมุทรสงคราม พบวา่ สภาพปัญหาในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนในความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเร่ืองคุณภาพงาน 
ล่าช้าและไม่ประหยัด, ขาดพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ  
ขาดความสามารถในการเกษียณ การเขียนหนังสือท่ีใช้ในงานราชการและการจบัประเด็นแรงจูงใจสู่
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การคิดอย่างเป็นระบบ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย และภารกิจ
ของหน่วยงาน ส่วนปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ีผ่านมาในของกลุ่มผูป้ฏิบัติงาน  
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่มีคู่มือในการปฏิบติังาน งบประมาณสนบัสนุนไม่เพียงพอ ไม่มีหลกัสูตร
ท่ีตรงกบังานท่ีรับผิดชอบและไม่มีพฒันา เพราะไม่สามารถปลีกตวัออกจากงานประจ าได ้มาตรฐานการ
พฒันาบุคลากรดา้นความรู้และทกัษะ และล าดบัความส าคญั ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากร พบว่า ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นท่ีท าให้เกิดความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากร คือ การมีพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษาช่วยตดัสินใจ หรือแกปั้ญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ความรู้เร่ืองการ
วางแผน การวิเคราะห์งาน และการตดัสินใจเม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์เพื่อเอ้ือต่อการท างานและทกัษะในการประสานงานและการส่ือสาร 

ปริยาภัทร ศรีเพชร (2558) ได้ท าการศึกษา เร่ือง แนวทางการพฒันาศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจงัหวดัระยอง กรณีศึกษาวิทยาลยัระยอง จงัหวดัระยอง 
ผลการวิจยัพบวา่  

1) แนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจงัหวดั
ระยอง กรณีศึกษาวิทยาลยัเทคนิคระยอง จงัหวดัระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.48 เรียง
ลาดบัจากคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี ดา้นการปฏิรูปองคก์รสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ค่าเฉล่ีย 3.53 ดา้นพลวตั
แห่งการเรียนรู้ ค่าเฉล่ีย 3.51 ดา้นการจดัการความรู้ในองค์กรแห่งการเรียน ค่าเฉล่ีย 3.48 ดา้นการเอ้ือ
อ านาจใหแ้ก่บุคลากร ค่าเฉล่ีย 3.47 และดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยรีะบบสารสนเทศ ค่าเฉล่ีย 3.43  

2) เปรียบเทียบการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษา
จงัหวดัระยอง กรณีศึกษาวิทยาลยัเทคนิคระยอง จงัหวดัระยอง พบว่า เพศและระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั ท าให้การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีอายุและต าแหน่งแตกต่างกัน  
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ท าให้การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในส่วนความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภายในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวม พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธ์ิ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ผลวิจยัพบวา่  

1) สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
และการพฒันาตนเอง  

2) สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์มีปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่อ  
3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ 

สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั และ  

4 )  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิล ป์  ได้แ ก่   
ดา้นการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม ทบทวน
แผน ดา้นการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ ์วิธีการ ระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการศึกษาต่อ และ
ดา้นการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้ใหบุ้คลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง 

กุลวีณ์ วุฒิกร (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการพฒันาสมรรถนะของผูดู้แลผูสู้งอายุ 
ผลวิจยัพบวา่  

1) รูปแบบสมรรถนะของผูดู้แลผูสู้งอาย ุประกอบดว้ย สมรรถนะ 3 ประการ คือ  
องคป์ระกอบท่ี 1 คือ สมรรถนะหลกัของผูดู้แลไดแ้ก่  

1.1 จิตบริการ  
1.2 ยดึมัน่ในจริยธรรมคุณธรรม  
1.3 ความรู้ทางวิชาการและสุขภาพ  
1.4 ความมุ่งสัมฤทธ์ิของงานดว้ยความเท่ียงธรรม  
1.5 การติดต่อส่ือสาร  
1.6 การท างานเป็นทีม  
1.7 ความคิดสร้างสรรค ์

องคป์ระกอบท่ี 2 คือ สมรรถนะหนา้ท่ี ไดแ้ก่  
2.1 ทศันคติท่ีดีต่อผูสู้งอาย ุ 
2.2 การควบคุม อารมณ์และบุคลิกภาพ  
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2.3 การส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยั  
2.4 ความสามารถในการบ ารุงเคร่ืองมือต่างๆ  
2.5 ความรับผิดชอบในงาน  
2.6 ความสามารถในการจดัการกบัเลือดหรือส่ิงคดัหลัง่  

องคป์ระกอบท่ี 3 คือ สมรรถนะ การจดัการ ไดแ้ก่  
3.1 การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ  
3.2 ภาวะผูน้ า  
3.3 ความสามารถในการจดัการ  

2) สมรรถนะของ ผูดู้แลผูสู้งอายุในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง และความต้องการ
สมรรถนะของผูดู้แลผูสู้งอายอุยูใ่นระดบัมาก  

3) รูปแบบการพฒันาสมรรถนะไดจ้ากการน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินช่องว่างของระดับ
ความสามารถมาจดัท าแผนพฒันามาจดัท าแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล (Individual Development 
Plan: IDP) เพื่อลดช่องว่างลง จดัท าแผนฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบั Competency dictionary ดว้ยหัวขอ้ท่ี
ตอ้งพฒันา ดงัต่อไปน้ี  

1. สมรรถนะหนา้ท่ี คือ  
1.1 เทคนิควิธีในการจดัการกบัเลือดหรือส่ิงคดัหลัง่  
1.2 เทคนิคในการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือทางการแพทย ์  
1.3 ภารกิจและความรับผิดชอบในงานการดูแลผูสู้งอาย ุ 
1.4 การส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยัใหแ้ก่ผูสู้งวยั  
1.5 การควบคุมอารมณ์และการพฒันาบุคลิกภาพแก่อาชีพผูดู้แลผูสู้งอาย ุ 

2. สมรรถนะการจดัการ คือ  
2.1 เทคนิควิธีการมีภาวะผูน้ าและการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ในเหตุการณ์ฉุกเฉิน  
2.2 เทคนิคการบริหารจดัการในงาน ดา้นการดูแลผูสู้งอาย ุตามล าดบั  

3. สมรรถนะหลกัคือ  
3.1 การสร้างทีมงานและการคิดสร้างสรรคใ์นงาน ดา้นการดูแลผูสู้งอาย ุ 
3.2 ความรู้ทางดา้นวิชาการและการดูแลสุขภาพผูสู้งอาย ุ 
3.3 เทคนิคการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของงานด้วยความเท่ียงธรรมและเทคนิคการ

ส่ือสารในการดูแลผูสู้งอาย ุ
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บุญส่ง ลีละชาต (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพฒันาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ผลวิจยัพบว่า ความตอ้งการในการ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ พบวา่ บุคลากรสาย
สนบัสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มีความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรในทุก ๆ ดา้น และรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นท่ีมีความตอ้งการมาก คือ ดา้นการศึกษาต่อ และการดา้นการฝึกอบรม และจ าแนกตาม
เพศ อายุการท างาน ส่วนความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับคณะแพทยศาสตร์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ พบวา่ บุคลากรมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการก าหนดการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ใน
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าบุคลากรมีการพฒันาและการเรียนรู้และส่งผลต่อความกา้วหน้าใน 
สายอาชีพ อยู่ในระดบัมาก ขอ้มูลเก่ียวกบัการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างานของบุคลากร พบว่า  
การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง และทกัษะในการใช้ ภาษาต่างประเทศ  
อยู่ในระดบัน้อย ส่วนในดา้นขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ในดา้นปฐมนิเทศ พบว่า ควรจะมีการจัด
ประชุมแต่ละหน่วยงานต่าง ๆ น าความคิดเห็นมาแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่
อยากให้มีการท างานหรือมีความสามคัคีพูดคุยกนั ดา้นการฝึกอบรมควรมีการฝึกอบรมให้แก่เจา้หน้าท่ี
อย่างสม ่าเสมอ ควรเป็นการอบรมในเชิงปฏิบติัการให้มาก เน้นในเร่ืองการปฏิบติังาน เช่น การอบรม
การใชโ้ปรแกรม เป็นตน้ ดา้นการศึกษาต่อ ไดมี้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการเปิดโอกาสให้ เจา้หนา้ท่ีไดมี้
โอกาสในการศึกษาต่อในด้านการให้ทุนควรเพิ่มทุนให้มากกว่าเดิม และสนับสนุนให้กับบุคลากร 
ท่ีเรียนต่อ ดา้นการศึกษาดูงาน พบว่า ทางคณะแพทยศาสตร์ ควรมีการจดัไปดูงานต่างประเทศส าหรับ
บุคลากร รวมถึงการศึกษาดูงานอยากให้จดัไปดูนิทรรศการท่ีมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ และน ามาใช้ในการ
ท างานได ้ไปศึกษาดูงานต่างจงัหวดั นอกจากน้ียงัมีการเสนอแนะอีกว่าในการไป ศึกษาดูงานในแต่ละ
คร้ังมีกฎเกณฑ์มากเกินไป และส่วนหน่ึงมีการเสนอว่าอยากให้ทาง คณะแพทยศาสตร์ จดัศึกษาดูงาน
นอกสถานท่ี เป็นตน้ 

จารุเนตร เ ก้ือภักด์ิ  (2559) ได้ท าการศึกษาเ ร่ืองแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
สายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลวิจยัพบวา่  

1) สภาพปัญหาในการด าเนินการดา้นการศึกษามีปัญหาและมีความตอ้งการพฒันามากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นการฝึกอบรม และดา้นท่ีมีปัญหาและความตอ้งการพฒันานอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันา  

2) แนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี  
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดงัน้ี  
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1. ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้าน
ภาษาองักฤษใหแ้ก่บุคลากรสายสนบัสนุน  

2. ดา้นการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การส ารวจ ความตอ้งการปละจดัหาหลกัสูตรท่ีทนัสมยัใน
การจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบติังาน  
ไดจ้ริง  

3. ดา้นการพฒันา ไดแ้ก่ การจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน และใชร้ะบบพี่เล้ียงในการสอน
งานหรือช่วยตดัสินใจแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ จากผลการศึกษา สามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางต่างๆ ในการจัดท า
แผนพฒันาศกัยภาพบุคลากร เพื่อยกระดบัการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนับสนุน
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้นต่อไปในอนาคต 

รุ่งรัตนา บุญ–หลง (2560 – 2561) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ส านักงานปลดัส านักนายกรัฐมนตรีภายใตบ้ริบทประเทศไทย 4.0 ผลวิจยัพบว่า ส านักงานปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรี มีการพฒันาบุคลากรยงัไม่เป็นระบบ ไม่ทัว่ถึง ไม่ต่อเน่ือง และไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
ขาดการติดตามประเมินผลในภาพรวมของส่วนราชการ ยงัไม่ส่งเสริมสนับสนุนความตอ้งการหรือ
ความคาดหวงัของบุคลากร ผูบ้ริหารตอ้งมีนโยบายในการพฒันาอยา่งชดัเจน ดงันั้นแนวทางท่ีเหมาะสม
ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรีภายใต้บริบทประเทศไทย 4.0 คือ  
การพฒันากระบวนการพฒันาบุคลากรของส านักงานปลดัส านักนายกรัฐมนตรี ขอ้เสนอแนะจากการ
วิจยัคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 ดา้น กล่าวคือ  

1. ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการด าเนินการตามกระบวนการ แนวทาง  
การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ชัดเจน ให้บุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวข้องเข้ามามีส่วนร่วมใน  
การด าเนินการ ในลกัษณะของการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมใช ้เป็นการสานพลงัทุกภาคส่วน และตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากร  

2. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พฒันาระบบงาน การบริหารจดัการด้านบุคลากรให้
พร้อม ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีระบบการทางานท่ีมีประสิทธิภาพคล่องตวั และมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิสร้างวัฒนธรรมการทางานท่ีดีมีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ ผู ้วิจัยมีข้อเสนอ  
การด าเนินการในประเด็นน้ี เช่น การพฒันาแอปพลิเคชนัรองรับระบบปฏิบติังานพื้นฐาน สร้างความ
ผาสุกและความผูกพนัของบุคลากรให้เป็น “องคก์รแห่งความสุข” ท าให้การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นส่วนหน่ึงของการประเมิน สามารถน าผลการประเมินดงักล่าวมาใชใ้นการก าหนดประเด็นเพื่อการ
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พฒันาไดผ้ลลพัธ์ของการพฒันาบุคลากรตอ้งส่งผลให้การปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิสูงขึ้น และเม่ือมีการ
น าแนวทางไปใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรม จะท าใหบุ้คลากรมีขีดความสามารถในการขบัเคล่ือน ท าใหภ้าครัฐมี
ขีดสมรรถนะสูงทนัสมยั สามารถเป็นท่ีพึ่งของประชาชน นาไปสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื 

ภาวิทย ์ชินะโชติ (2561) ไดท้ าการศึกษา เร่ือง รูปแบบการพฒันานักทรัพยากรบุคคลโดย
ใชที้มขา้มสายงานกลุ่มธุรกิจธนาคาร ผลวิจยัพบวา่  

1. สภาพและปัญหาการพฒันานกัทรัพยากรบุคคลกลุ่มธุรกิจธนาคาร ดงัน้ี  
1.1 สภาพการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลกลุ่มธุรกิจธนาคาร จ าแนกตามรายด้าน 

ประกอบดว้ย 3 ดา้น โดยขอ้ท่ีมีความส าคญั ไดแ้ก่  
(1) ดา้นการพฒันานกัทรัพยากรมนุษยใ์ชว้ิธีการเรียนรู้โดยงาน  
(2) ด้านโครงสร้างงานทรัพยากรบุคคลโดยมีโครงสร้างงานสรรหาบุคลากร  

งานสวสัดิการเงินเดือน และงานอบรมการเรียนรู้  
(3) ดา้นสมรรถนะการปฏิบติังานท่ีจ าเป็นจ าแนกได ้3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะ  

ในงาน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นคุณลกัษณะ  
1.2 ปัญหาการพฒันานกัทรัพยากรบุคคลกลุ่มธุรกิจธนาคาร ประกอบดว้ย 4 ดา้น โดยขอ้

ท่ีมีความส าคญั ไดแ้ก่  
(1) ดา้นการพฒันานกัทรัพยากรบุคคลปัญหาคือไม่มีการพัฒนาเก่ียวกบัสมรรถนะ

ในกระบวนการท างาน และไม่ให้ความส าคญัในการพฒันาพนงังาน เนน้อบรม
ผูบ้ริหาร และฝ่ายท่ีหารายไดเ้ป็นหลกั  

(2) ด้านโครงสร้างงานทรัพยากรบุคคล มีปัญหาปรับเปล่ียนโครงสร้างโยกยา้ย
บ่อยคร้ัง  

(3) ดา้นสมรรถนะการปฏิบติังานท่ีจ าเป็นได้แก่สมรรถนะในการปฏิบติังานของ 
แต่ละบุคคลท่ีมีจ านวนมากเน่ืองจากบางคนท างานดา้นบุคคลมากกวา่ 1 งาน  

(4) ดา้นปัญหาทีมขา้มสายงาน ปัญหาคือไม่มีการเตรียมการพฒันาพนงังานท างาน
ขา้มสายอยา่งจริงจงั  

2. รูปแบบการพฒันานักทรัพยากรบุคคล โดยใช้ทีมขา้มสายงานของกลุ่มธุรกิจธนาคาร 
ตามองคป์ระกอบ มีจ านวน 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

2.1 องคป์ระกอบของการสร้างกลุ่ม มี 8 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) ดา้นความจ าเป็นขององคก์ร  
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(2) ดา้นวตัถุประสงค ์ 
(3) ดา้นสาระเน้ือหาการพฒันา  
(4) ดา้นการคดัเลือกกลุ่มเป้าหมาย  
(5) ดา้นจ านวนกลุ่มเป้าหมาย  
(6) ดา้นระยะเวลา  
(7) ดา้นวิธีการการเรียนรู้  
(8) ดา้นวิธีการประเมินผลการเรียนรู้  

2.2 องคป์ระกอบการระดมความคิด มี 3 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) ดา้นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้  
(2) ดา้นการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาสมรรถนะ  
(3) ดา้นบทบาทของทีมขา้มสายงาน  

2.3 องคป์ระกอบการก าหนดบรรทดัฐาน มี 3 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) ดา้นการก าหนดขอ้ตกลง  
(2) ดา้นการก าหนดเป้าหมาย  
(3) ดา้นการก าหนดแผนงาน  

2.4 องคป์ระกอบการปฏิบติังาน มี 10 ดา้น ไดแ้ก่  
(1) ดา้นบรรยากาศการท างานร่วมกนั  
(2) ดา้นวิธีการพฒันาแบบฝึกอบรมในงานขา้มสายงาน  
(3) ดา้นวิธีการพฒันาแบบบดัด้ี  
(4) ดา้นวิธีการพฒันาแบบการอบรม  
(5) ดา้นวิธีการพฒันาแบบพี่เล้ียง  
(6) ดา้นวิธีการพฒันาแบบปฏิบติัระบบเสมือน  
(7) ดา้นวิธีการพฒันาแบบการท าโครงการระยะสั้น  
(8) ดา้นวิธีการพฒันาแบบการบริหารการเรียนรู้ หรือออนไลน์  
(9) ดา้นวิธีการพฒันาแบบอ่ืน  
(10) ดา้นการประเมิน  

2.5 องค์ประกอบของการแยกกลุ่มหรือการสลายกลุ่ม รวมทั้งส้ิน 96 ขอ้ โดยท่ีทุกขอ้
ผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัวา่รูปแบบมีความเหมาะสม  
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3. ผลการประเมินรูปแบบฯ โดยการสนทนากลุ่ม ผูท้รงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเก่ียวกบัร่าง
รูปแบบการพฒันานกัทรัพยากรบุคคลโดยใชที้มขา้มสายงานของกลุ่มธุรกิจธนาคาร วา่ทุกองคป์ระกอบ
มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้

4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
Britton and Kenneth (2009) ไดท้ าการศึกษา เร่ือง การโคช้แบบเพื่อนช่วยเพื่อนกบันกัศึกษา

ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู วตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อทดสอบผลของการโคช้แบบเพื่อนช่วยเพื่อน
ท่ีมีต่อการฝึกประสบการณ์การจดัการเรียนรู้ในชั้นเรียนของครูก่อนบรรจุครู กลุ่มตวัอย่าง คือ นกัศึกษา
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู จ านวน 4 คน ท่ีไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีและเทคนิคของ
การโคช้แบบเพื่อนช่วยเพื่อน จบัคู่สังเกตการจดัการเรียนการสอนในชั้นเรียน จดบนัทึกขอ้มูล และร่วม
ประชุมปรึกษาหารือ ผลการศึกษาพบว่า การโค้ชแบบเพื่อนช่วยเพื่อน ส่งเสริมให้นักศึกษา  
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการจดัการเรียนการสอน 

Thurston, Navarrete and Miller (2009) ได้ท าการศึกษา เร่ือง สิบปีของการจัดโปรแกรม
ระบบพี่เล้ียงอาจารย:์ มุมมองผูบ้ริหาร พี่เล้ียงและผูรั้บการดูแล พบว่า ระบบพี่เล้ียงส าหรับอาจารยใ์หม่
ประสบความส าเร็จ คุม้ค่ากบัเงิน เพิ่มขวญัก าลงัใจและป้องกนัปัญหาท่ีจะตอ้งเผชิญ ผูบ้ริหารมีความเช่ือ
วา่โปรแกรมระบบพี่เล่ียงจะช่วยให้อาจารยพ์ึงพอใจในงานและโปรแกรมจะมีประสิทธิภาพมากส าหรับ
องคก์ร เพราะการวา่จา้งและการเตรียมอาจารยใ์หม่มีตน้ทุนสูงมาก และมีความเส่ียง แต่โปรแกรมระบบ
พี่เล้ียงส าหรับอาจารยใ์หม่จะใชเ้งิน เวลา และบุคลากรนอ้ย มุมมองจากพี่เล้ียงคิดเห็นว่า การเป็นพี่เล้ียง
ไดรั้บประโยชน์มาก เช่น ไดเ้รียนรู้ มีความภูมิใจในการไดพ้ฒันาเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีการสนทนา
กับอาจารย์ใหม่ท าให้เกิดความคิดใหม่ๆ ท่ีจะน าไปใช้ในการสอน ส าหรับคว ามคิดเห็นของผูรั้บ 
การดูแล พบว่า ส่ิงท่ีได้รับจากการมีสัมพนัธภาพระหว่างพี่เล้ียงกับผูรั้บการดูแลมีความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก คือ การไดรั้บการสนบัสนุน การช้ีแนะทางความคิด เช่น การวิจารณ์ใหเ้กิดการพฒันาและการ
ใหข้อ้มูล เป็นตน้ 

Aspfors and Fransson (2015) ได้ท าการศึกษา เร่ือง การให้ค  าปรึกษาส าหรับการเป็นครู 
พี่เล้ียงมือใหม่ พบวา่  

1) พี่เล้ียงมือใหม่จ าเป็นตอ้งมุ่งเน้นการเรียนรู้เก่ียวกบัการเป็นพี่เล้ียง หมายถึง การเรียนรู้
นอกระบบเน่ืองจากผูเ้ป็นพี่เล้ียงต้องมีความสามารถส่งผ่านความรู้และการเช่ือมต่อของทฤษฎีและ 
การลงมือปฏิบติัจริงได ้
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2) การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูรั้บการดูแล (Mentees) ซ่ึงเป็นบุคลากรใหม่ หรือผูท่ี้ตอ้งอยูใ่นการ
ดูแลของพี่เล้ียง เรียนรู้การท างาน ฝึกฝนทกัษะ เพื่อเพิ่มประสบการณ์การท างานใหม้ากขึ้น 

3) เข้า ร่วมฝึกอบรม สัมมนา ตามหลักสูตรท่ีเป็นทางการท่ีเป็นส่งเสริม ศักยภาพ 
ขอ้เสนอแนะของงานวิจยักล่าวว่า ความสามารถของการเป็นพี่เล้ียงท่ีมีประสิทธิภาพสูงไม่สามารถ
เกิดขึ้นไดโ้ดยปราศจากสภาพปัญหา ซ่ึงตวัพี่เล้ียงเองไดรั้บประโยชน์จากการเรียนรู้ในการให้ค  าปรึกษา 
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บทที ่3 

วธีิการศึกษา 
 
 

การวิจยัเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ” มีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาความตอ้งการในการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  
2. เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) 3. เพื่อให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ผูว้ิจ ัยใช้การวิจัยแบบ 
ผสานวิธี (Mixed Methods) โดยส่วนท่ีหน่ึงจะศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้เกิด
ความน่าเช่ือถือในเชิงประจักษ์ (Empirical Research) ผู ้วิจ ัยได้ก าหนดวิธีการศึกษาเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องการวิจยั ส่วนท่ีสองท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้ทราบ
ถึงประเด็นส าคญัของการวิจยัอย่างครบถว้น ทั้งน้ี ในการวิจยัเชิงคุณภาพจะท าให้ทราบถึงขอ้มูลท่ีมี
รายละเอียดชดัเจนสามารถน ามาวเิคราะห์และใหข้อ้เสนอแนะเชิงนโยบายได ้ดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดประชากรท่ีจะท าการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) จ านวนทั้งหมด 106 คน สามารถจ าแนกได ้ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ

มหาชน)  
 

ประเภท จ านวน 
รองผูอ้  านวยการ 3 คน 
หวัหนา้ส านกั 4 คน 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 
ประเภท จ านวน 

หวัหนา้ภารกิจ 10 คน 
หวัหนา้งาน 8 คน 
นกัวชิาการ 51 คน 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 20 คน 
ลูกจา้งชัว่คราว 10 คน 

รวม 106 คน 

 
เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างท่ีจะเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากร

ของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ท่ีปฏิบติังานในระดบั
หวัหนา้ภารกิจ หวัหนา้งาน นกัวชิาการ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 99 คน 

เชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง เลือกผู ้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) วิธีการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 7 คน ได้แก่ รองผูอ้  านวยการส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) จ านวน 3 คน และหวัหนา้ส านกั จ านวน 4 คน 
 

2. ขั้นตอนการด าเนินการ 
 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี 

เชิงปริมาณ ใช้เทคนิคในการรวบรวมข้อมูลการวิจัยโดยแบบสอบถามเพื่อหาข้อมูล  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะท่ีต้องการพฒันาและรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้

วิจัยเชิงคุณภาพ ใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล เป็นเทคนิคในการรวบรวมขอ้มูล
ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากร และขอ้ดีและขอ้เสียของ
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การพฒันาสมรรถนะบุคลากร เพื่อหาขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
 

3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ประกอบด้วย เคร่ืองมือในการวิจัย 
เชิงปริมาณ และเคร่ืองมือในการวจิยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 

เชิงปริมาณ จะใช้เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณเป็น
แบบสอบถามปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด (เพื่อตอบวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 ) ประกอบไปดว้ย  
3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่ง กลุ่มงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน จ านวน 3 ขอ้  

ตอนท่ี 2 ค าถามปลายปิดเก่ียวกับสมรรถนะท่ีต้องการพฒันาและรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
ตามสมรรถนะท่ีมีอยู่ และสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี จ  านวน 3 ขอ้ใหญ่ และ 34 ขอ้ย่อย ซ่ึงเป็นค าถาม
แบบให้เลือกตอบ ตามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามวิธีการของลิเคร์ิท (ประวิทย ์
วจิิตรไตรธรรม, 2550)   โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

ขอ้ 2.1 คะแนนสมรรถนะมีความหมาย ดงัน้ี 
ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่

คะแนน 5  หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด 

คะแนน 4  หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่
ในระดบัมาก 

คะแนน 3  หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่
ในระดบัปานกลาง 

คะแนน 2  หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่
ในระดบันอ้ย 
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คะแนน 1  หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่
ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้ 
คะแนน 5  หมายถึง ผู ้ตอบมีระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

ท่ีตอ้งการใหมี้ ในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4  หมายถึง ผู ้ตอบมีระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

ท่ีตอ้งการใหมี้ ในระดบัมาก 
คะแนน 3  หมายถึง ผู ้ตอบมีระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

ท่ีตอ้งการใหมี้ ในระดบัปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง ผู ้ตอบมีระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

ท่ีตอ้งการใหมี้ ในระดบันอ้ย 
คะแนน 1  หมายถึง ผู ้ตอบมีระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

ท่ีตอ้งการใหมี้ ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
คะแนนท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามความตอ้งการพฒันาสมรรถนะน ามาแปล

ความหมายของค่าเฉล่ียโดยเปรียบเทียบกบัเกณ์ ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียความตอ้งการพฒันาสมรรถนะท่ีมีอยู ่

คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีอยู่ อยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีอยู ่อยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีอยู่ อยู่ในระดับปาน
กลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีอยู ่อยูใ่นระดบันอ้ย 
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คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะท่ีมีอยู่ อยู่ในระดับน้อย
ท่ีสุด        

คะแนนเฉล่ียความตอ้งการพฒันาสมรรถนะตอ้งการใหมี้ 
คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะตอ้งการให้มี อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะตอ้งการให้มี อยูใ่นระดบั
มาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะตอ้งการให้มี อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะตอ้งการให้มี อยูใ่นระดบั
นอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ผูต้อบมีระดบัความตอ้งการพฒันา
สมรรถนะตอ้งการให้มี อยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด        

ขอ้ 2.2 ระดบัความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง 
คะแนน 5  หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง

ในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4  หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง

ในระดบัมาก 
คะแนน 3  หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง

ในระดบัปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง

ในระดบันอ้ย 
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คะแนน 1  หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง
ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

คะแนนท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามความส าคญัของรูปแบบการพฒันาตนเอง
น ามาแปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยเปรียบเทียบกบัเกณ์ ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบ 
การพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบ 
การพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบ 
การพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบ 
การพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ผูต้อบให้ความส าคญัของรูปแบบ 
การพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ 2.3 เลือกรูปแบบการพฒันา จ านวน 10 รูปแบบ ท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ 
จ านวน 12 สมรรถนะ ตามความคิดเห็นของผูต้อบ 

ตอนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิดโดยการใหข้อ้เสนอแนะหรือขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ  
เชิงคุณภาพ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง และใช้

สัมภาษณ์กบัผูบ้ริหารระดบัสูง แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง กลุ่มงาน 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัความส าคญัของการพฒันาบุคลากร นโยบายในการพฒันา

สมรรถนะบุคลากร และขอ้ดีและขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร จ านวน 3 ขอ้ 
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4. การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

ผูว้ิจยัได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบเคร่ืองมือโดยเร่ิมจากการศึกษาคน้ควา้หลกัการ 
แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ขอ้ความวิชาการ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพ์ ส่ือทางอินเตอร์เน็ต และงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นจึงสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

เชิงปริมาณ ได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบเคร่ืองมือโดยเร่ิมจากการศึกษาค้นควา้
หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ขอ้ความวิชาการ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพ ์ส่ือทางอินเตอร์เน็ต และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างแบบสอบถามแลว้จึงน าเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งและ
ความเท่ียงตรง ตลอดจนภาษาท่ีใช้และตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ (Item of Objective Congruence index : IOC) 
โดยเสนอผู ้เ ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน ประกอบด้วย  1. รองศาสตราจารย์จีราภรณ์ สุธัมมสภา  
2. นางสาวชญานิษฐ์ ดุลยเกษม  และ 3. นางสาวอัญมณี วฒันรัตน์ เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง 
(Validity) ตามโครงสร้างเน้ือหา และได้ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญก่อนน าไปเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัต่อไป 

เชิงคุณภาพ น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนมาปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ตรวจแก้ไข 
แบบสัมภาษณ์ให้มีความถูกตอ้งและเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) จากนั้นจึงน ามาปรับปรุง
แก้ไขแบบสัมภาษณ์ให้เหมาะสมตามค าแนะน า และทดลองใช้กบับุคลากรในระดบัหัวหน้าภารกิจ 
จ านวน 1 คน หวัหนา้งาน จ านวน 1 คนนกัวชิาการ จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ จ านวน 1 คน และ
ลูกจา้งชั่วคราว จ านวน 1 คน เพื่อพิจารณาความเขา้ใจ ความยากง่าย รูปแบบของภาษา และค าท่ีใช้ 
รวมถึงประโยคการสัมภาษณ์ แล้วน าไปปรับปรุงแก้ไข โดยเรียบเรียงล าดับค าถาม การใช้ภาษา 
ตรวจสอบ ความถูกตอ้งตรงตามเน้ือหาเพื่อน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

เชิงปริมาณ การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตัวอย่างท่ีท า 
การวจิยั ไดแ้ก่ หวัหนา้ภารกิจ หวัหนา้งาน นกัวชิาการ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ และลูกจา้งชัว่คราว หลงัจาก
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นั้นตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดก้ลบัมา เพื่อตรวจสอบจ านวนและความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม น าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม Microsoft Excel  

เ ชิงคุณภาพ การเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยการสัมภาษณ์ผู ้บ ริหารระดับสูง  ได้แก่   
รองผูอ้  านวยการ และหวัหนา้ส านกั คนละประมาณ 15-20 นาที เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีครอบคลุมและ
เช่ือถือได ้โดยค านึงถึงหลกัจริยธรรมในการวิจยั โดยใชว้ิธีการบนัทึกเสียงหลงัจากนั้นจึงถอดขอ้ความ
ในการสัมภาษณ์แลว้ส่งกลบัไปใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์เพื่อยนืยนัความถูกตอ้ง 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

เชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D. หรือ SD) 

เชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย 1) การแสดงข้อมูล (Data 
Display) โดยการแสดงขอ้มูลกระท าในรูปของการใชถ้อ้ยค าหรือขอ้ความของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัโดยตรง 
(Quotation) เพื่อแสดงความคิด และความรู้สึกท่ีชดัเจนของผูใ้หข้อ้มูลหลกั และ 2) การสร้างขอ้สรุปและ
ยืนยนัผลสรุป (Conclusion and Verification) เป็นการสังเคราะห์ขอ้ความย่อยๆในช่วงแรกเขา้ด้วยกัน
เป็นบทสรุป และตรวจสอบยนืยนัเป็นผลสรุปการวจิยัขั้นสุดทา้ย (ภาวนิ ชินะโชติ และคณะ, 2562) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจยัเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ” มีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาความตอ้งการในการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  
2. เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) 3. เพื่อให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

ผูว้ิจยัใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่าง 99 ตวัอย่าง ไดแ้ก่ หัวหน้าภารกิจ หัวหน้างาน 
นกัวิชาการ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ และลูกจา้งชัว่คราว ใชเ้คร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั
เชิงปริมาณจะใชแ้บบสอบถาม เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 และ 2  

ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพโดยอาศยัเคร่ืองมือแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ใชส้ัมภาษณ์
กลุ่มตวัอย่าง 7 ตวัอย่าง ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการ และหัวหน้าส านกั ผูว้ิจยัไดส้กดัสาระส าคญัของข้อมูล 
(Extract) แปลความหมาย (Interpreted) จัดโครงสร้างเน้ือหา (Structure) วิ เคราะห์ใจความส าคัญ  
(Key Theme) ท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) ท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ต าแหน่งงานของบุคลากร  
กลุ่มงานของบุคลากร และประสบการณ์ในการท างานของบุคลากร ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

n = 99 

ข้อมูล จ านวน  ร้อยละ (100) 

1. ต าแหน่งงาน   
หวัหนา้ภารกิจ 10 10.10 
หวัหนา้งาน 8 8.08 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
n = 99 

ข้อมูล จ านวน  ร้อยละ (100) 
นกัวชิาการ 51 51.52 
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 20 20.20 
ลูกจา้งชัว่คราว 10 10.10 

1. กลุ่มงาน (ส านัก/ภารกจิ/งาน) 

ส านักสนับสนุนการปฏิบัติงาน 39 39.40 
ภารกิจอ านวยการ 32 32.32 
ภารกิจเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 7 7.07 
ส านักประเมินและรับรอง 35 35.35 
ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 1 

12 12.12 

ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 2 

11 11.11 

ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาดา้นการอาชีวศึกษา 6 6.06 
ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา 6 6.06 
ส านักพฒันาและส่งเสริม 15 15.15 
ภารกิจพฒันาระบบประเมิน 7 7.07 
ภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ 8 8.08 
ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 10 10.10 
ภารกิจวจิยัและจดัการความรู้ 3 3.03 
ภารกิจพฒันานโยบายและยทุธศาสตร์ 7 7.07 

2. ประสบการณ์ในการท างาน 
0 – 5 ปี 57 57.58 
5 – 10 ปี 31 31.31 
10 ปีข้ึนไป 11 11.11 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นนกัวิชาการ จ านวน 
51 คน (ร้อยละ 51.52) บุคลากรส่วนใหญ่อยูใ่นส านกัสนบัสนุนการปฏิบติังาน จ านวน 39 คน (ร้อยละ 
39.40) และบุคลากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 0-5 ปี จ  านวน 57 คน (ร้อยละ 57.58)  
 

1. ผลการศึกษาความต้องการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมนิคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)   
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงผลความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  

n = 99 
สมรรถนะทีต้่องการพฒันา  S.D. ระดบั 

1. การท างานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  4.67 0.52 มากท่ีสุด 
2. การประเมินคุณภาพ  4.56 0.58 มากท่ีสุด 
3. ความสามารถในการวางแผน  4.44 0.59 มาก 
4. ทกัษะในการส่ือสาร  4.40 0.49 มาก 
5. การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 4.32 0.49 มาก 
6. การอ านวยความสะดวก  4.26 0.60 มาก 
7. ความสามารถในการจดัการขอ้มลู  4.23 0.60 มาก 
8. การคิดเชิงระบบ  3.69 0.68 มาก 
9. การบริหารเชิงกลยทุธ์  3.23 0.82 ปานกลาง 
10. การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  2.98 0.77 ปานกลาง 
11. การจดัการความรู้  2.84 0.92 ปานกลาง 
12. การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  2.72 0.76 ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ 3.86 0.95 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2  พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) มีความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะ 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การท างาน
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แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (  = 4.67) การประเมินคุณภาพ (  = 4.56) ความสามารถในการวางแผน (  = 
4.44)  
 

  
 

ภาพท่ี 4.1 แสดงผลความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

ทั้ งน้ีผู ้วิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และ
สมรรถนะท่ีต้องการให้มีของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์กรมหาชน) แบบภาพรวมของส านกังานและแยกตามกลุ่มงาน โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์
ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน)  

n = 99 

สมรรถนะ 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

(Gap)  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 
1. การคิดเชิงระบบ  2.63 0.69 ปานกลาง 8 3.69 0.68 มาก 8 1.06 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.28 0.74 ปานกลาง 7 4.67 0.52 มากท่ีสุด 1 1.38 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

2.08 0.85 นอ้ย 11 2.72 0.76 ปานกลาง 12 0.64 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน 

3.67 0.69 มาก 3 4.32 0.49 มาก 5 0.66 

5. การจดัการความรู้  2.06 0.84 นอ้ย 12 2.84 0.92 ปานกลาง 11 0.78 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.80 0.51 มาก 2 4.40 0.49 มาก 4 0.61 
7. การประเมินคุณภาพ  3.51 0.94 มาก 4 4.56 0.58 มากท่ีสุด 2 1.05 
8. การเสริมสร้างความ 

สามารถและพฒันาผูอ่ื้น  
2.45 0.59 นอ้ย 9 2.98 0.77 ปานกลาง 10 0.53 

9. การบริหารเชิงกลยทุธ์  2.36 0.79 นอ้ย 10 3.23 0.82 ปานกลาง 9 0.87 
10. การอ านวยความสะดวก  3.88 0.66 มาก 1 4.26 0.60 มาก 6 0.38 
11. ความสามารถในการ

วางแผน  
3.29 0.64 ปานกลาง 6 4.44 0.59 มาก 3 1.15 

12. ความสามารถในการ
จดัการขอ้มูล  

3.29 0.69 ปานกลาง 5 4.23 0.60 มาก 7 0.94 

รวมเฉลีย่ 3.03 0.97 ปานกลาง  3.86 0.95 มาก   

จากตารางท่ี 4.3  พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) มีสมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.03) 
สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 3.86) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ การอ านวยความสะดวก ทกัษะในการส่ือสาร การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน  
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การประเมินคุณภาพ สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความสามารถในการจดัการข้อมูล 
ความสามารถในการวางแผน การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การคิดเชิงระบบ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่
ในระดบัน้อย ไดแ้ก่ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การเป็นผูน้ า 
ในการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสามารถในการวางแผน ทกัษะ
ในการส่ือสาร การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน การอ านวยความสะดวก ความสามารถในการจดั 
การขอ้มูล การคิดเชิงระบบ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผู ้อ่ืน  การจัดการความรู้ การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (1.38) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวางแผน (1.15) การคิดเชิงระบบ (1.06) การประเมินคุณภาพ (1.05) ความสามารถในการจดัการ
ขอ้มูล (1.06) การบริหารเชิงกลยทุธ์ (0.87) การจดัการความรู้ (0.78) การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 
(0.66) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (0.64) ทกัษะในการส่ือสาร (0.61) การเสริมสร้างความสามารถ
และพฒันาผูอ่ื้น (0.53) การอ านวยความสะดวก (0.38) ตามล าดบั 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีตอ้งการใหมี้ เป็นค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 
ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 12 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

(Gap)  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิประเมนิและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1  
1. การคิดเชิงระบบ  2.42 0.67 นอ้ย 8 3.42 0.67 ปานกลาง 8 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
2.67 0.65 ปานกลาง 7 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 2.33 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

1.33 0.49 นอ้ยท่ีสุด 12 2.33 0.49 นอ้ย 12 1.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.58 0.79 มาก 4 4.17 0.39 มาก 6 0.58 

5. การจดัการความรู้  2.42 0.51 นอ้ย 9 3.42 0.51 ปานกลาง 9 1.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.92 0.29 มาก 2 4.50 0.52 มาก 4 0.58 
7. การประเมินคุณภาพ  3.75 0.87 มาก 3 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.25 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.33 0.49 นอ้ย 10 2.67 0.49 ปานกลาง 10 0.33 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

1.50 0.52 นอ้ยท่ีสุด 11 2.50 0.52 นอ้ย 11 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.00 0.00 มาก 1 4.00 0.00 มาก 7 0.00 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.17 0.58 ปานกลาง 6 4.75 0.45 มากท่ีสุด 3 1.58 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.42 0.51 ปานกลาง 5 4.42 0.51 มาก 5 1.00 

รวมเฉลีย่ 2.88 1.03 ปานกลาง  3.85 1.02 มาก   
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จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1  
มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.88) สมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้โดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (  = 3.85) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การอ านวย 
ความสะดวก ทกัษะในการส่ือสาร การประเมินคุณภาพ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน สมรรถนะท่ีมี
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความสามารถในการจดัการขอ้มูล ความสามารถในการวางแผน การท างาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับน้อย  ได้แก่  การคิดเชิงระบบ  การจัดการความรู้   
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด ได้แก่  
การบริหารเชิงกลยทุธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ ความสามารถในการวางแผน สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทกัษะ
ในการส่ือสาร ความสามารถในการจัดการข้อมูล  การจัดการกับความเร่งด่วนของงาน การอ านวย 
ความสะดวก สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ การจดัการความรู้  
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัน้อย ไดแ้ก่ 
การบริหารเชิงกลยทุธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2.33) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวางแผน (1.58) การประเมินคุณภาพ (1.25) การคิดเชิงระบบ (1.00) การเป็นผู ้น าในการ
เปล่ียนแปลง (1.00) การจดัการความรู้ (1.00) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (1.00) ความสามารถในการจดัการ
ข้อมูล (1.00) การจดัการกับความเร่งด่วนของงาน (0.58) ทักษะในการส่ือสาร (0.58) การเสริมสร้าง
ความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (0.33) ตามล าดบั 

 
  



71 
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 
ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 11 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิประเมนิและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2  
1. การคิดเชิงระบบ 3.18 0.75 ปานกลาง 7 4.18 0.75 มาก 8 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.64 0.67 มาก 6 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.36 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

2.00 1.00 นอ้ย 12 3.00 1.00 ปานกลาง 11 1.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

4.73 0.47 มากท่ีสุด 1 4.73 0.47 มากท่ีสุด 4 0.00 

5. การจดัการความรู้  2.55 0.69 ปานกลาง 11 3.55 0.69 มาก 10 1.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  4.00 0.00 มาก 4 4.73 0.47 มากท่ีสุด 4 0.73 
7. การประเมินคุณภาพ  4.55 0.52 มากท่ีสุด 2 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 0.45 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.64 0.67 ปานกลาง 10 2.82 0.60 ปานกลาง 12 0.18 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.73 0.65 ปานกลาง 9 3.73 0.65 มาก 9 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.36 0.50 มาก 3 4.36 0.50 มาก 7 0.00 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.00 0.63 ปานกลาง 8 4.36 0.81 มาก 6 1.36 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.82 0.40 มาก 5 4.82 0.40 มากท่ีสุด 3 1.00 

รวมเฉลีย่ 3.43 1.04 ปานกลาง  4.19 0.93 มาก   
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จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2  
มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.43) สมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้โดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (  = 4.19) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การจดัการ 
กบัความเร่งด่วนของงาน การประเมินคุณภาพ สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ การอ านวยความ
สะดวก  ทักษะในการส่ือสาร  ความสามารถในการจัดการข้อมูล  การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ ความสามารถในการวางแผน การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การจดัการความรู้ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่
ในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน ทกัษะในการ
ส่ือสาร สมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมาก ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน  การอ านวย 
ความสะดวก การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การจดัการความรู้ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการ
ให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การเสริมสร้างความสามารถและพฒันา
ผูอ่ื้น ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (1.36) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวางแผน (1.36) การคิดเชิงระบบ (1.00) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (1.00) การจดัการความรู้ 
(1.00) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (1.00) ความสามารถในการจดัการข้อมูล (1.00) ทกัษะในการส่ือสาร 
(0.73) การประเมินคุณภาพ (0.45) การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (0.18) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาด้านการอาชีวศึกษา ของ
บุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 6 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิประเมนิและรับรองสถานศึกษาด้านการอาชีวศึกษา  
1. การคิดเชิงระบบ 2.50 0.84 นอ้ย 9 3.50 0.84 ปานกลาง 9 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.00 1.10 ปานกลาง 7 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 2.00 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

1.67 1.21 นอ้ย 12 2.67 1.21 ปานกลาง 12 1.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.50 0.55 ปานกลาง 4 4.00 0.00 มาก 6 0.50 

5. การจดัการความรู้  2.67 0.82 ปานกลาง 8 3.67 0.82 มาก 8 1.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.83 0.41 มาก 3 4.50 0.55 มาก 4 0.67 
7. การประเมินคุณภาพ  4.00 0.89 มาก 1 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.00 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.50 0.84 นอ้ย 9 2.83 0.75 ปานกลาง 11 0.33 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.00 1.10 นอ้ย 11 3.00 1.10 ปานกลาง 10 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.00 0.00 มาก 2 4.00 0.00 มาก 6 0.00 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.33 0.52 ปานกลาง 5 4.67 0.52 มากท่ีสุด 3 1.33 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.33 0.52 ปานกลาง 5 4.33 0.52 มาก 5 1.00 

รวมเฉลีย่ 3.03 1.05 ปานกลาง  3.93 1.00 มาก   
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาด้านการอาชีวศึกษา  
มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.03) สมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้โดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การประเมินคุณภาพ 
การอ านวยความสะดวก ทกัษะในการส่ือสาร สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการกบั
ความเร่งด่วนของงาน ความสามารถในการวางแผน ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การท างานแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การคิดเชิงระบบ  
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ ความสามารถในการวางแผน สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมาก ไดแ้ก่ ทกัษะ
ในการส่ือสาร  ความสามารถในการจัดการข้อมูล  การจัดการกับความเร่งด่วนของงาน การอ านวย 
ความสะดวก การจดัการความรู้ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การคิด 
เชิงระบบ การบริหารเชิงกลยุทธ์  การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2.00) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวางแผน (1.33) การคิดเชิงระบบ (1.00) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (1.00) การจดัการความรู้ 
(1.00) การประเมินคุณภาพ (1.00)  การบริหารเชิงกลยุทธ์ (1.00) ความสามารถในการจดัการข้อมูล 
(1.00) ทกัษะในการส่ือสาร (0.67) การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน (0.50) การเสริมสร้างความสามารถ
และพฒันาผูอ่ื้น (0.33) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 6 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิประเมนิและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา  
1. การคิดเชิงระบบ  2.67 0.52 ปานกลาง 8 3.67 0.52 มาก 8 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.00 0.63 ปานกลาง 7 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 2.00 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

1.67 0.52 นอ้ย 12 2.67 0.52 ปานกลาง 11 1.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

4.00 0.89 มาก 2 4.33 0.52 มาก 6 0.33 

5. การจดัการความรู้  2.50 0.55 นอ้ย 9 3.50 0.55 ปานกลาง 9 1.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.83 0.41 มาก 4 4.67 0.52 มากท่ีสุด 4 0.83 
7. การประเมินคุณภาพ  4.00 0.89 มาก 2 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.00 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.50 0.55 นอ้ย 9 2.50 0.55 นอ้ย 12 0.00 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.17 0.75 นอ้ย 11 3.17 0.75 ปานกลาง 10 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.17 0.41 มาก 1 4.17 0.41 มาก 7 0.00 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.50 0.55 ปานกลาง 6 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.50 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.67 0.52 มาก 5 4.67 0.52 มากท่ีสุด 4 1.00 

รวมเฉลีย่ 3.14 0.98 ปานกลาง  4.03 0.98 มาก   
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา มีสมรรถนะ
ท่ีมีอยู่โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.14) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ีย 
อยู่ในระดับมาก (  = 4.03) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การอ านวยความสะดวก  
การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน  การประเมินคุณภาพ ทกัษะในการส่ือสาร ความสามารถในการจดัการ
ขอ้มูล สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน การท างานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การคิดเชิงระบบ  นอกนั้ นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การจัดการความรู้   
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ ความสามารถในการวางแผน ทกัษะในการส่ือสาร ความสามารถในการจดัการ
ข้อมูล สมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมาก ได้แก่ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน การอ านวย 
ความสะดวก การคิดเชิงระบบ สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการความรู้  
การบริหารเชิงกลยุทธ์  การเป็นผู ้น าในการเปล่ียนแปลง  นอกนั้ นมีสมรรถนะท่ีต้องการให้มีใน 
ระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2.00) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถ 
ในการวางแผน (1.50) การคิดเชิงระบบ (1.00) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (1.00) การจดัการความรู้ 
(1.00) การประเมินคุณภาพ (1.00) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (1.00) ความสามารถในการจดัการข้อมูล 
(1.00) ทกัษะในการส่ือสาร (0.83) การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน (0.33) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจพฒันาระบบประเมิน ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 7 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิพฒันาระบบประเมนิ  
1. การคิดเชิงระบบ  2.14 0.38 นอ้ย 9 4.00 0.00 มาก 8 1.86 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.57 0.79 มาก 4 4.57 0.53 มากท่ีสุด 6 1.00 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

1.43 0.53 นอ้ยท่ีสุด 11 2.57 0.79 ปานกลาง 12 1.14 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.00 0.00 ปานกลาง 7 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 2.00 

5. การจดัการความรู้  1.29 0.49 นอ้ยท่ีสุด 12 3.00 0.00 ปานกลาง 10 1.71 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  4.71 0.49 มากท่ีสุด 1 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 0.29 
7. การประเมินคุณภาพ  4.57 0.53 มากท่ีสุด 2 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 0.43 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.57 0.53 ปานกลาง 8 3.57 0.53 มาก 9 1.00 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.14 0.38 นอ้ย 9 2.71 0.76 ปานกลาง 11 0.57 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.43 0.53 มาก 3 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 0.57 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.14 0.38 ปานกลาง 5 4.57 0.53 มากท่ีสุด 6 1.43 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.00 0.82 ปานกลาง 6 4.71 0.49 มากท่ีสุด 5 1.71 

รวมเฉลีย่ 3.00 1.22 ปานกลาง  4.14 1.00 มาก   
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ภารกิจพฒันาระบบประเมิน มีสมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมมีค่าเฉล่ีย 
อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.00) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 
4.14) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ทกัษะในการส่ือสาร การประเมินคุณภาพ 
สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การอ านวยความสะดวก การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะ
ท่ีมีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน ความสามารถในการจัดการข้อมูล  
การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  สมรรถนะท่ีมีอยู่ใน
ระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงกลยุทธ์ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 
ทกัษะในการส่ือสาร การประเมินคุณภาพ การอ านวยความสะดวก ความสามารถในการจดัการขอ้มูล 
การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความสามารถในการวางแผน สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดับมาก 
ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการ 
ใหมี้ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ การบริหารเชิงกลยทุธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกันมากท่ีสุด คือ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน (2.00) รองลงมา ได้แก่ การคิด 
เชิงระบบ (1.86) การจดัการความรู้ (1.71) ความสามารถในการจดัการขอ้มูล (1.71) ความสามารถในการ
วางแผน (1.43)  การเป็นผู ้น าในการเปล่ียนแปลง  (1.14)  การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (1.00)  
การเสริมสร้างความสามารถและพัฒนาผู ้อ่ืน  (1.00)  การบริหารเชิงกลยุทธ์ (0.57) การอ านวย 
ความสะดวก (0.57) การประเมินคุณภาพ (0.43) ทกัษะในการส่ือสาร (0.29) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ ของบุคลากรส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 8 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์  
1. การคิดเชิงระบบ  2.75 0.46 ปานกลาง 8 3.75 0.46 มาก 8 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
2.75 0.89 ปานกลาง 7 4.75 0.46 มากท่ีสุด 3 2.00 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

1.63 0.92 นอ้ย 11 3.00 1.07 ปานกลาง 10 1.38 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.63 0.52 มาก 4 4.00 0.00 มาก 6 0.38 

5. การจดัการความรู้  1.25 0.46 นอ้ยท่ีสุด 12 1.75 0.46 นอ้ย 12 0.50 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.88 0.35 มาก 3 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.13 
7. การประเมินคุณภาพ  3.63 0.52 มาก 4 4.38 0.52 มาก 5 0.75 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.25 0.46 นอ้ย 9 3.00 0.00 ปานกลาง 11 0.75 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.13 0.35 นอ้ย 10 3.13 0.35 ปานกลาง 9 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

4.63 0.52 มากท่ีสุด 1 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 0.38 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

4.00 0.93 มาก 2 4.75 0.46 มากท่ีสุด 3 0.75 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.25 0.89 ปานกลาง 6 4.00 0.00 มาก 6 0.75 

รวมเฉลีย่ 2.98 1.16 ปานกลาง  3.88 1.05 มาก   
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ มีสมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวม 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.98) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.88) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การอ านวยความสะดวก สมรรถนะท่ีมีอยู่
ในระดับมาก ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน ทกัษะในการส่ือสาร การจดัการกบัความเร่งด่วน 
ของงาน  การประเมินคุณภาพ สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความสามารถในการจดัการ
ข้อมูล  การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การคิดเชิงระบบ  สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับน้อย ได้แก่   
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ทกัษะในการส่ือสาร การอ านวย
ความสะดวก การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความสามารถในการวางแผน สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี 
ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การประเมินคุณภาพ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน ความสามารถในการจดัการ
ข้อมูล การคิดเชิงระบบ สมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับปานกลาง ได้แก่ การบริหารเชิงกลยุทธ์   
การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น  นอกนั้นมีสมรรถนะ 
ท่ีตอ้งการใหมี้ในระดบันอ้ยไดแ้ก่ การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2.00) รองลงมา ได้แก่ การเป็นผูน้ า 
ในการเปล่ียนแปลง (1.38) ทกัษะในการส่ือสาร (1.13) การคิดเชิงระบบ (1.00) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
(1.00) การประเมินคุณภาพ (0.75) การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (0.75) ความสามารถในการ
วางแผน (0.75) ความสามารถในการจดัการขอ้มูล (0.75) การจดัการความรู้ (0.50) การจดัการกบัความเร่งด่วน
ของงาน (0.38) การอ านวยความสะดวก (0.38) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจวิจยัและจดัการความรู้ ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 3 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิวจิยัและจดัการความรู้  
1. การคิดเชิงระบบ  3.00 0.00 ปานกลาง 9 4.00 0.00 มาก 6 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.33 0.58 ปานกลาง 6 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.67 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

3.00 0.00 ปานกลาง 9 3.00 0.00 ปานกลาง 11 0.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

4.00 0.00 มาก 2 4.00 0.00 มาก 6 0.00 

5. การจดัการความรู้  4.00 0.00 มาก 2 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.67 0.58 มาก 4 4.00 0.00 มาก 6 0.33 
7. การประเมินคุณภาพ  3.33 0.58 ปานกลาง 6 4.67 0.58 มากท่ีสุด 3 1.33 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

3.67 0.58 มาก 4 4.67 0.58 มากท่ีสุด 3 1.00 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.67 0.58 ปานกลาง 11 3.67 0.58 มาก 10 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

2.00 0.00 นอ้ย 12 3.00 0.00 ปานกลาง 11 1.00 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

4.00 1.00 มาก 1 4.67 0.58 มากท่ีสุด 3 0.67 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.33 0.58 ปานกลาง 6 4.00 0.00 มาก 6 0.67 

รวมเฉลีย่ 3.33 0.72 ปานกลาง  4.14 0.72 มาก   
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ภารกิจวิจยัและจดัการความรู้ มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.33) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 
4.14) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน  การจัดการกับ 
ความเร่งด่วนของงาน การจดัการความรู้ ทกัษะในการส่ือสาร การเสริมสร้างความสามารถและพฒันา
ผูอ่ื้น สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การประเมินคุณภาพ 
ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การคิดเชิงระบบ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  การบริหารเชิง 
กลยทุธ์ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การอ านวยความสะดวก ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การจดัการความรู้ การประเมินคุณภาพ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น ความสามารถใน
การวางแผน สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมาก ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ การจดัการกบัความเร่งด่วน
ของงาน ทักษะในการส่ือสาร  ความสามารถในการจัดการข้อมูล  การบริหารเชิงกลยุทธ์  นอกนั้ น 
มีสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับปานกลาง ได้แก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  การอ านวย 
ความสะดวก ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (1.67) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถใน
การวางแผน (0.67) ความสามารถในการจดัการขอ้มูล (0.67) การประเมินคุณภาพ (1.33) การคิดเชิง
ระบบ (1.00) การจดัการความรู้ (1.00) การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (1.00) การบริหาร
เชิงกลยทุธ์ (1.00) การอ านวยความสะดวก (1.00) ทกัษะในการส่ือสาร (0.33) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจพฒันานโยบายและยุทธศาสตร์ ของบุคลากรส านกังานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 7 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิพฒันานโยบายและยุทธศาสตร์  
1. การคิดเชิงระบบ 3.57 0.53 มาก 5 4.57 0.53 มากท่ีสุด 3 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
2.86 0.69 ปานกลาง 10 3.86 0.69 มาก 8 1.00 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

2.71 0.76 ปานกลาง 11 2.86 0.69 ปานกลาง 12 0.14 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.57 0.53 มาก 5 4.00 0.58 มาก 6 0.43 

5. การจดัการความรู้  3.00 0.00 ปานกลาง 8 3.00 0.00 ปานกลาง 11 0.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  4.00 0.00 มาก 1 4.00 0.00 มาก 7 0.00 
7. การประเมินคุณภาพ  3.57 0.53 มาก 5 4.29 0.49 มาก 4 0.71 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.71 0.76 ปานกลาง 11 3.43 0.53 ปานกลาง 9 0.71 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

3.71 0.49 มาก 3 4.71 0.49 มากท่ีสุด 2 1.00 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

3.00 0.00 ปานกลาง 8 3.29 0.49 ปานกลาง 10 0.29 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

4.00 0.00 มาก 1 5.00 0.00 มากท่ีสุด 1 1.00 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.71 0.49 มาก 3 4.29 0.49 มาก 4 0.57 

รวมเฉลีย่ 3.37 0.65 ปานกลาง  3.94 0.80 มาก   
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ภารกิจพฒันานโยบายและยุทธศาสตร์ มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.37) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.94) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ทักษะในการส่ือสาร ความสามารถใน 
การวางแผน การบริหารเชิงกลยุทธ์ ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การคิดเชิงระบบ การจดัการกบั
ความเร่งด่วนของงาน การประเมินคุณภาพ  นอกนั้ นมีสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่  
การจัดการความรู้ การอ านวยความสะดวก การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การเป็นผู ้น าในการ
เปล่ียนแปลง การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน  
การบริหารเชิงกลยุทธ์ การคิดเชิงระบบ สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัมาก ได้แก่ การประเมิน
คุณภาพ ความสามารถในการจดัการข้อมูล การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน ทกัษะในการส่ือสาร  
การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  นอกนั้ นมีสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับปานกลาง ได้แก่   
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การอ านวยความสะดวก การจดัการความรู้ การเป็นผูน้ า 
ในการเปล่ียนแปลง ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การคิดเชิงระบบ (1.00) รองลงมา ไดแ้ก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(1.00) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (1.00) ความสามารถในการวางแผน (1.00) การประเมินคุณภาพ (0.71) 
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (0.71) ความสามารถในการจดัการขอ้มูล (0.57) การจดัการ
กบัความเร่งด่วนของงาน (0.43) การอ านวยความสะดวก (0.29) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (0.14) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจอ านวยการ ของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 32 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิอ านวยการ  
1. การคิดเชิงระบบ  2.47 0.62 นอ้ย 9 3.47 0.62 ปานกลาง 8 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.69 0.47 มาก 1 4.50 0.51 มาก 1 0.81 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

2.56 0.62 ปานกลาง 8 2.81 0.64 ปานกลาง 11 0.25 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.41 0.50 ปานกลาง 3 4.41 0.50 มาก 3 1.00 

5. การจดัการความรู้  1.56 0.62 นอ้ย 12 2.28 0.68 นอ้ย 12 0.72 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.41 0.50 ปานกลาง 3 4.13 0.34 มาก 5 0.72 
7. การประเมินคุณภาพ  2.66 0.65 ปานกลาง 7 4.16 0.63 มาก 4 1.50 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.22 0.42 นอ้ย 11 2.91 0.89 ปานกลาง 10 0.69 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.44 0.62 นอ้ย 10 3.19 0.54 ปานกลาง 9 0.75 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

3.69 0.47 มาก 1 4.44 0.50 มาก 2 0.75 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.00 0.44 ปานกลาง 5 4.00 0.44 มาก 6 1.00 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

2.88 0.66 ปานกลาง 6 3.78 0.55 มาก 7 0.91 

รวมเฉลีย่ 2.83 0.82 ปานกลาง  3.67 0.91 มาก   
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ภารกิจอ านวยการ มีสมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (  = 2.83) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67) ส าหรับ
สมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การอ านวยความสะดวก สมรรถนะ
ท่ีมีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน ทกัษะในการส่ือสาร ความสามารถใน
การวางแผน ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การประเมินคุณภาพ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัน้อย ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การเสริมสร้าง
ความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การอ านวย
ความสะดวก การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน การประเมินคุณภาพ ทกัษะในการส่ือสาร ความสามารถ
ในการวางแผน ความสามารถในการจดัการขอ้มูล สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงกลยทุธ์ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการใหมี้ในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การประเมินคุณภาพ (1.50) รองลงมา ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ (1.00)  
การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน (1.00) ความสามารถในการวางแผน (1.00) ความสามารถในการ
จดัการขอ้มูล (0.91) การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (0.81) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (0.75) การอ านวย 
ความสะดวก (0.75) การจดัการความรู้ (0.72) ทกัษะในการส่ือสาร (0.72) การเสริมสร้างความสามารถ
และพฒันาผูอ่ื้น (0.69) การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (0.25) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap analysis) ของสมรรถนะท่ีมีอยู่และสมรรถนะ 
ท่ีต้องการให้ มี  เ ป็นค่ า เฉ ล่ีย  ( )  ส่วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน (S.D.) และส่วนต่าง  
(Gap analysis) ตามภารกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ของบุคลากรส านกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

n = 7 
สมรรถนะ 

(ตามกลุ่มภารกจิ) 
สมรรถนะทีม่อียู่ สมรรถนะทีต้่องการให้ม ี ส่วนต่าง 

Gap  S.D. ระดบั อนัดบั  S.D. ระดบั อนัดบั 

ภารกจิเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร   
1. การคิดเชิงระบบ  2.14 0.38 นอ้ย 10 3.14 0.38 ปานกลาง 9 1.00 
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ  
3.14 0.38 ปานกลาง 7 4.43 0.53 มาก 1 1.29 

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  

2.14 0.38 นอ้ย 10 2.14 0.38 นอ้ย 11 0.00 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

3.86 0.38 มาก 1 4.00 0.00 มาก 5 0.14 

5. การจดัการความรู้  2.00 0.00 นอ้ย 12 2.00 0.00 นอ้ย 12 0.00 
6. ทกัษะในการส่ือสาร  3.86 0.38 มาก 1 4.00 0.00 มาก 5 0.14 
7. การประเมินคุณภาพ  3.29 0.49 ปานกลาง 6 4.14 0.38 มาก 4 0.86 
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

2.71 0.49 ปานกลาง 8 2.86 0.69 ปานกลาง 10 0.14 

9. การบริหารเชิง 
กลยทุธ์  

2.43 0.79 นอ้ย 9 3.14 1.07 ปานกลาง 8 0.71 

10. การอ านวยความ
สะดวก  

3.71 0.49 มาก 3 4.00 0.00 มาก 5 0.29 

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

3.43 0.53 ปานกลาง 5 4.29 0.49 มาก 3 0.86 

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

3.71 0.49 มาก 3 4.43 0.53 มาก 1 0.71 

รวมเฉลีย่ 3.04 0.81 ปานกลาง  3.55 0.95 มาก   
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ภารกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีสมรรถนะท่ีมีอยู่
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.04) สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.55) ส าหรับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 
ทกัษะในการส่ือสาร การอ านวยความสะดวก ความสามารถในการจดัการขอ้มูล  สมรรถนะท่ีมีอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความสามารถในการวางแผน การประเมินคุณภาพ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การบริหาร
เชิงกลยทุธ์ การคิดเชิงระบบ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ ตามล าดบั 

ส่วนสมรรถนะท่ีต้องการให้มีในระดับมาก  ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ความสามารถในการจดัการขอ้มูล  ความสามารถในการวางแผน การประเมินคุณภาพ การจดัการกบั 
ความเร่งด่วนของงาน ทกัษะในการส่ือสาร การอ านวยความสะดวก สมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การคิดเชิงระบบ การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น 
นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มีในระดบัน้อย ได้แก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การจดัการ
ความรู้ ตามล าดบั 

เม่ือวิเคราะห์ช่องวา่ง (Gap analysis) พบวา่ สมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละสมรรถนะท่ีตอ้งการให้มี  
มีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (1.29) รองลงมา ไดแ้ก่ การคิดเชิงระบบ 
(1.00) การประเมินคุณภาพ (0.86) ความสามารถในการวางแผน (0.86) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (0.71) 
ความสามารถในการจดัการข้อมูล (0.71) การอ านวยความสะดวก (0.29) การจดัการกบัความเร่งด่วน 
ของงาน (0.14) ทกัษะในการส่ือสาร (0.14) การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น (0.14) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 สรุปสมรรถนะท่ีแต่ละภารกิจตอ้งการใหมี้มากท่ีสุด 
 

ภารกจิ สมรรถนะทีต้่องการให้มีมากทีสุ่ด 
1. ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษา

ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1 
การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 

2. ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษา
ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 

การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 

3. ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษา
ดา้นการอาชีวศึกษา 

การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 

4. ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา 

การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ, การประเมินคุณภาพ 
และความสามารถในการวางแผน 

5. ภารกิจพฒันาระบบประเมิน การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน, ทกัษะในการส่ือสาร
, การประเมินคุณภาพ และการอ านวยความสะดวก 

6. ภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ ทกัษะในการส่ือสาร และการอ านวยความสะดวก 
7. ภารกิจวจิยัและจดัการความรู้ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการจดัการความรู้ 
8. ภารกิจพฒันานโยบายและยทุธศาสตร์ ความสามารถในการวางแผน 
9. ภารกิจอ านวยการ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
10. ภารกิจเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

ส่ือสาร 
การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ สมรรถนะท่ีภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 1 ตอ้งการใหมี้มากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 
สมรรถนะท่ีภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 ตอ้งการ 

ใหมี้มากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 
สมรรถนะท่ีภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาด้านการอาชีวศึกษา ต้องการให้มี 

มากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และการประเมินคุณภาพ 
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สมรรถนะท่ีภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา ตอ้งการให้มีมากท่ีสุด 
คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การประเมินคุณภาพ และความสามารถในการวางแผน 

สมรรถนะท่ีภารกิจพัฒนาระบบประเมิน  ต้องการให้มีมากท่ีสุด  คือ การจัดการกับ 
ความเร่งด่วนของงาน ทกัษะในการส่ือสาร การประเมินคุณภาพ และการอ านวยความสะดวก 

สมรรถนะท่ีภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ ตอ้งการให้มีมากท่ีสุด คือ ทกัษะในการ
ส่ือสาร และการอ านวยความสะดวก 

สมรรถนะท่ีภารกิจวิจยัและจดัการความรู้ ตอ้งการให้มีมากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ และการจดัการความรู้ 

สมรรถนะท่ีภารกิจพฒันานโยบายและยทุธศาสตร์ ตอ้งการใหมี้มากท่ีสุด คือ ความสามารถ
ในการวางแผน 

สมรรถนะท่ีภารกิจอ านวยการ ตอ้งการใหมี้มากท่ีสุด คือ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
สมรรถนะท่ีภารกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ต้องการให้มีมากท่ีสุด  คือ  

การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และความสามารถในการจดัการขอ้มูล 
ดังนั้ นในภาพรวมสมรรถนะท่ีบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ต้องการให้มีมากท่ีสุด ได้แก่ การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
การประเมินคุณภาพ และความสามารถในการวางแผน 
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2. ผลการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมนิคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
 

ตารางท่ี 4.15 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ 
ระดับความส าคัญ 

 S.D. ระดับ 
1. การฝึกอบรม  4.92 0.27 มากท่ีสุด 
2. การเสนอแนะ  4.86 0.35 มากท่ีสุด 
3. การมีพี่เล้ียง  4.74 0.44 มากท่ีสุด 
4. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  4.72 0.45 มากท่ีสุด 
5. การประชุม  4.70 0.46 มากท่ีสุด 
6. การศึกษาดูงาน  4.70 0.46 มากท่ีสุด 
7. การสัมมนา  4.69 0.47 มากท่ีสุด 
8. การศึกษา  4.67 0.47 มากท่ีสุด 
9. การปฐมนิเทศ   4.65 0.48 มากท่ีสุด 
10. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน   4.58 0.50 มากท่ีสุด 

รวมเฉลีย่ 4.72 0.45 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.15  พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) ให้ความส าคญักบัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรโดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.72) ส าหรับรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การเสนอแนะ การมีพี่เล้ียง การฝึกงานในสถานการณ์จริง การประชุม การศึกษา 
ดูงาน การสัมมนา การศึกษา การปฐมนิเทศ และ การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการคิดเชิงระบบ ของบุคลากรส านกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ (เรียงล าดบั
จากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการคิดเชิงระบบ 

จ านวน ร้อยละ 

1. การศึกษาดูงาน  32 32.32 
2. การประชุม  18 18.18 
3. การปฐมนิเทศ  17 17.17 
4. การฝึกอบรม 16 16.16 
5. การศึกษา  7 7.07 
6. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  6 6.06 
7.  การเสนอแนะ  3 3.03 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ต้องการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการคิดเชิงระบบ โดยใช้รูปแบบ 
การพฒันา คือ การศึกษาดูงาน มากท่ีสุด จ านวน 32 คน (ร้อยละ 32.32) รองลงมา ไดแ้ก่ การประชุม 
จ านวน 18 คน (ร้อยละ 18.18) การปฐมนิเทศ จ านวน 17 คน (ร้อยละ 17.17) การฝึกอบรม จ านวน  
16 คน (ร้อยละ 16.16) การศึกษา จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน จ านวน 6 คน  
(ร้อยละ 6.06) และ การเสนอแนะ จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.03) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) เป็นร้อยละ
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกอบรม  36 36.36 
2.  การเสนอแนะ  19 19.19 
3. การมีพี่เล้ียง  17 17.17 
4. การประชุม  16 16.16 
5. การปฐมนิเทศ  4 4.04 
6. การศึกษา  3 3.03 
7. การศึกษาดูงาน  3 3.03 
8. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยใช้
รูปแบบการพัฒนา คือ การฝึกอบรม มากท่ีสุด จ านวน 36 คน (ร้อยละ 36.36) รองลงมา ได้แก่  
การเสนอแนะ จ านวน 19 คน (ร้อยละ 19.19) การมีพี่เล้ียง จ  านวน 17 คน (ร้อยละ 17.17) การประชุม 
จ านวน 16 คน (ร้อยละ 16.16) การปฐมนิเทศ จ านวน 4 คน (ร้อยละ 4.04) การศึกษา จ านวน 3 คน  
(ร้อยละ 3.03) การศึกษาดูงาน จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.03) และ การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน  
1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง ของ
บุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
เป็นร้อยละ (เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 

จ านวน ร้อยละ 

1. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  29 29.29 
2. การศึกษาดูงาน  21 21.21 
3. การฝึกอบรม  20 20.20 
4. การประชุม  14 14.14 
5. การศึกษา  9 9.09 
6. การมีพี่เล้ียง  5 5.05 
7.  การเสนอแนะ  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  
โดยใช้รูปแบบการพฒันา คือ การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน มากท่ีสุด จ านวน 29 คน (ร้อยละ 29.29) 
รองลงมา ไดแ้ก่ การศึกษาดูงาน จ านวน 21 คน (ร้อยละ 21.21) การฝึกอบรม จ านวน 20 คน (ร้อยละ 
20.20) การประชุม จ านวน 14 คน (ร้อยละ 14.14) การศึกษา จ านวน 9 คน (ร้อยละ 9.09) การมีพี่เล้ียง 
จ านวน 5 คน (ร้อยละ 5.05) และ การเสนอแนะ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน ของ
บุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็น
ร้อยละ (เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการจัดการกบัความเร่งด่วนของงาน 

จ านวน ร้อยละ 

1. การประชุม  30 30.30 
2.  การเสนอแนะ  24 24.24 
3. การมีพี่เล้ียง  20 20.20 
4. การฝึกอบรม  18 18.18 
5. การศึกษาดูงาน  3 3.03 
6. การศึกษา  2 2.02 
7. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  2 2.02 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 
โดยใช้รูปแบบการพฒันา คือ การประชุม  มากท่ีสุด จ านวน 30 คน (ร้อยละ 30.30) รองลงมา ได้แก่  
การเสนอแนะ จ านวน 24 คน (ร้อยละ 24.24) การมีพี่เล้ียง จ  านวน 20 คน (ร้อยละ 20.20) การฝึกอบรม 
จ านวน 18 คน (ร้อยละ 18.18) การศึกษาดูงาน จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.03) การศึกษา จ านวน 2 คน  
(ร้อยละ 2.02) และ การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.02) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการจดัการความรู้ ของบุคลากรส านกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ (เรียงล าดบั
จากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการจัดการความรู้ 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกอบรม  48 48.48 
2. การประชุม  18 18.18 
3. การสัมมนา  10 10.10 
4. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  9 9.09 
5. การมีพี่เล้ียง  5 5.05 
6.  การเสนอแนะ  4 4.04 
7. การศึกษา  2 2.02 
8. การศึกษาดูงาน  2 2.02 
9. การปฐมนิเทศ  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการจดัการความรู้ โดยใช้รูปแบบ 
การพฒันา คือ การฝึกอบรม มากท่ีสุด จ านวน 48 คน (ร้อยละ 48.48) รองลงมา ได้แก่ การประชุม 
จ านวน 18 คน (ร้อยละ 18.18) การสัมมนา จ านวน 10 คน (ร้อยละ 10.10) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
จ านวน 9 คน (ร้อยละ 9.09) การมีพี่เล้ียง จ  านวน 5 คน (ร้อยละ 5.05) การเสนอแนะ จ านวน 4 คน  
(ร้อยละ 4.04) การศึกษา จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.02) การศึกษาดูงาน จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.02) และ 
การปฐมนิเทศ จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลของรูปแบบการพัฒนาตามสมรรถนะทักษะในการส่ือสาร ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ 
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะทกัษะในการส่ือสาร 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกอบรม  72 72.73 
2. การประชุม  9 9.09 
3. การมีพี่เล้ียง  7 7.07 
4. การสัมมนา  4 4.04 
5. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  3 3.03 
6.  การเสนอแนะ  3 3.03 
7. การศึกษา  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะทกัษะในการส่ือสาร โดยใช้รูปแบบ
การพฒันา คือ การฝึกอบรม มากท่ีสุด จ านวน 72 คน (ร้อยละ 72.73) รองลงมา ได้แก่ การประชุม 
จ านวน 9 คน (ร้อยละ 9.09) การมีพี่เล้ียง จ  านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) การสัมมนา จ านวน 4 คน  
(ร้อยละ 4.04) การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.03) การเสนอแนะ จ านวน 3 คน 
(ร้อยละ 3.03) และ การศึกษา จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงผลของรูปแบบการพัฒนาตามสมรรถนะการประเมินคุณภาพ ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ 
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการประเมินคุณภาพ 

จ านวน ร้อยละ 

1.  การเสนอแนะ  35 35.35 
2. การมีพี่เล้ียง  25 25.25 
3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  15 15.15 
4. การประชุม  11 11.11 
5. การศึกษา  8 8.08 
6. การฝึกอบรม  5 5.05 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการประเมินคุณภาพ โดยใช้รูปแบบ
การพฒันา คือ การเสนอแนะ มากท่ีสุด จ านวน 35 คน (ร้อยละ 35.35) รองลงมา ได้แก่ การมีพี่เล้ียง 
จ านวน 25 คน (ร้อยละ 25.25) การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน 15 คน (ร้อยละ 15.15) การประชุม 
จ านวน 11 คน (ร้อยละ 11.11) การศึกษา จ านวน 8 คน (ร้อยละ 8.08) และ การฝึกอบรม จ านวน 5 คน 
(ร้อยละ 5.05) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามตามสมรรถนะการเสริมสร้างความสามารถและพฒันา
ผูอ่ื้น ของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ
มหาชน) เป็นร้อยละ (เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผู้อ่ืน 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกอบรม  45 45.45 
2. การสัมมนา  17 17.17 
3.  การเสนอแนะ  16 16.16 
4. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  9 9.09 
5. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  4 4.04 
6. การศึกษาดูงาน  4 4.04 
7. การศึกษา  3 3.03 
8. การมีพี่เล้ียง  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการเสริมสร้างความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น โดยใช้รูปแบบการพฒันา คือ การฝึกอบรม มากท่ีสุด จ านวน 45 คน (ร้อยละ 45.45) 
รองลงมา ไดแ้ก่ การสัมมนา จ านวน 17 คน (ร้อยละ 17.17) การเสนอแนะ จ านวน 16 คน (ร้อยละ 16.16) 
การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน จ านวน 9 คน (ร้อยละ 9.09) การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน 4 คน 
(ร้อยละ 4.04) การศึกษาดูงาน จ านวน 4 คน (ร้อยละ 4.04) การศึกษา จ านวน 3 คน (ร้อยละ 3.03) และ 
การมีพี่เล้ียง จ  านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการบริหารเชิงกลยุทธ์  ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ 
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

จ านวน ร้อยละ 

1. การศึกษา  21 21.21 
2. การศึกษาดูงาน  19 19.19 
3. การประชุม  18 18.18 
4. การฝึกอบรม  18 18.18 
5.  การเสนอแนะ  15 15.15 
6. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  6 6.06 
7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  1 1.01 
8. การมีพี่เล้ียง  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยใชรู้ปแบบ
การพฒันา คือ การศึกษา มากท่ีสุด จ านวน 21 คน (ร้อยละ 21.21) รองลงมา ได้แก่ การศึกษาดูงาน 
จ านวน 19 คน (ร้อยละ 19.19) การประชุม จ านวน 18 คน (ร้อยละ 18.18) การฝึกอบรม จ านวน 18 คน 
(ร้อยละ 18.18) การเสนอแนะ จ านวน 15 คน (ร้อยละ 15.15) การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน จ านวน 6 คน 
(ร้อยละ 6.06) การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) และ การมีพี่เล้ียง จ  านวน  
1 คน (ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะการอ านวยความสะดวก ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ 
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะการอ านวยความสะดวก 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  47 47.47 
2. การมีพี่เล้ียง  21 21.21 
3. การฝึกอบรม  16 16.16 
4. การปฐมนิเทศ  6 6.06 
5.  การเสนอแนะ  5 5.05 
6. การศึกษาดูงาน  4 4.04 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ต้องการพฒันาตนเองตามสมรรถนะการอ านวยความสะดวก โดยใช้
รูปแบบการพฒันา คือ การฝึกงานในสถานการณ์จริง มากท่ีสุด จ านวน 47 คน (ร้อยละ 47.47) รองลงมา 
ได้แก่ การมีพี่ เ ล้ียง จ  านวน 21 คน (ร้อยละ 21.21) การฝึกอบรม จ านวน 16 คน (ร้อยละ 16.16)  
การปฐมนิเทศ จ านวน 6 คน (ร้อยละ 6.06) การเสนอแนะ จ านวน 5 คน (ร้อยละ 5.05) และ การศึกษา 
ดูงาน จ านวน 4 คน (ร้อยละ 4.04) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะความสามารถในการวางแผน ของบุคลากร
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นร้อยละ 
(เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะความสามารถในการวางแผน 

จ านวน ร้อยละ 

1. การมีพี่เล้ียง  33 33.33 
2. การฝึกอบรม  22 22.22 
3.  การเสนอแนะ  15 15.15 
4. การศึกษาดูงาน  8 8.08 
5. การประชุม  7 7.07 
6. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  7 7.07 
7. การศึกษา  7 7.07 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะความสามารถในการวางแผน โดยใช้
รูปแบบการพัฒนา คือ การมีพี่ เ ล้ียง  มากท่ีสุด จ านวน 33 คน (ร้อยละ 33.33)  รองลงมา ได้แก่  
การฝึกอบรม จ านวน 22 คน (ร้อยละ 22.22) การเสนอแนะ จ านวน 15 คน (ร้อยละ 15.15) การศึกษา 
ดูงาน จ านวน 8 คน (ร้อยละ 8.08) การประชุม จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) การฝึกงานในสถานการณ์
จริง จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) และ การศึกษา จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.27 แสดงผลของรูปแบบการพฒันาตามสมรรถนะความสามารถในการจดัการขอ้มูล ของ
บุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
เป็นร้อยละ (เรียงล าดบัจากผูท่ี้เลือกมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด) 

n = 99 

รูปแบบการพฒันา 
ตามสมรรถนะความสามารถในการจัดการข้อมูล 

จ านวน ร้อยละ 

1. การฝึกอบรม  29 29.29 
2. การปฐมนิเทศ  14 14.14 
3. การประชุม  14 14.14 
4.  การเสนอแนะ  13 13.13 
5. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  10 10.10 
6. การมีพี่เล้ียง  8 8.08 
7. การศึกษาดูงาน  7 7.07 
8. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  2 2.02 
9. การศึกษา  1 1.01 
10. การสัมมนา  1 1.01 

รวม 99 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่า บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องค์การมหาชน) ตอ้งการพฒันาตนเองตามสมรรถนะความสามารถในการจดัการขอ้มูล  
โดยใช้รูปแบบการพฒันา คือ การฝึกอบรม มากท่ีสุด จ านวน 29 คน (ร้อยละ 29.29) รองลงมา ไดแ้ก่ 
การปฐมนิเทศ จ านวน 14 คน (ร้อยละ 14.14) การประชุม จ านวน 14 คน (ร้อยละ 14.14) การเสนอแนะ 
จ านวน 13 คน (ร้อยละ 13.13) การฝึกงานในสถานการณ์จริง จ านวน 10 คน (ร้อยละ 10.10) การมี 
พี่เล้ียง จ  านวน 8 คน (ร้อยละ 8.08) การศึกษาดูงาน จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.07) การสับเปล่ียนหมุนเวยีน
งาน จ านวน 2 คน (ร้อยละ 2.02) การศึกษา จ านวน 1 คน (ร้อยละ 1.01) และการสัมมนา จ านวน 1 คน 
(ร้อยละ 1.01) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.28 สรุปรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันาตามสมรรถนะ 
 

สมรรถนะของบุคลากรส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องค์การมหาชน)  

รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทีต้่องการพฒันา
ตามสมรรถนะ (3 ล าดับ) 

1. การคิดเชิงระบบ การศึกษาดูงาน การประชุม และ การปฐมนิเทศ  
2. การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การฝึกอบรม การเสนอแนะ และ การมีพี่เล้ียง  
3. การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน การศึกษาดูงาน 

และ การฝึกอบรม  
4. การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน การประชุม การเสนอแนะ และ การมีพี่เล้ียง  
5. การจดัการความรู้ การฝึกอบรม การประชุม และ การสัมมนา  
6. ทกัษะในการส่ือสาร การฝึกอบรม การประชุม และ การมีพี่เล้ียง  
7. การประเมินคุณภาพ การเสนอแนะ การมีพี่เล้ียง และ การฝึกงานใน

สถานการณ์จริง  
8. การเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น การฝึกอบรม การสัมมนา และ การเสนอแนะ  
9. การบริหารเชิงกลยทุธ์ การศึกษา การศึกษาดูงาน และ การประชุม  
10. การอ านวยความสะดวก การฝึกงานในสถานการณ์จริง การมีพี่เล้ียง และ 

การฝึกอบรม  
11. ความสามารถในการวางแผน การมีพี่เล้ียง การฝึกอบรม  และ การเสนอแนะ  
12. ความสามารถในการจดัการขอ้มูล การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ และ การประชุม  

 
จากตารางท่ี 4.28 พบว่า สมรรถนะการคิดเชิงระบบ มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ 

ท่ีตอ้งการใหพ้ฒันา 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การมีพี่เล้ียง และ การเสนอแนะ 
สมรรถนะการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการให้พฒันา 

3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การเสนอแนะ และ การมีพี่เล้ียง  
สมรรถนะการเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีต้องการ 

ใหพ้ฒันา 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน การศึกษาดูงาน และ การฝึกอบรม  
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สมรรถนะการจัดการกับความเร่งด่วนของงาน มีรูปแบบการพฒันาตนเองท่ีต้องการ 
ใหพ้ฒันา 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การประชุม การเสนอแนะ และ การมีพี่เล้ียง  

สมรรถนะการจดัการความรู้ มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการให้พฒันา 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุม และการสัมมนา  

สมรรถนะทกัษะในการส่ือสาร มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการใหพ้ฒันา 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุม และการมีพี่เล้ียง  

สมรรถนะการประเมินคุณภาพ มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการใหพ้ฒันา 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ การเสนอแนะ การมีพี่เล้ียง และ การฝึกงานในสถานการณ์จริง  

สมรรถนะการเสริมสร้างความสามารถและพฒันาผูอ่ื้น มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ 
ท่ีตอ้งการใหพ้ฒันา 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การสัมมนา และ การเสนอแนะ 

สมรรถนะการบริหารเชิงกลยุทธ์ มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีต้องการให้พฒันา  
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การศึกษา การศึกษาดูงาน และ การประชุม  

สมรรถนะการอ านวยความสะดวก มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีต้องการให้พฒันา  
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การฝึกงานในสถานการณ์จริง การมีพี่เล้ียง และ การฝึกอบรม  

สมรรถนะความสามารถในการวางแผน มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีตอ้งการให้พฒันา  
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การมีพี่เล้ียง การฝึกอบรม และ การเสนอแนะ  

สมรรถนะความสามารถในการจดัการข้อมูล มีรูปแบบการพฒันาสมรรถนะท่ีต้องการ 
ใหพ้ฒันา 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ และ การประชุม  

ดงันั้นในภาพรวมรูปแบบการพฒันาสมรรถนะ ท่ีบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ต้องการพฒันาตามสมรรถนะมากท่ีสุด ได้แก่  
การฝึกอบรม การมีพี่เล้ียง และ การเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 



106 
 

3. ผลการศึกษาข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
 

ผูว้ิจยัวิเคราะห์ผลจากการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  
ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ควรมีการวิเคราะห์พนัธกิจหลักขององค์กร เพื่อก าหนดบทบาทหน้าท่ีของแต่ละ

ต าแหน่งงานและก าหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้ง ช่วยให้องคก์รสามารถ
ด าเนินงานได้ตามวตัถุประสงค์/แผนงานท่ีวางไว ้และติดตามประเมินผลบุคลากรท่ีได้รับการพฒันา
อยา่งต่อเน่ือง 

2. พฒันาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของบุคคลในรูปแบบของ In-house training ท่ีครอบคลุมทั้ง 
Core competencies, Managerial competencies และ Functional competencies  เป็นประจ าทุกปี   
โดยก าหนดวงเงินงบประมาณส าหรับการพฒันาตนเองของบุคลากรในแต่ละระดับเป็นรายบุคคล 
ใหช้ดัเจน และสามารถยดืหยุน่ไดต้ามความจ าเป็น 

3. พฒันาบุคลากรให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นวิชาการท่ีเป็นท่ียอมรับ 
สามารถเป็นผูส้ะทอ้นคุณภาพการศึกษา และให้ขอ้เสนอแนะท่ีน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการศึกษาของ
ประเทศได ้ 

4. พฒันาศกัยภาพบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติังานให้มีความรวดเร็ว คล่องตวัตาม
ลกัษณะขององคก์ารมหาชนเพื่อใหเ้ป็นไปตามพนัธกิจและบรรลุวสิัยทศัน์ของส านกังาน 

5. พฒันาศกัยภาพบุคลากรใหม่ก่อนเขา้ปฏิบติังาน เพื่อท าใหเ้ขา้ใจถึงบริบทและวธีิการท า
การประเมินคุณภาพภายนอก ซ่ึงเป็นหน้าท่ีหลักของหน่วยงาน โดยให้ทุกส านัก/ภารกิจ มีหน้าท่ี
ผลดัเปล่ียนกนัมาบรรยายใหก้บับุคลากรใหม่ 

6. ควรมีการสนับสนุนทุนการศึกษาเพื่อการศึกษาต่อในระดบับณัฑิตศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีหรือการปฏิบติังานขององคก์ร เพื่อให้เกิดการพฒันา
ศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ีอยา่งแทจ้ริง อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

7. ควรมีการตั้งเป้าหมายการพฒันาบุคลากรท่ีเฉพาะเจาะจงก่อน เช่น นกัวิชาการส านกั
ประเมินและรับรองควรจะมีความรู้ดา้นการประเมินในรูปแบบต่างๆ และเห็นภาพใหญ่ของการท างาน
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ของตนเอง ส่วนนกัวิชาการส านกัพฒันาและส่งเสริม ควรมีความรู้ดา้นการประเมินเช่นกนั และความรู้
ดา้นการพฒันาผูป้ระเมิน จะเห็นไดว้า่เป้าหมายการพฒันาบุคลากรไม่สามารถมองเฉพาะภาพรวมระดบั
องคก์รได ้แต่ตอ้งมองถึงระดบักลุ่มงานและบุคคล เพื่อใหก้ารพฒันาเกิดผลท่ีน าไปใชก้บังานจริงๆ ได ้  

8. ควรท าแผนการพฒันารายบุคคลระยะสั้น (รายปี) และระยะยาว (2-3 ปี) ทั้งน้ีจะตอ้งไป
ผกูโยงกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจน  

9. ควรเป็นการพฒันาท่ีไม่เน้น one-shot training เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์และ  
on-the-job training  

10. ควรให้หัวหน้ากลุ่มงานวางแผนพฒันาร่วมกับเจ้าหน้าท่ีเพื่อจะได้เห็นภาพตรงกัน  
และวางแผนการพฒันาไดอ้ยา่งตรงประเด็น   

11. ควรพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศเพิ่มมากข้ึน  
12. ควรมีการพฒันาด้านจิตใจของบุคลากร เช่น เพิ่มนักจิตวิทยาหรือจิตแพทย์เพื่อให้

ค  าปรึกษากบับุคลากรท่ีรู้สึกเครียดหรือกดดนัต่อสภาพของงาน เป็นตน้ 
13. พฒันาโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร เช่น อุปกรณ์ส านกังาน เทคโนโลยท่ีีจ าเป็น ขอ้มูล

ข่าวสารและสารสนเทศ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างาน ส่วนตวั 
เช่ือวา่ต่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพแต่ถา้อุปกรณ์ไม่เอ้ืออ านวยผลของงานก็ออกมาไดไ้ม่ดีเท่าท่ีตั้งใจ
ไว ้

14. พฒันาระบบการท างานท่ีมีระบบและระเบียบ เพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติ งาน 
ของบุคลากรทุกระดบั ไม่ควรมีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั มีมาตรฐานในการด าเนินการ 

15. สร้างแรงจูงใจในการท างานใหบุ้คลากร เช่น ค าชมเชย ของขวญัหรือสวสัดิการในดา้น
ต่างๆ เป็นตน้ 

16. ควรมีการประเมินผลการปฏิบติัท่ีชดัเจน  
17. ควรมีการเช่ือมทศันคติ บุคลิกภาพ ของบุคลากรทุกรุ่น เน่ืองจากในส านกังานมีความ

แตกต่างในการท างานค่อนขา้งมาก วิธีการท างานจะเป็นไปตามรุ่นของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงอาจท า
ใหเ้กิดปัญหาระหวา่งรุ่นเน่ืองจากมุมมองท่ีไม่ตรงกนั ตรงน้ีเป็นส่ิงท่ีควรพฒันาข้ึน  
 
 
 
 



108 
 

ข้อดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร  
1. บุคลากรมีทกัษะในการท างาน ทั้งในดา้นการบริหารงานและทางดา้นเทคนิคท่ีลึกข้ึน

กวา้งข้ึนไปโดยปริยาย มองรอบด้านได้มากข้ึนเขา้ใจงานท่ีแง่มุมต่างๆ มากข้ึน เม่ือบุคลากรเก่งข้ึน 
จะส่งผลต่อผลงานขององคก์รท่ีดีข้ึนดว้ยเช่นกนั  

2. ท าให้เกิดทกัษะท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ดงัน้ี 1) Technical Skills ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งหน้าท่ี 2) Interpersonal Skills ทกัษะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
เพื่อการประสานงานและการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานในส่วนงาน
เดียวกนัหรือต่างส่วนงาน ตลอดจนภายในองค์กรและระหว่างองค์กร และ 3) Problem Solving Skills 
ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ เพื่อให้รู้จกัหลกัตรรกะหรือรู้จกัเหตุรู้จกัผล รู้จกัวิเคราะห์ปัญหา คน้หา
สาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา ทางเลือกต่างๆ ในการแกไ้ขปัญหา วิเคราะห์ทางเลือกแต่ละทางเลือก และ
การตดัสินใจเลือกวธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด 

3. การพฒันาบุคลากรเป็นเป้าหมายหน่ึงของการเรียนรู้ตลอดชีวิตของคน ซ่ึงโอกาสท่ีจะ
ไดเ้รียนรู้เป็นทางหน่ึงในการ บรรลุเป้าหมายของชีวติ 

4. บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ท าให้เกิดข้อผิดพลาดน้อยลง และ
สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์รมีศกัยภาพเพิ่มข้ึน 

ข้อเสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
1.  การอบรมบุคลากรพร้อมกันทั้งส านักงานโดยไม่ได้แยกตามต าแหน่งหน้าท่ีหรือ 

competency งานในแต่ละต าแหน่ง ท าให้ไดค้วามรู้ทัว่ไปร่วมกนัเท่านั้น เช่น การสร้างความสุขในการ
ท างาน ความสามคัคี เป็นตน้ 

2. วงเงินงบประมาณท่ีไดรั้บการจดัสรรให้ใช้ในการพฒันาของบุคลากรในแต่ละระดบั
ไม่มีความสมดุล บางกรณีไม่เหมาะสมกบับุคคลนั้นๆ และไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจน ไม่มีการติดตามผล
การพฒันาอยา่งจริงจงั ท าใหสู้ญเสียทรัพยากรดา้นการลงทุน หรืองบประมาณอยา่งส้ินเชิง และบางกรณี
ไม่เพียงพอกบัหลกัสูตรท่ีทนัสมยัและมีความจ าเป็น หรือหลกัสูตรขั้นสูงส าหรับบุคลากรในระดับ
บริหาร ท าให้เสียโอกาสในการพฒันาเม่ือเทียบกบับุคลากรของหน่วยงานอ่ืนหรือแมแ้ต่หน่วยงาน
ภาครัฐหรือหน่วยงานราชการ 

3. หลกัสูตรการพฒันาสมรรถนะในรูปแบบ In-house training ยงัไม่สามารถน าไปใช ้
ในการพฒันางานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นการจดัรวมกนัส าหรับบุคลากรทั้งหมดของ
ส านกังาน เน่ืองจากแต่ละส่วนงานมีรายละเอียดในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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4. รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรส่วนใหญ่ใช้การฝึกอบรมเป็นหลัก ควรมี 
การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดรับกบัความตอ้งการของบุคลากรดว้ย 
เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าและตอบโจทยต์ามสมรรถนะและพนัธกิจขององคก์ร 
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บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
ในบทน้ีจะน ำเสนอสรุปกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ ตำมวตัถุประสงค์  

3 ประกำร คือ 1. เพื่อศึกษำควำมตอ้งกำรในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนรับรองมำตรฐำน
และประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องคก์ำรมหำชน)  2. เพื่อศึกษำรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของ
ส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) 3 . เพื่อให้ข้อเสนอแนะ 
เชิงนโยบำยในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ 
(องค์กำรมหำชน) ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ท ำกำรศึกษำข้อมูลและวิเครำะห์ข้อมูลท่ีได้จำกกำรสัมภำษณ์ 
รองผูอ้  ำนวยกำรและหัวหน้ำส ำนกั และควำมคิดเห็นของบุคลำกรของส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและ
ประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) ท่ีตอบแบบสอบถำม   ผูว้ิจ ัยจึงขอน ำเสนอกำรสรุป  
กำรวเิครำะห์ผลกำรวจิยั กำรอภิปรำยผลกำรวจิยั และขอ้เสนอแนะ เป็นล ำดบั ดงัต่อไปน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย 
 

จำกกำรวิเครำะห์ผลกำรวิจยัในบทท่ี 4 ผูว้ิจยัขอสรุปผลกำรศึกษำ จำกกำรวิจยัเชิงปริมำณ 
และกำรวจิยัเชิงคุณภำพ ไดต้ำมล ำดบัดงัน้ี 

เชิงปริมาณ  
ความต้องการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  มีรายละเอยีดดังนี ้
จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ

ภำรกิจประเมินและรับรองสถำนศึกษำระดบักำรศึกษำขั้นพื้นฐำน 1 จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั 
พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ในระดับปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมำก ได้แก่  
กำรอ ำนวยควำมสะดวก ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรประเมินคุณภำพ กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน 
และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ในระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีในระดบัมำกท่ีสุด 
ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน 
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สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรประเมินคุณภำพ กำรคิดเชิงระบบ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง 
กำรจดักำรควำมรู้ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วน
ของงำน ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจประเมินและรับรองสถำนศึกษำระดบักำรศึกษำขั้นพื้นฐำน 2 จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั 
พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมำกท่ีสุด ได้แก่  
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรประเมินคุณภำพ และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ใน
ระดับมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีต้องกำรให้มีในระดับมำกท่ีสุด ได้แก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน ทกัษะในกำร
ส่ือสำร 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แ ก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรคิดเชิงระบบ  กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรจดักำรควำมรู้  
กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรประเมินคุณภำพ  
กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจประเมินและรับรองสถำนศึกษำด้ำนกำรอำชีวศึกษำ จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบว่ำ 
สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมำก ไดแ้ก่ กำรประเมิน
คุณภำพ กำรอ ำนวยควำมสะดวก ทกัษะในกำรส่ือสำร และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรใหมี้โดยรวมอยูใ่นระดบั
มำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีในระดบัมำกท่ีสุด ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรประเมิน
คุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรคิดเชิงระบบ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรจดักำรควำมรู้  
กำรประเมินคุณภำพ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ทกัษะในกำรส่ือสำร  
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจประเมินและรับรองสถำนศึกษำระดับอุดมศึกษำ จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบว่ำ 
สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมำก ได้แก่ กำรอ ำนวย 
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ควำมสะดวก กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน  กำรประเมินคุณภำพ ทกัษะในกำรส่ือสำร ควำมสำมำรถ
ในกำรจดักำรขอ้มูล และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรใหมี้
ในระดับมำกท่ีสุด ได้แก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำร
วำงแผน ทกัษะในกำรส่ือสำร ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรคิดเชิงระบบ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรจดักำรควำมรู้  
กำรประเมินคุณภำพ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ทกัษะในกำรส่ือสำร  
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน 

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจพฒันำระบบประเมิน จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด ไดแ้ก่ ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรประเมินคุณภำพ 
และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ในระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีในระดบัมำกท่ีสุด 
ได้แก่ กำรจัดกำรกับควำมเร่งด่วนของงำน ทักษะในกำรส่ือสำร กำรประเมินคุณภำพ กำรอ ำนวย 
ควำมสะดวก ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควำมสำมำรถในกำร
วำงแผน 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรไดรั้บกำรพฒันำ ไดแ้ก่ กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรคิด
เชิงระบบ กำรจดักำรควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรเป็น
ผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  
กำรบริหำรเชิงกลยทุธ์ กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรประเมินคุณภำพ  ทกัษะในกำรส่ือสำร 

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจส่งเสริมและพฒันำสัมพนัธ์ จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวจิยั พบวำ่ สมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมอยู่
ในระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด ไดแ้ก่ กำรอ ำนวยควำมสะดวก และสมรรถนะ
ท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ในระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีในระดบัมำกท่ีสุด ได้แก่ ทกัษะ 
ในกำรส่ือสำร กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน  

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรไดรั้บกำรพฒันำ ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรเป็นผูน้ ำ
ในกำรเปล่ียนแปลง ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรคิดเชิงระบบ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ กำรประเมินคุณภำพ  
กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล 
กำรจดักำรควำมรู้ กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรอ ำนวยควำมสะดวก 
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จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจวิจยัและจดักำรควำมรู้ จ  ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบวำ่ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ใน
ระดับปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมำก ได้แก่ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรจดักำร 
กบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรจดักำรควำมรู้ ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและ
พฒันำผูอ่ื้น และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรใหมี้ในระดบั
มำกท่ีสุด ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรจดักำรควำมรู้ กำรประเมินคุณภำพ กำรเสริมสร้ำง
ควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรประเมินคุณภำพ กำรคิดเชิงระบบ 
กำรจดักำรควำมรู้ กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ กำรอ ำนวย  
ควำมสะดวก ทกัษะในกำรส่ือสำร  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจพฒันำนโยบำยและยุทธศำสตร์ จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่
โดยรวมอยู่ในระดับปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมำก ได้แก่ ทักษะในกำรส่ือสำร 
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรบริหำรเชิงกลยทุธ์ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรคิดเชิงระบบ 
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรประเมินคุณภำพ และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ใน
ระดับมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีต้องกำรให้มีในระดับมำกท่ีสุด ได้แก่ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน  
กำรบริหำรเชิงกลยทุธ์ กำรคิดเชิงระบบ 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพฒันำ ได้แก่ กำรคิดเชิงระบบ กำรท ำงำนแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรประเมินคุณภำพ กำรเสริมสร้ำง
ควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้ มูล กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน  
กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจอ ำนวยกำร จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดับมำก ได้แก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรอ ำนวย 
ควำมสะดวก และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยู่ในระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีใน
ระดบัมำก ได้แก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วน 
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ของงำน กำรประเมินคุณภำพ ทกัษะในกำรส่ือสำร ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ควำมสำมำรถในกำร
จดักำรขอ้มูล 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพฒันำ ได้แก่ กำรประเมินคุณภำพ กำรคิดเชิงระบบ  
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ควำมสำมำรถในกำรจดักำรข้อมูล  
กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรจดักำรควำมรู้ ทกัษะ
ในกำรส่ือสำร กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง 

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
ภำรกิจเทคโนโลยสีำรสนเทศและกำรส่ือสำร จ ำนวน 12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบวำ่ สมรรถนะท่ีมีอยู่
โดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบัมำก ไดแ้ก่ กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน 
ทักษะในกำรส่ือสำร กำรอ ำนวยควำมสะดวก ควำมสำมำรถในกำรจัดกำรข้อมูล  และสมรรถนะ 
ท่ีตอ้งกำรใหมี้โดยรวมอยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรใหมี้ในระดบัมำก ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรประเมินคุณภำพ  
กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรอ ำนวยควำมสะดวก 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรไดรั้บกำรพฒันำ ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรคิดเชิง
ระบบ กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ควำมสำมำรถในกำร
จัดกำรข้อมูล กำรอ ำนวยควำมสะดวก กำรจัดกำรกับควำมเร่งด่วนของงำน ทักษะในกำรส่ือสำร  
กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  

จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูลเร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะของ
บุคลำกรส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน)  จ ำนวน  
12 สมรรถนะ ผลกำรวิจยั พบวำ่ สมรรถนะท่ีมีอยูโ่ดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยูใ่น
ระดบัมำก ได้แก่ กำรอ ำนวยควำมสะดวก ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน  
กำรประเมินคุณภำพ และสมรรถนะท่ีตอ้งกำรใหมี้โดยรวมอยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มี
ในระดบัมำกท่ีสุด ไดแ้ก่ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรประเมินคุณภำพ 

สรุปผลสมรรถนะท่ีควรได้รับกำรพัฒนำ ได้แก่  กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรคิดเชิงระบบ กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล 
กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ กำรจดักำรควำมรู้ กำรจดักำรกับควำมเร่งด่วนของงำน กำรเป็นผูน้ ำในกำร
เปล่ียนแปลง ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น กำรอ ำนวยควำมสะดวก 
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รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน) มีรายละเอยีดดังนี ้

1) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรคิดเชิงระบบ ท่ีมีควำมตอ้งกำรในกำรพฒันำ
ตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรศึกษำดูงำน รองลงมำ ไดแ้ก่ กำรประชุม กำรปฐมนิเทศ กำรฝึกอบรม กำรศึกษำ 
กำรสับเปล่ียนหมุนเวยีนงำน และ กำรเสนอแนะ   

2) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท่ีมีควำมตอ้งกำร
ในกำรพฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ไดแ้ก่ กำรเสนอแนะ กำรมีพี่เล้ียง กำรประชุม 
กำรปฐมนิเทศ กำรศึกษำ กำรศึกษำดูงำน และ กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง  

3) รูปแบบกำรพัฒนำตนเองตำมสมรรถนะกำรเป็นผู ้น ำในกำรเปล่ียนแปลง ท่ีมี 
ควำมตอ้งกำรในกำรพฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรสับเปล่ียนหมุนเวยีนงำน รองลงมำ ไดแ้ก่ กำรศึกษำ
ดูงำน กำรฝึกอบรม กำรประชุม กำรศึกษำ กำรมีพี่เล้ียง และ กำรเสนอแนะ   

4) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรจัดกำรกับควำมเร่งด่วนของงำน ท่ีมี 
ควำมต้องกำรในกำรพฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรประชุม รองลงมำ ได้แก่ กำรเสนอแนะ กำรมี 
พี่เล้ียง กำรฝึกอบรม กำรศึกษำดูงำน กำรศึกษำ และ กำรสับเปล่ียนหมุนเวยีนงำน   

5) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรจดักำรควำมรู้ ท่ีมีควำมต้องกำรในกำร
พฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ได้แก่ กำรประชุม กำรสัมมนำ กำรสับเปล่ียน
หมุนเวยีนงำน กำรมีพี่เล้ียง กำรเสนอแนะ กำรศึกษำ กำรศึกษำดูงำน และ กำรปฐมนิเทศ  

6) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะทกัษะในกำรส่ือสำร ท่ีมีควำมตอ้งกำรในกำร
พฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ได้แก่ กำรประชุม กำรมีพี่เล้ียง กำรสัมมนำ  
กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง กำรเสนอแนะ และ กำรศึกษำ   

7) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรประเมินคุณภำพ มีควำมตอ้งกำรในกำร
พฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรเสนอแนะ รองลงมำ ได้แก่ กำรมีพี่เล้ียง ฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง  
กำรประชุม กำรศึกษำ และ กำรฝึกอบรม   

8) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น  
มีควำมต้องกำรในกำรพัฒนำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ได้แก่ กำรสัมมนำ  
กำรเสนอแนะ กำรสับเปล่ียนหมุนเวียนงำน กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง กำรศึกษำดูงำน กำรศึกษำ 
และ กำรมีพี่เล้ียง   
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9) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ มีควำมตอ้งกำรในกำร
พฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรศึกษำ รองลงมำ ได้แก่ กำรศึกษำดูงำน กำรประชุม กำรฝึกอบรม  
กำรเสนอแนะ กำรสับเปล่ียนหมุนเวยีนงำน กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง และ กำรมีพี่เล้ียง  

10) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะกำรอ ำนวยควำมสะดวก มีควำมตอ้งกำรในกำร
พฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง รองลงมำ ไดแ้ก่ กำรมีพี่เล้ียง กำรฝึกอบรม  
กำรปฐมนิเทศ กำรเสนอแนะ และ กำรศึกษำดูงำน   

11) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะควำมสำมำรถในกำรวำงแผน มีควำมตอ้งกำร
ในกำรพฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรมีพี่เล้ียง รองลงมำ ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรเสนอแนะ กำรศึกษำ 
ดูงำน กำรประชุม กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง และ กำรศึกษำ   

12) รูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะควำมสำมำรถในกำรจดักำรข้อมูล มีควำม
ตอ้งกำรในกำรพฒันำตนเองมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ได้แก่ กำรปฐมนิเทศ กำรประชุม  
กำรเสนอแนะ กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง กำรมีพี่เล้ียง กำรศึกษำดูงำน กำรสับเปล่ียนหมุนเวียนงำน 
กำรศึกษำ และกำรสัมมนำ 

 
เชิงคุณภาพ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) มีรายละเอยีดดังนี ้
องค์กรควรพฒันำโครงสร้ำงพื้นฐำนขององค์กร เช่น อุปกรณ์ส ำนักงำน เทคโนโลย ี

ท่ีจ  ำเป็น ขอ้มูลข่ำวสำรและสำรสนเทศ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลำกรมีควำมพร้อมในกำร
ท ำงำน ใหบุ้คลำกรมีควำมรู้เก่ียวกบัองคก์ร โดยยดึเอำภำรกิจขององคก์รเป็นตวัตั้ง ลบดว้ยควำมเป็นจริง
ของคุณสมบติัของบุคลำกรวำ่มีควำมรู้ควำมสำมำรถเพียงพอท่ีจะท ำให้บรรลุภำรกิจขององคก์รหรือไม่ 
วิเครำะห์กำรท ำงำน ดูเน้ือหำหลกัสูตรของกำรพฒันำ โดยตอ้งมัน่ใจวำ่เม่ือผำ่นกำรพฒันำบุคลำกรแลว้
จะสำมำรถช่วยให้องค์กรด ำเนินงำนให้บรรลุผลได ้วิเครำะห์ตวับุคคล เจำะลึกถึงควำมสำมำรถของ
บุคลำกร ว่ำหลกัสูตรกำรพฒันำบุคลำกรนั้นสำมำรถตอบค ำถำมตำมควำมตอ้งกำรขององค์กรหรือไม่ 
ควรท ำแผนกำรพฒันำรำยบุคคลระยะสั้ น (รำยปี) และระยะยำว (2-3 ปี) ทั้ งน้ีจะต้องไปผูกโยงกบั
เส้นทำงควำมกำ้วหน้ำในสำยอำชีพท่ีชดัเจน และพฒันำสมรรถนะท่ีจ ำเป็นของบุคคลในรูปแบบของ  
In-house training ท่ีครอบคลุมทั้ง Core competencies, Managerial competencies และ Functional 
competencies เป็นประจ ำทุกปี โดยก ำหนดวงเงินงบประมำณส ำหรับกำรพฒันำตนเองของบุคลำกร 
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ในแต่ละระดับเป็นรำยบุคคลไวช้ัดเจน และสำมำรถยืดหยุ่นได้ตำมควำมจ ำเป็น อีกทั้งควรพฒันำ
บุคลำกรให้เป็นผูท่ี้มีควำมรู้ควำมสำมำรถ มีควำมเป็นวิชำกำรท่ีเป็นท่ียอมรับ สำมำรถเป็นผูส้ะท้อน
คุณภำพกำรศึกษำ และให้ขอ้เสนอแนะท่ีน ำไปสู่กำรพฒันำคุณภำพกำรศึกษำของประเทศได ้ตลอดจน
ควรมีกำรสนบัสนุนทุนกำรศึกษำเพื่อกำรศึกษำต่อในระดบับณัฑิตศึกษำทั้งในและต่ำงประเทศในสำขำ
ท่ีเก่ียวข้องกับต ำแหน่งหน้ำท่ีหรือกำรปฏิบัติงำนขององค์กร เพื่อให้เกิดกำรพฒันำศักยภำพของ
เจำ้หนำ้ท่ีอยำ่งแทจ้ริง อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์สูงสุด  

ข้อดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร  
บุคลำกรมีทกัษะในกำรท ำงำน ทั้งในดำ้นกำรบริหำรงำนและทำงดำ้นเทคนิคท่ีลึกข้ึนกวำ้ง

ข้ึนไปโดยปริยำย มองรอบดำ้นได้มำกข้ึนเขำ้ใจงำนท่ีแง่มุมต่ำงๆ มำกข้ึน ท ำให้เกิดทกัษะท่ีดีต่อกำร
ปฏิบัติงำน ดังน้ี 1) Technical Skills  ทักษะท่ีจ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำนในแต่ละต ำแหน่งหน้ำท่ี  
2) Interpersonal Skills ทกัษะดำ้นควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคล เพื่อกำรประสำนงำนและกำรท ำงำน
ร่วมกนัให้มีประสิทธิภำพระหวำ่งเพื่อนร่วมงำนในส่วนงำนเดียวกนัหรือต่ำงส่วนงำน ตลอดจนภำยใน
องคก์รและระหวำ่งองคก์ร และ 3) Problem Solving Skills ทกัษะในกำรแกไ้ขปัญหำต่ำงๆ เพื่อให้รู้จกั
หลกัตรรกะหรือรู้จกัเหตุรู้จกัผล รู้จกัวิเครำะห์ปัญหำ คน้หำสำเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหำ ทำงเลือกต่ำงๆ 
ในกำรแกไ้ขปัญหำ วเิครำะห์ทำงเลือกแต่ละทำงเลือก และกำรตดัสินใจเลือกวธีิกำรแกไ้ขปัญหำท่ีดีท่ีสุด 
เม่ือบุคลำกรเก่งข้ึน มีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน ท ำให้เกิดขอ้ผิดพลำดน้อยลง และสำมำรถ
แกไ้ขขอ้บกพร่องในกำรปฏิบติังำนไดดี้ข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์รมีศกัยภำพเพิ่มข้ึน 

ข้อเสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
กำรอบรมบุคลำกรพร้อมกันทั้ งส ำนักงำนโดยไม่ได้แยกตำมต ำแหน่งหน้ำ ท่ีหรือ 

competency งำนในแต่ละต ำแหน่ง ท ำให้ไดค้วำมรู้ทัว่ไปร่วมกนัเท่ำนั้น เช่น กำรสร้ำงควำมสุขในกำร
ท ำงำน ควำมสำมคัคี เป็นต้น อีกทั้งวงเงินงบประมำณท่ีได้รับกำรจัดสรรให้ใช้ในกำรพฒันำของ
บุคลำกรในแต่ละระดับไม่มีควำมสมดุล บำงกรณีไม่เหมำะสมกับบุคคลนั้นๆ และไม่มีเป้ำหมำย 
ท่ีชัดเจน ไม่ มีกำรติดตำมผลกำรพัฒนำอย่ำงจริงจัง  ท ำให้สูญเสียทรัพยำกรด้ำนกำรลงทุน  
หรืองบประมำณอย่ำงส้ินเชิง และบำงกรณีไม่เพียงพอกับหลักสูตรท่ีทันสมัยและมีควำมจ ำเป็น  
หรือหลักสูตรขั้นสูงส ำหรับบุคลำกรในระดับบริหำร ท ำให้เสียโอกำสในกำรพฒันำเม่ือเทียบกับ
บุคลำกรของหน่วยงำนอ่ืนหรือแมแ้ต่หน่วยงำนภำครัฐหรือหน่วยงำนรำชกำร 
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2. อภิปรายผล 
 

1. เพื่อศึกษำควำมตอ้งกำรในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนรับรองมำตรฐำน
และประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) ผลกำรวิจยัพบว่ำ จำกกำรศึกษำและรวบรวมขอ้มูล
เร่ืองสมรรถนะ เพื่อน ำมำวิเครำะห์ช่องว่ำงสมรรถนะของบุคลำกรส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและ
ประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) จ ำนวน 12 สมรรถนะ พบว่ำ สมรรถนะท่ีมีอยู่โดยรวม 
อยู่ในระดบัปำนกลำง ซ่ึงสมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัมำก ไดแ้ก่ กำรอ ำนวยควำมสะดวก ทกัษะในกำร
ส่ือสำร กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรประเมินคุณภำพ สมรรถนะท่ีมีอยู่ในระดบัปำนกลำง 
ไดแ้ก่ ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
กำรคิดเชิงระบบ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำ
ผูอ่ื้น กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรจัดกำรควำมรู้ ตำมล ำดับ  และ
สมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีโดยรวมอยูใ่นระดบัมำก ซ่ึงสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มีในระดบัมำกท่ีสุด ไดแ้ก่ 
กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรประเมินคุณภำพ สมรรถนะท่ีต้องกำรให้มีในระดับมำก ได้แก่ 
ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรอ ำนวย 
ควำมสะดวก ควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล กำรคิดเชิงระบบ นอกนั้นมีสมรรถนะท่ีตอ้งกำรให้มี 
ในระดบัปำนกลำง ไดแ้ก่ กำรบริหำรเชิงกลยทุธ์ กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น กำรจดักำร
ควำมรู้ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง ตำมล ำดับ สรุปผลสมรรถนะท่ีต้องกำรและควรได้รับ 
กำรพฒันำมำกท่ีสุด คือ กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ รองลงมำ ไดแ้ก่ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน 
กำรคิดเชิงระบบ กำรประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรจัดกำรข้อมูล กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์  
กำรจดักำรควำมรู้ กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง ทกัษะในกำร
ส่ือสำร กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น กำรอ ำนวยควำมสะดวก 

จำกกำรศึกษำ ผูว้ิจ ัยเห็นว่ำบุคลำกรส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพ
กำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) มีควำมตอ้งกำรท่ีจะพฒันำสมรรถนะกำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำร
ประเมินคุณภำพ ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ถือวำ่เป็นสมรรถนะท่ีเหมำะสม เพรำะมีควำมสอดคลอ้ง
กับวตัถุประสงค์ขององค์กร คือ เพื่อพฒันำเกณฑ์และวิธีกำรประเมินคุณภำพภำยนอก และท ำกำร
ประเมินผลกำรจดักำรศึกษำเพื่อให้มีกำรตรวจสอบคุณภำพของสถำนศึกษำ โดยค ำนึงถึงควำมมุ่งหมำย 
หลกักำร และแนวทำงกำรจดักำรศึกษำในแต่ละระดบัตำมท่ีก ำหนดไวใ้นกฎหมำยว่ำด้วยกำรศึกษำ
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แห่งชำติ หำกบุคลำกรไดรั้บกำรพฒันำตำมสมรรถนะดงักล่ำวจะส่งผลให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ 
บรรลุเป้ำหมำยตำมวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2. เพื่อศึกษำรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและ
ประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) ผลกำรวิจยัพบว่ำ รูปท่ีไดท้  ำกำรรวบรวมศึกษำ แนวคิด 
ทฤษฎี มีทั้งหมด 10 รูปแบบ และบุคลำกรของส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ 
(องค์กำรมหำชน) ให้ควำมส ำคญักบัรูปแบบกำรพฒันำตนเองโดยรวมอยู่ในระดบัมำกท่ีสุด ส ำหรับ
รูปแบบกำรพัฒนำตนเองท่ีบุคลำกรให้ควำมส ำคัญมำกท่ีสุด คือ กำรฝึกอบรม รองลงมำ ได้แก่  
กำรเสนอแนะ กำรมีพี่เล้ียง กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง กำรประชุม กำรศึกษำดูงำน กำรสัมมนำ 
กำรศึกษำ กำรปฐมนิเทศ กำรสับเปล่ียนหมุนเวียนงำน ตำมล ำดบั ส ำหรับรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะ 
ท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ 3 อันดับแรก มีดังน้ี สมรรถนะกำรคิดเชิงระบบ มีรูปแบบกำรพฒันำ
สมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช ้ไดแ้ก่ กำรศึกษำดูงำน กำรประชุม และ กำรปฐมนิเทศ สมรรถนะ
กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ ได้แก่  
กำรฝึกอบรม กำรเสนอแนะ และ กำรมีพี่เล้ียง สมรรถนะกำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง มีรูปแบบ 
กำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ ไดแ้ก่ กำรสับเปล่ียนหมุนเวียนงำน กำรศึกษำดูงำน 
และ กำรฝึกอบรม สมรรถนะกำรจดักำรกับควำมเร่งด่วนของงำน มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะ 
ท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ ไดแ้ก่ กำรประชุม กำรเสนอแนะ และ กำรมีพี่เล้ียง สมรรถนะกำรจดักำร
ควำมรู้ มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช ้ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรประชุม และ
กำรสัมมนำ สมรรถนะทกัษะในกำรส่ือสำร มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ 
ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรประชุม และกำรมีพี่เล้ียง สมรรถนะกำรประเมินคุณภำพ มีรูปแบบกำรพฒันำ
สมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช ้ไดแ้ก่ กำรเสนอแนะ กำรมีพี่เล้ียง และ กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์
จริง สมรรถนะกำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำผูอ่ื้น มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสม
ในกำรน ำมำใช้ ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรสัมมนำ และ กำรเสนอแนะ สมรรถนะกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์  
มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ ได้แก่ กำรศึกษำ กำรศึกษำดูงำน และ  
กำรประชุม สมรรถนะกำรอ ำนวยควำมสะดวก มีรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำร
น ำมำใช ้ไดแ้ก่ กำรฝึกงำนในสถำนกำรณ์จริง กำรมีพี่เล้ียง และ กำรฝึกอบรม สมรรถนะควำมสำมำรถ
ในกำรวำงแผน มีรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช้ ได้แก่ กำรมีพี่ เ ล้ียง  
กำรฝึกอบรม และ กำรเสนอแนะ และสมรรถนะควำมสำมำรถในกำรจดักำรขอ้มูล มีรูปแบบกำรพฒันำ
สมรรถนะท่ีเหมำะสมในกำรน ำมำใช ้ไดแ้ก่ กำรฝึกอบรม กำรปฐมนิเทศ และ กำรประชุม  
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จำกกำรศึกษำ ผูว้ิจ ัยเห็นว่ำบุคลำกรส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพ
กำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) ควรมีรูปแบบกำรพฒันำตนเองตำมสมรรถนะ ได้แก่ กำรฝึกอบรม  
กำรเสนอแนะ และกำรมีพี่เล้ียง ถือว่ำเป็นรูปแบบกำรพฒันำตนเองท่ีเหมำะสม เพรำะมีสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะกำรปฏิบติังำนของบุคลำกรส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องคก์ำร
มหำชน) ซ่ึงจะต้องพฒันำ ฝึกอบรม และให้กำรรับรองผูป้ระเมินภำยนอก ก ำกับดูแลและก ำหนด
มำตรฐำนกำรประเมินคุณภำพภำยนอก กำรฝึกอบรม ถือเป็นกำรให้ผูรู้้ หรือผูเ้ช่ียวชำญได้ถ่ำยทอด
ควำมคิดประสบกำรณ์ไปยงักลุ่ม จดัข้ึนเพื่อเพิ่มพูนควำมรู้ ควำมช ำนำญ ควำมสำมำรถของผูท่ี้เขำ้ร่วม
ฝึกอบรม เพื่อสำมำรถปฏิบติังำนในหนำ้ท่ีของตนอยำ่งมีประสิทธิภำพ ส่วนกำรเสนอแนะ เป็นกำรเนน้
อธิบำยรำยละเอียดของงำน เป้ำหมำย คือ กำรน ำผลของกำรฝึกอบรมไปสู่กำรปฏิบติังำน เพื่อใหม้ัน่ใจวำ่
กลยทุธ์อยำ่งใหม่จะถูกน ำไปใชอ้ยำ่งถำวร โดยหวัหนำ้งำนจะท ำหนำ้ท่ีสอนงำนใหก้บับุคลำกร และกำร
มีพี่เล้ียง เป็นกำรจบัคู่บุคคล ระหวำ่งผูมี้ประสบกำรณ์สูง กบับุคคลท่ีมีประสบกำรณ์นอ้ย พี่เล้ียงจะคอย
แนะน ำกลยุทธ์ในกำรท ำงำน และแลกเปล่ียนควำมคิด สังเกตกำรท ำงำน และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อ  
กำรพฒันำตนเอง 

3. เพื่อให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบำยในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของส ำนกังำนรับรอง
มำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน)  ผลกำรวิจัยพบว่ำ องค์กรควรพฒันำ
โครงสร้ำงพื้นฐำนขององคก์ร เช่น อุปกรณ์ส ำนกังำน เทคโนโลยท่ีีจ ำเป็น ขอ้มูลข่ำวสำรและสำรสนเทศ 
เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลำกรมีควำมพร้อมในกำรท ำงำน ให้บุคลำกรมีควำมรู้เก่ียวกบัองค์กร 
โดยยึดเอำภำรกิจขององค์กรเป็นตวัตั้ง ลบด้วยควำมเป็นจริงของคุณสมบติัของบุคลำกรว่ำมีควำมรู้
ควำมสำมำรถเพียงพอท่ีจะท ำให้บรรลุภำรกิจขององคก์รหรือไม่ วิเครำะห์กำรท ำงำน ดูเน้ือหำหลกัสูตร
ของกำรพฒันำ โดยตอ้งมัน่ใจวำ่เม่ือผำ่นกำรพฒันำบุคลำกรแลว้จะสำมำรถช่วยให้องคก์รด ำเนินงำนให้
บรรลุผลได ้วเิครำะห์ตวับุคคล เจำะลึกถึงควำมสำมำรถของบุคลำกร วำ่หลกัสูตรกำรพฒันำบุคลำกรนั้น
สำมำรถตอบค ำถำมตำมควำมตอ้งกำรขององค์กรหรือไม่ ควรท ำแผนกำรพฒันำรำยบุคคลระยะสั้น  
(รำยปี) และระยะยำว (2-3 ปี) ทั้งน้ีจะตอ้งไปผกูโยงกบัเส้นทำงควำมกำ้วหนำ้ในสำยอำชีพท่ีชดัเจน และ
พัฒนำสมรรถนะ ท่ี จ ำ เ ป็ นของ บุ คคล ใน รูป แบบของ  In-house training ท่ี ค รอบค ลุ มทั้ ง  
Core competencies, Managerial competencies แ ล ะ  Functional competencies เ ป็ น ป ร ะ จ ำ ทุ ก ปี   
โดยก ำหนดวงเงินงบประมำณส ำหรับกำรพฒันำตนเองของบุคลำกรในแต่ละระดบัเป็นรำยบุคคลไว้
ชัดเจน และสำมำรถยืดหยุ่นได้ตำมควำมจ ำเป็น อีกทั้ งควรพัฒนำบุคลำกรให้เป็นผู ้ท่ีมีควำมรู้
ควำมสำมำรถ มีควำมเป็นวิชำกำรท่ีเป็นท่ียอมรับ สำมำรถเป็นผูส้ะท้อนคุณภำพกำรศึกษำ และให้
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ข้อเสนอแนะท่ีน ำไปสู่กำรพฒันำคุณภำพกำรศึกษำของประเทศได้ ตลอดจนควรมีกำรสนับสนุน
ทุนกำรศึกษำเพื่อกำรศึกษำต่อในระดับบณัฑิตศึกษำทั้งในและต่ำงประเทศในสำขำท่ีเก่ียวข้องกบั
ต ำแหน่งหนำ้ท่ีหรือกำรปฏิบติังำนขององคก์ร เพื่อให้เกิดกำรพฒันำศกัยภำพของเจำ้หนำ้ท่ีอยำ่งแทจ้ริง 
อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

จำกกำรศึกษำ ผูว้ิจยัเห็นวำ่ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบำยในกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรของ
ส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) จำกกลุ่มตวัอย่ำงมีควำม
สอดคลอ้งตำมแนวคิดของแมคเคลแลนด์ ท่ีกล่ำวว่ำองค์ประกอบส ำคญัของสมรรถนะประกอบด้วย  
5 ส่วน คือ 1. ควำมรู้ (Knowledge) 2. ทักษะ (Skill) 3. ควำมคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Attribute)  
4. บุคลิกลกัษณะประจ ำตวับุคคล (Traits) 5. แรงจูงใจ (Motives) และตำมกำรวิเครำะห์โครงสร้ำงและ
ภำรกิจของระบบสมรรถนะส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องคก์ำรมหำชน) 
ของพีรธร บุณยรัตพนัธ์ุ และอคัรเดช ไชยเพิ่ม ท่ีก ำหนดกรอบตวัแบบสมรรถนะเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
สมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะตำมหน้ำท่ี (Functional Competency) และสมรรถนะ
ดำ้นกำรจดักำร (Managerial Competency) จะท ำใหบุ้คลำกรท ำงำนส ำเร็จบรรลุตำมเป้ำหมำย ทั้งน้ีผูว้ิจยั
เห็นว่ำหำก ส ำนักงำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) มีกำรวำง
นโยบำยดำ้นกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัแนวคิดขำ้งตน้จะท ำใหบุ้คลำกรสำมำรถ
ปฏิบติังำนไดอ้ย่ำงเต็มท่ีมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล มุ่งไปสู่ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององคก์ร 
ตลอดจนท ำใหบุ้คลำกรมีควำมเจริญกำ้วหนำ้ในสำยงำนและทนัต่อกำรเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลำ 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 

3.1.1  ควรพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะ  ได้แก่ กำรคิดเชิงระบบ  
กำรท ำงำนแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กำรเป็นผูน้ ำในกำรเปล่ียนแปลง กำรจดักำรกบัควำมเร่งด่วนของงำน  
กำรจดักำรควำมรู้ ทกัษะในกำรส่ือสำร กำรประเมินคุณภำพ กำรเสริมสร้ำงควำมสำมำรถและพฒันำ
ผูอ่ื้น กำรบริหำรเชิงกลยทุธ์ กำรอ ำนวยควำมสะดวก ควำมสำมำรถในกำรวำงแผน ควำมสำมำรถในกำร
จดักำรขอ้มูล 

ข้อเสนอแนะ ควรมีกำรส ำรวจควำมตอ้งกำรในกำรพฒันำตนเองของบุคลำกร
และก ำหนดรูปแบบกำรพฒันำสมรรถนะใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะท่ีมีอยู ่และควรมีกำรสร้ำงแรงจูงใจ
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พร้อมทั้งกระตุน้ใหบุ้คลำกรสนใจท่ีจะพฒันำตนเองตำมสมรรถนะท่ีตอ้งกำร เพื่อใหบุ้คลำกรปฏิบติังำน
ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผล ท ำใหเ้กิดขอ้ผดิพลำดนอ้ยลง และสำมำรถแกไ้ขขอ้บกพร่องในกำร
ปฏิบัติงำนได้ดีข้ึน ส่งผลให้องค์กรมีศักยภำพเพิ่มข้ึน และเกิดกำรพัฒนำสมรรถนะของตนเอง 
อยำ่งต่อเน่ือง  

3.1.2 บุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การ

มหาชน)  ควรไดรั้บโอกำสในกำรพฒันำสมรรถนะของตนเองท่ีมีหลำยรูปแบบ แต่ค ำนึงถึงสมรรถนะ 
ท่ีตนเองมีอยู่และสมรรถนะท่ีตนเองตอ้งกำรพฒันำเพิ่มเติม โดยมีกำรวำงแผนพฒันำสมรรถนะของ
บุคลำกรทั้ งในระยะสั้ นและระยะยำว ทั้ งน้ีอำจเช่ือมโยงกับเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ  
(Career Path) ใหส้อดคลอ้งกบัระบบกำรท ำงำนท่ีมีระบบและระเบียบเพื่อควำมชดัเจนในกำรปฏิบติังำน
ของบุคลำกรในทุกระดบั 

3.1.3  ควรจะมีการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ท่ีสร้ำงเสริมกำรเรียนรู้ของ
บุคลำกรทุกคนให้รู้วิธีเรียนรู้ดว้ยตนเอง เรียนรู้ตลอดชีวิตจำกหลำยๆ แหล่ง และมีกำรปรับปรุงพฒันำ
องคก์รอยำ่งต่อเน่ือง 

3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับขีดสมรรถนะ ปัญหำและแนวทำงกำรพฒันำ
สมรรถนะของบุคลำกรส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องค์กำรมหำชน) 
ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก (In-depth) 

3.2.2  ควรท าการวิจัยการประเมินผลสมรรถนะ  ของบุคลำกรส ำนกังำนรับรองมำตรฐำน
และประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องคก์ำรมหำชน)  

3.2.3  ควรวิ จัย ติดตามประ เมินผลความส า เ ร็จของ รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
ตำมสมรรถนะ ตำมแผนพฒันำระยะสั้นและระยะยำว 

3.2.4  ควรท าการส ารวจความต้องการฝึกอบรมเพิ่มเติมในหลักสูตรต่างๆ ของบุคลำกรใน
ระยะต่อไป 

3.2.5  ควรท าการวิจัยและพัฒนาเพื่อหารูปแบบที่เหมาะสม ในกำรเสริมขีดสมรรถนะของ
บุคลำกรส ำนกังำนรับรองมำตรฐำนและประเมินคุณภำพกำรศึกษำ (องคก์ำรมหำชน)  

3.2.6  ควรท าการศึกษาวิจัยเพื่อสร้างตัวแบบการพฒันาสมรรถนะ บุคลำกรขององคก์รอ่ืนๆ 
ในลกัษณะเดียวกนั 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา และเชิงโครงสร้างของแบบสอบถาม 

ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง 
1. รองศาสตราจารยจี์ราภรณ์ สุธมัมสภา   อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
2. นางสาวชญานิษฐ์ ดุลยเกษม หวัหนา้งานทรัพยากรมนุษย ์ส านกังานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) 

3. นางสาวอญัมณี วฒันรัตน์ นกัวิชาการภารกิจประเมินและรับรอง
สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา ส านกังานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) และก าลงัศึกษาในหลกัสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

 

  



136 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือวิจยั 
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แบบสัมภาษณ์ของการวิจัย  
เร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน 

คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ช่ือ-สกุล................................................................................... 
ต าแหน่ง..................................................... ส านกั/ภารกิจ......................................................................... 
ประสบการณ์ในการท างาน....... ปี....... เดือน 
 
 

ตอนท่ี 2 การพฒันาบุคลากร 
1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
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แบบสอบถามของการวิจัย  
เร่ือง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน 

คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลงานวิจยัซ่ึงจดัท าขึ้นเพื่อศึกษาการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ  

1. เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน)  

2. เพื่อศึกษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

3. เพื่อให้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 สมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ

ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ/ขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1. ต าแหน่งงาน 
 หวัหนา้ภารกิจ    หวัหนา้งาน   นกัวิชาการ  
 เจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ   ลูกจา้งชัว่คราว    

2. ส านกั/ภารกิจ/งาน 
ส านักประเมินและรับรอง 
 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 1  
 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 
 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาดา้นการอาชีวศึกษา 
 ภารกิจประเมินและรับรองสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา 
ส านักพฒันาและส่งเสริม 
 ภารกิจพฒันาระบบประเมิน   ภารกิจส่งเสริมและพฒันาสัมพนัธ์ 
ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 
 ภารกิจวิจยัและจดัการความรู้   ภารกิจพฒันานโยบายและยทุธศาสตร์   
ส านักสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
 ภารกิจอ านวยการ    ภารกิจเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

3. ประสบการณ์ในการท างาน 
 0 – 5 ปี    5 – 10 ปี    10 ปีขึ้นไป 

 
ตอนท่ี 2  สมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
ค าอธิบายสมรรถนะของบุคลากรส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

(องคก์ารมหาชน) มี 12 สมรรถนะ ดงัน้ี  
1. การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) คือ เขา้ใจในหลกัการและเทคนิคการคิดเชิงระบบ 

สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบของงานและความสัมพนัธ์ของงานต่างๆ เพื่อน าไปสู่การ
ก าหนดแผนผงักระบวนการท างานท่ีเช่ือมโยงกบังานอ่ืนๆ  
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2. การท างานแบบมุ่ งผลสัมฤทธ์ิ  (Result oriented)  คือ  เข้าใจในเป้าหมาย  และ
วตัถุประสงคข์องการท างาน รวมทั้งสามารถหาแนวทาง หรือวิธีการท างานเพื่อน าไป
ปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน พร้อมทั้ งหามาตรการในการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
เหมาะสม  

3. การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Leadership to change) คือ เขา้ใจและเห็นถึงความ
จ าเป็นของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ น สามารถสร้างศักยภาพของความเป็นผู ้น า 
การเปล่ียนแปลงให้ผูอ่ื้นเกิดการยอมรับ ตลอดจนสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นมีความกลา้ในการ
แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน  

4. การจัดการกับความเร่งด่วนของงาน (Dealing with urgency) คือ เข้าใจในงานท่ีมี
ความส าคญัแตกต่างกัน ควบคุมตนเองเม่ือเผชิญกับงานท่ีเร่งด่วน สามารถจดัล าดบั
ความส าคัญของงาน และปรับเปล่ี ยนแผนการปฏิบัติงานตามความเร่งด่วน 
ท่ีเปล่ียนแปลง 

5. การจดัการความรู้ (Knowledge management) คือ เขา้ใจในหลกัการและวิธีการบริหาร
จัดการความรู้ และสามารถปฏิบัติการให้เกิดการจัดการความรู้ได้ รวมทั้ งด าเนิน
กิจกรรมให้เกิดการจดัการความรู้ ตลอดจนสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นตระหนกัถึงความส าคญั
ของการจดัการความรู้ 

6. ทกัษะในการส่ือสาร (Communication skill) คือ การฟัง พูด อ่าน และเขียน ท่ีสามารถ
รับรู้ เขา้ใจ บนัทึก และน าไปสู่การถ่ายทอดใหแ้ก่ผูอ่ื้นให้เกิดความเขา้ใจในความหมาย
ท่ีถูกตอ้ง ตรงกนั และไดใ้จความส าคญัครบถว้น ดว้ยวิธีการท่ีเป็นระบบ 

7. การประเ มินคุณภาพ (Quality assessment)  คือ  เข้าใจในหลักการและเทคนิค 
การประเมินคุณภาพภายนอก รวมทั้งวางกรอบแนวทาง หรือวิธีการประเมินคุณภาพ
ภายนอกส าหรับสถานศึกษาในระดับต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมรับการประเมิน 
สามารถช้ีถึงขอ้บกพร่อง และหาแนวทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้นตลอดจนจดัท า
รายงานความกา้วหนา้ และใหข้อ้เสนอแนะในเบ้ืองตน้ได ้

8. การเสริมสร้างความสามารถและพัฒนาผู ้อ่ืน (Supporting and Empowerment) คือ 
เขา้ใจในธรรมชาติของบุคคล และหลกัการในการพฒันาศกัยภาพตามความแตกต่าง 
สามารถประเมินศักยภาพของบุคคล น าไปสู่การกระตุ้นและผลักดันให้บุคคล
แสดงออกถึงศกัยภาพของตนเองอยา่งเป็นประโยชน์ได ้
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9. การบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic management) คือ ตระหนกั เขา้ใจในเป้าหมาย ทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน รวมทั้งภารกิจในหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีตอบสนองต่อการบรรลุ
กลยุทธ์ ความสามารถในการจดัการทรัพยากร เวลาและงานให้สอดคลอ้งและบรรลุ
เป้าหมาย 

10. การอ านวยความสะดวก (Facilitation) คือ ใส่ใจในผูรั้บบริการโดยแสดงกิริยาสุภาพ ยิม้
แย ้มแจ่มใส พูดจาไพเราะ ควบคุมอารมณ์ตอบโต้ต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้เป็น  
อย่างดี มีความรับผิดชอบและความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานด้านการให้บริการ 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งทนัเวลา 

11. ความสามารถในการวางแผน (Planning) คือ เขา้ใจในหลกัการและแนวคิดกระบวนการ
จดัท าแผน สามารถจดัท าแผนและปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งวิเคราะห์ความ
เส่ียงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น และน าขอ้มูลท่ีไดม้าด าเนินการจดัท าแผนส ารอง  

12. ความสามารถในการจัดการข้อมู ล  (Document and Report management)  คื อ  
ความช านาญในการกระท ากับขอ้มูลตั้งแต่การระบุขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
การเขา้ถึงรวบรวมขอ้มูล จดัหมวดหมู่และจดัระบบการจดัเก็บรักษาขอ้มูล รวมทั้งเรียก
ขอ้มูลกลบัคืนมาใชป้ระโยชน์ 

 
โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
2.1 หากท่านมีสมรรถนะเหล่าน้ี ท่านคิดวา่ตอ้งการพฒันาสมรรถนะต่อไปน้ีในระดบัใด 
สมรรถนะของบุคลากร

ส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน)  

ระดับในการพฒันา 
(สมรรถนะท่ีมีอยู่) 

ระดับในการพฒันา 
(สมรรถนะที่ต้องการให้มี) 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. การคิดเชิงระบบ            
2. การท างานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ  
          

3. การเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง  
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สมรรถนะของบุคลากร
ส านักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน)  

ระดับในการพฒันา 
(สมรรถนะท่ีมีอยู่) 

ระดับในการพฒันา 
(สมรรถนะที่ต้องการให้มี) 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

4. การจดัการกบัความ
เร่งด่วนของงาน  

          

5. การจดัการความรู้            
6. ทกัษะในการส่ือสาร            
7. การประเมินคุณภาพ            
8. การเสริมสร้าง

ความสามารถและ
พฒันาผูอ่ื้น  

          

9. การบริหารเชิงกล
ยทุธ์  

          

10. การอ านวยความ
สะดวก  

          

11. ความสามารถใน
การวางแผน  

          

12. ความสามารถใน
การจดัการขอ้มูล  

          

 
ค าอธิบายรูปแบบการพฒันาตนเอง มี 10 รูปแบบ ดงัน้ี 
1. การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าให้บุคลากรท่ีมาท างานใหม่ได้ทราบถึง 

แนวปฏิบติังานดา้นต่างๆ  
2. การประชุม (Conference) เป็นวิธีการท่ีเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุม แลกเปล่ียนความรู้

ประสบการณ์และความคิดเห็นระหวา่งกนั เพื่อแกปั้ญหาใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั 
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3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the Job Training) เป็นเคร่ืองมือท่ีท าโดยการสอนงาน
และให้ทดลองปฏิบัติในสถานท่ีจริงเน้นการพฒันาทักษะในงานเฉพาะทาง เพื่อให้
บุคลากรเกิดความคุน้เคยกบัสภาวะแวดลอ้มและสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

4. การฝึกอบรม (Training) เป็นการใหผู้รู้้ หรือผูเ้ช่ียวชาญไดถ้่ายทอดความคิดประสบการณ์
ไปยังกลุ่ ม  จัดขึ้ น เพื่ อ เพิ่ มพูนความ รู้  ความช านาญ ความสามารถของผู ้ ท่ี 
เขา้ร่วมฝึกอบรม เพื่อสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ  

5. การมีพี่เล้ียง (Mentoring) เป็นการจบัคู่บุคคล ระหว่างผูมี้ประสบการณ์สูง กบับุคคลท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ย พี่เล้ียงจะคอยแนะน ากลยุทธ์ในการท างาน และแลกเปล่ียนความคิด 
สังเกตการท างาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อการพฒันาตนเอง 

6. การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพฒันา โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการศึกษา  
ท่ีสูงขึ้น เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต เป็นการช่วยให้ประสบความส าเร็จ  
ตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต 

7. การศึกษาดูงาน (Study Visit) เป็นการท่ีองคก์รสนบัสนุนให้บุคลากรไปเยี่ยมชมสถานท่ี
ต่าง ๆ หรือสังเกตการท างานขององค์กรอ่ืนว่าสถานท่ีนั้ นๆ เป็นอย่างไร และ 
มีขั้นตอนการท างานอยา่งไร  

8. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการเคล่ือนย้ายบุคลากรจากงาน 
ในหน้าท่ีหน่ึงไปสู่งานอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และเจตคติท่ีดีต่องานในองคก์ร 
เสริมสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์อนัดีของบุคลากร ให้ทุกคนตระหนกัว่างานใน
ทุกกลุ่มงาน ลว้นมีความส าคญัเท่าเทียมกนั 

9. การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมมีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา และเปิด
โอกาสให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนเสนอความคิดเห็นท่ีจะก่อให้เกิดความรู้
และแนวทาง เพื่อน าไปใชแ้กไ้ขปัญหาและพฒันาการปฏิบติังาน  

10. การเสนอแนะ (Coaching) เป็นการเน้นอธิบายรายละเอียดของงาน จะเป็นการสอนใน 
ท่ีท างานหรือสอนนอกพื้นท่ีก็ได้ เป้าหมาย คือ การน าผลของการฝึกอบรมไปสู่ 
การปฏิบติังาน เพื่อให้มัน่ใจว่ากลยุทธ์อย่างใหม่จะถูกน าไปใช้อย่างถาวร โดยหัวหน้า
งานจะท าหนา้ท่ีสอนงานใหก้บับุคลากร 
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โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
2.2 ท่านคิดวา่รูปแบบการพฒันาตนเองต่อไปน้ีมีความส าคญัในระดบัใด 

รูปแบบการพฒันาตนเอง 
ระดับความส าคัญ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. การปฐมนิเทศ        
2. การประชุม        
3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง       
4. การฝึกอบรม        
5. การมีพี่เล้ียง        
6. การศึกษา        
7. การศึกษาดูงาน        
8. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน        
9. การสัมมนา        
10. การเสนอแนะ        

 
2.3 ท่านคิดวา่สมรรถนะต่อไปน้ีควรใชรู้ปแบบใดในการพฒันา  

รูปแบบการพฒันาตนเอง 
1. การปฐมนิเทศ  6. การศึกษา  
2. การประชุม  7. การศึกษาดูงาน  
3. การฝึกงานในสถานการณ์จริง  8. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน  
4. การฝึกอบรม  9. การสัมมนา  
5. การมีพี่เล้ียง  10. การเสนอแนะ  
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โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่อง 1-10 (รูปแบบการพฒันาตนเอง) ท่ีท่านคิดวา่ควรใชพ้ฒันาตนเองตาม
สมรรถนะต่อไปน้ีมากท่ีสุด 

กลุ่มสมรรถนะ 
รูปแบบการพฒันาตนเอง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. การคิดเชิงระบบ            
2. การท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ           
3. การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง           
4. การจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน           
5. การจดัการความรู้           
6. ทกัษะในการส่ือสาร           
7. การประเมินคุณภาพ           
8. การเสริมสร้างความสามารถและพฒันา

ผูอ่ื้น 
      

 
 

 
 

9. การบริหารเชิงกลยทุธ์           
10. การอ านวยความสะดวก           
11. ความสามารถในการวางแผน           
12. ความสามารถในการจดัการขอ้มูล           

 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ/ข้อคิดเห็นอ่ืนๆ  
....................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................  



146 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูบ้ริหารท่ีใหข้อ้มูลโดยการสัมภาษณ์ และสรุปค าสัมภาษณ์ 
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รายช่ือผู้บริหารระดับสูง 

 

ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง 
1. ดร.นนัทา หงวนตดั รองผูอ้  านวยการส านกังานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
2. ดร.วรวิชช ภาสาวสุวศั รองผูอ้  านวยการส านกังานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
3. ดร.ขนิษฐา ตั้งวรสิทธิชยั รองผูอ้  านวยการส านกังานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
4. นายกมล อุ่นชู หวัหนา้ส านกัสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

5. ดร.นภาภร ส่งแสง หวัหนา้ส านกัประเมินและรับรอง  
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

6. นางสาวมาลยั ศรีศิริรุ่งโรจน์ หวัหนา้ส านกัพฒันาและส่งเสริม  
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) 

7. ดร.สมยศ ช้ีแจง หวัหนา้ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์  
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) 
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แบบสัมภาษณ์คนท่ี 1 (รองผู้อ านวยการ) 
 

1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
การพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี เ ก่ียวข้องกับ  

การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์กรโดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรรวมถึงการฝึกอบรม  
ซ่ึงให้โอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ การกระจายทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับงานของบุคลากร
และกิจกรรมการพฒันาอ่ืนๆ การพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับองค์กรท่ีตอ้งการมีพลวตัและ
มุ่งเน้นการเติบโตทรัพยากรมนุษยมี์ศกัยภาพท่ีไม่จ ากัด ศกัยภาพสามารถใช้ได้โดยการสร้างสภาพ  
การเรียนรู้ท่ีสามารถระบุ น ามาใช้ในการปฏิบัติงานและดึงความสามารถของคนออกมาใช้ได้  
อย่างต่อเน่ืองเหมาะสม ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกรอบในการช่วยให้บุคลากรพฒันาทกัษะ
ความรู้และความสามารถส่วนบุคคลและองค์กร การพฒันาทรัพยากรมนุษยร์วมถึงโอกาสต่างๆ เช่น  
การฝึกอบรมบุคลากร การพฒันาความเช่ียวชาญในอาชีพของบุคลากรส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) และการพฒันาประสิทธิภาพการฝึกสอน การใหค้  าปรึกษา 
การวางแผนสืบทอด การระบุตวัตนของบุคลากรท่ีส าคญัการช่วยเหลือค่าเล่าเรียนและการพฒันาองคก์ร 
จุดเนน้ของการพฒันาบุคลากรในทุกดา้นคือ การพฒันาบุคลากรท่ีเหนือกวา่ เพื่อใหอ้งคก์รและบุคลากร
แต่ละคนสามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานในการให้บริการแก่ลูกคา้ของส านกังานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) อาจใชก้ารฝึกอบรมหลกัสูตร หรือการพฒันาบุคลากร
อาจเป็นทางการเช่นเดียวกบัการฝึกสอนบุคลากรโดยผูเ้ช่ียวชาญหรือโดยผูบ้ริหาร องคก์รท่ีมีสุขภาพดี
เช่ือมัน่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละครอบคลุมฐานทั้งหมดน้ี 
 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ควรมีนโยบาย

ในการพฒันาบุคลากรจากการวิเคราะห์องคก์รดูวา่พนัธกิจการด าเนินการหลกัขององคก์รคืออะไร แต่ละ
ต าแหน่งหน้าท่ีในองค์กรตอ้งเหมือนจ๊ิกซอร์ท่ีต่อประกอบร้อยเรียงกนัจนเป็นภาพของทั้งองค์กร ให้
บุคลากรท่ีมีอยูใ่นแต่ละต าแหน่งมีความรู้เก่ียวกบัองคก์ร โดยยดึเอาภารกิจขององคก์รเป็นตวัตั้ง ลบดว้ย
ความเป็นจริงของคุณสมบติัของบุคลากรว่ามีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะท าให้บรรลุภารกิจของ
องค์กรหรือไม่ วิเคราะห์การท างาน ดูเน้ือหาหลกัสูตรของการพฒันา โดยตอ้งมัน่ใจว่าเม่ือผ่านการ
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พฒันาบุคลากรแลว้จะสามารถช่วยให้องค์กรด าเนินงานให้บรรลุผลได ้วิเคราะห์ตวับุคคล เจาะลึกถึง
ความสามารถของบุคลากร ว่าหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถตอบค าถามตามความตอ้งการ
ขององคก์รหรือไม่ 
 
3. ข้อดีและข้อเสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ การอบรมท่ีมีในปัจจุบนัท าให้บุคลากรมีทกัษะ

รอบดา้นมากขึ้น บุคลากรปฏิบติังานและรับผิดชอบงานหลายๆ หนา้ท่ีมากขึ้น ท าใหบุ้คลากรมีทกัษะใน
การท างาน ทั้งในดา้นการบริหารงานและทางดา้นเทคนิคท่ีลึกขึ้นกวา้งขึ้นไปโดยปริยาย มองรอบดา้น
ไดม้ากขึ้นเขา้ใจงานท่ีแง่มุมต่างๆ มากขึ้น เม่ือบุคลากรเก่งขึ้นจะส่งผลต่อผลงานขององคก์รท่ีดีขึ้นดว้ย
เช่นกนั  

ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ  การอบรมบุคลากรพร้อมกนัทั้งส านกังานโดย
ไม่ได้แยกตามต าแหน่งหน้าท่ีหรือ competency งานในแต่ละต าแหน่ง ท าให้ได้ความรู้ทัว่ไปร่วมกนั
เท่านั้น เช่น การสร้างความสุขในการท างาน ความสามคัคี เป็นตน้ แต่ไม่สามารถพฒันาบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่งให้มีความช านาญหรือเช่ียวชาญในการท างานได ้การพฒันาบุคลากรควรค านึงถึงตวับุคคลใน
แต่ละต าแหน่งจึงเป็นประเด็นส าคญั อีกประการหน่ึงคือการพฒันาบุคลากรให้เป็นตาม competency ท่ีมี
ความทันสมัยเหมาะสมกับการท างานในยุค digital ท่ีปัจจุบันการด าเนินการต่างๆ ไม่ว่าหน่วยงาน
ภาครัฐหรือเอกชนจะตอ้งมีการปรับตวัให้สามารถบรรลุภารกิจของหน่วยงานหรือองคก์รภายใตบ้ริบท
ของสังคมและการน าเทคโนโลยตี่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป มาสนบัสนุนหรือปรับเปล่ียนรูปแบบช่องทาง
ในการด าเนินงาน  
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แบบสัมภาษณ์คนท่ี 2 (รองผู้อ านวยการ) 
 

1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
1. เป็นการเพิ่มทกัษะ (Skill-Training) ใหก้บับุคลากรโดยเฉพาะในงานท่ีมีการเปล่ียนแปลง

เพื่อพฒันาแนวคิด เทคโนโลย ีหรือกระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังานใหม่ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อให้
บุคลากรมีทกัษะท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ 

2. เป็นการเตรียมการบุคลากรด้านโครงสร้างอตัราก าลงั  และการเตรียมการบุคลากรเพื่อ 
เขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

 
2. ท่านคิดวา่ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ควรมีนโยบาย

ในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
การพฒันาบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์าร

มหาชน) ควรมีความครอบคลุมทกัษะท่ีส าคญัทั้งสามดา้น โดยมีเน้ือหาหรือหลกัสูตรท่ีเขม้ขน้แตกต่าง
กนัในแต่ละระดบัหรือหนา้ท่ีความรับผิดชอบ คือ 

1. ควรมีแนวนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพฒันาตนเองเป็นประจ าทุกปี  
โดยก าหนดวงเงินงบประมาณส าหรับการพฒันาตนเองของบุคลากรในแต่ละระดับเป็นรายบุคคลไว้
ชดัเจน และสามารถยดืหยุน่ไดต้ามความจ าเป็น 

2. ควรมีการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของบุคคลในรูปแบบของ In-house training  
ท่ีครอบคลุมทั้ ง Core competencies, Managerial competencies และ Functional competencies  
เป็นประจ าทุกปี 
 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 

ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ ท าใหเ้กิดทกัษะท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
1. Technical Skills ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี 
2. Interpersonal Skills ทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เพื่อการประสานงานและ

การท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานในส่วนงานเดียวกันหรือต่างส่วนงาน  
ตลอดจนภายในองคก์รและระหวา่งองคก์ร 
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3. Problem Solving Skills ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ เพื่อให้รู้จกัหลกัตรรกะหรือรู้จกั
เหตุรู้จกัผล รู้จกัวิเคราะห์ปัญหา คน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหา ทางเลือกต่างๆ ในการแกไ้ขปัญหา 
วิเคราะห์ทางเลือกแต่ละทางเลือก และการตดัสินใจเลือกวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด 

ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ  
1. วงเงินงบประมาณท่ีได้รับการจดัสรรให้ใช้ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในแต่ละ

ระดบัไม่เพียงพอกบัหลกัสูตรท่ีทนัสมยัและมีความจ าเป็น หรือหลกัสูตรขั้นสูงส าหรับบุคลากรในระดบั
บริหาร ท าให้เสียโอกาสในการพฒันาเม่ือเทียบกับบุคลากรของหน่วยงานอ่ืนหรือแมแ้ต่หน่วยงาน
ภาครัฐหรือหน่วยงานราชการ 

2. หลักสูตรการพฒันาสมรรถนะในรูปแบบ In-house training ยงัไม่สามารถน าไปใช ้
ในการพฒันางานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นการจดัรวมกันส าหรับบุคลากรทั้งหมดของ
ส านกังาน เน่ืองจากแต่ละส่วนงานมีรายละเอียดในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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แบบสัมภาษณ์คนท่ี 3 (รองผู้อ านวยการ) 
 

1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะบุคลากรเป็นฟันเฟืองส าคัญในการ

ขับเคล่ือนองค์กร การพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในการท างานให้ตรงตามพันธกิจ  
ขององคก์ร จะท าใหอ้งคก์รมีผลงานท่ีเป็นท่ีประจกัษ ์ 

 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ควรมีนโยบาย

ในการพฒันาบุคลากรให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นวิชาการท่ีเป็นท่ียอมรับ สามารถเป็น
ผูส้ะทอ้นคุณภาพการศึกษา และให้ขอ้เสนอแนะท่ีน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการศึกษาของประเทศได ้
นอกจากน้ีบุคลากรท่ีเป็นฝ่ายสนับสนุนควรมีการพฒันาศักยภาพในการท างานให้มีความรวดเร็ว 
คล่องตวัตามลกัษณะขององคก์ารมหาชนเพื่อให้เป็นไปตามพนัธกิจและบรรลุวิสัยทศัน์ของส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) คือ “ส านกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) เป็นหน่วยประเมินคุณภาพภายนอกท่ีไดม้าตรฐานและเป็น
ท่ียอมรับในระดับชาติและนานาชาติ สามารถสะท้อนคุณภาพการศึกษา และให้ข้อเสนอแนะ  
ท่ีน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการศึกษาของประเทศ” 
 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามภารกิจท่ีได้รับ

มอบหมายอยา่งเหมาะสมและต่อเน่ือง เกิดความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั 
ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ กรณีการพฒันาบุคลากร ไม่เหมาะสมกับ

บุคคลนั้นๆ และไม่มีเป้าหมายท่ีชัดเจน ไม่มีการติดตามผลการพัฒนาอย่างจริงจัง ท าให้สูญเสีย
ทรัพยากรดา้นการลงทุน หรืองบประมาณอยา่งส้ินเชิง  
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แบบสัมภาษณ์คนท่ี 4 (หัวหน้าส านักสนับสนุนการปฏิบัติงาน) 
 

1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 
การพฒันาบุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญให้การพฒันาประสิทธิภาพการด าเนินงานของ

องคก์รให้สามารถบรรลุตามเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพจะถือเป็นฟันเฟือง
ส าคญัในการช่วยขบัเคล่ือนการด าเนินงานขององคก์รนั้นเอง 
 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ตามมาตรา 49 วรรคหน่ึง ก าหนดให้มีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีฐานะเป็นองคก์ารมหาชนท าหนา้ท่ีพฒันาเกณฑ ์วิธีการประเมินคุณภาพ
ภายนอก และท าการประเมินผลการจดัการศึกษา ที่มิใช่การจดัการอุดมศึกษาซ่ึงอยู่ในอ านาจหน้าท่ี
ของกระทรวงการอุดมศึกษา  วิทยาศาสตร์ ว ิจ ยัและนวตักรรม หรือกระทรวงอื่น เพื ่อให้มี  
การตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษาโดยค านึงถึงความมุ ่งหมาย หล ักการ และแนวการจ ัด
การศึกษาในแต่ละระดับตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบญัญติัน้ี ดงันั้น เจา้หนา้ท่ีของส านกังานไม่ว่า
อยู่ในต าแหน่งใด ย่อมควรไดรั้บการอบรมพฒันาศกัยภาพก่อนเขา้ปฏิบติังาน เพื่อท าให้เขา้ใจถึงบริบท
และวิธีการท าการประเมินคุณภาพภายนอก ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหลกัของหน่วยงาน โดยให้ทุกส านกั/ภารกิจ 
มีหน้าท่ีผลดัเปล่ียนกนัมาบรรยายให้กบัเจา้หน้าท่ีใหม่ ตลอดจนควรมีการสนับสนุนทุนการศึกษาเพื่อ
การศึกษาต่อในระดบับณัฑิตศึกษาทั้งในและต่างประเทศในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกับต าแหน่งหน้าท่ีหรือ 
การปฏิบติังานขององค์กร เพื่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของเจ้าหน้าท่ีอย่างแทจ้ริง อนัจะส่งผลให้
องคก์รไดรั้บประโยชน์สูงสุด ปัจจุบนัส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์าร
มหาชน) มีความพยายามในการพฒันาหลกัสูตรให้แก่เจา้หนา้ท่ีตามต าแหน่งและวิชาชีพ  
 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ บุคลากรได้รับประโยชน์สูงสุดในการพัฒนา

ศกัยภาพและส่งผลใหอ้งคก์รใหเ้กิดการพฒันายิง่ขึ้นไป  
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ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ การส่งบุคลากรเขา้อบรมและพฒันาความรู้ใน
หลกัสูตรชั้นสูงตามวิชาชีพหรือหลกัสูตรท่ีมีความจ าเป็น หากไม่มีการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมา
ใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงการถ่ายทอดความรู้ และการติดตามผล/ประเมินผลการพฒันาตนเอง อาจท าให้
องคก์รสูญเสียงบประมาณในการจดัอบรมและพฒันาบุคลากรได ้ 
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แบบสัมภาษณ์คนที่ 5 (หัวหน้าส านักประเมินและรับรอง) 
 
1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 

การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญเพราะบุคลากรเป็นทรัพย์สินขององค์กร หากไม่มี  
การพฒันาเพื่อให้บุคลากรเปล่ียนแปลงทนัสถานการณ์ บุคลากรท่ีมีอยู่ก็จะกลายเป็นขอ้บกพร่อง ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อ core functions และ supportive functions ขององคก์ร  
 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ควรมีนโยบาย

และให้ความส าคญัด้านการเรียนรู้ส่วนบุคคลเพราะแต่ละคนมีความหลากหลาย รวมถึงลกัษณะงาน 
มีความแตกต่างกัน การจดัอบรมรายคร้ังของระดับองค์กร เช่น อบรมการส่ือสาร อบรมการท างาน 
เป็นทีม ไม่สามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถมากขึ้น รวมถึงไม่สามารถน าความรู้เหล่าน้ี 
ไปใชก้บัการท างานได ้ดงันั้น ส านกังานจึงควรมีการก าหนดแนวทางการพฒันา ดงัน้ี  

1. ควรมีการตั้งเป้าหมายการพฒันาบุคลากรท่ีเฉพาะเจาะจงก่อน เช่น นักวิชาการส านัก
ประเมินและรับรองควรจะมีความรู้ดา้นการประเมินในรูปแบบต่างๆ และเห็นภาพใหญ่ของการท างาน
ของตนเอง ส่วนนกัวิชาการส านกัพฒันาและส่งเสริม ควรมีความรู้ดา้นการประเมินเช่นกนั และความรู้
ดา้นการพฒันาผูป้ระเมิน จะเห็นไดว้า่เป้าหมายการพฒันาบุคลากรไม่สามารถมองเฉพาะภาพรวมระดบั
องคก์รได ้แต่ตอ้งมองถึงระดบักลุ่มงานและบุคคล เพื่อใหก้ารพฒันาเกิดผลท่ีน าไปใชก้บังานจริงๆได ้  

2. ควรท าแผนการพฒันารายบุคคลระยะสั้น (รายปี) และระยะยาว (2-3 ปี) ทั้งน้ีจะตอ้งไป
ผกูโยงกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจน  

3. ควรเป็นการพฒันาท่ีไม่เนน้ one-shot training เนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์และ on-
the-job training  

4. ควรให้หัวหน้ากลุ่มงานวางแผนพฒันาร่วมกับเจ้าหน้าท่ีเพื่อจะได้เห็นภาพตรงกัน  
และวางแผนการพฒันาไดอ้ยา่งตรงประเด็น   
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3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 

ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ การพฒันาบุคลากรเป็นเป้าหมายหน่ึงของการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตของคน ซ่ึงโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้เป็นทางหน่ึงในการ บรรลุเป้าหมายของชีวิต 

ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ รูปแบบการพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ใช้การ
ฝึกอบรมเป็นหลกั ควรมีการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดรับกบัความ
ตอ้งการของบุคลากรดว้ย เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าและตอบโจทยต์ามสมรรถนะและพนัธกิจขององคก์ร 
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แบบสัมภาษณ์คนที่ 6 (หัวหน้าส านักพฒันาและส่งเสริม) 
 
1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 

การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัอย่างมาก เน่ืองจาก บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัของ
องคก์ร เม่ือบุคคลมีความรู้ความสามารถและเช่ียวชาญในเน้ืองานท่ีท ามากขึ้น จะท าให้เกิดขอ้ผิดพลาด
ต่างๆ รวมถึงระยะเวลาในการปฏิบติังานลดลง สามารถเพิ่มผลผลิตและผลลพัธ์ไดม้ากขึ้น การพฒันา
บุคลากรจึงเป็นหนทางหน่ึงท่ีช่วยพฒันาองคก์รให้กา้วทนักบัความเจริญ สามารถแข่งขนักบัองค์กรอ่ืน
ไดอ้ยา่งเตม็ภาคภูมิ 
 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ส านักงานควรมีนโยบายพฒันาบุคลากรในทุกระดับ ทั้งด้านความรู้ความสามารถ และ

จริยธรรมเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์ร ไดแ้ก่  
1. นโยบายการวางแผนพฒันาบุคลากรขององค์กร ระยะสั้น (รายปี) ซ่ึงจะมีการวิเคราะห์

เพื่อพฒันาเสริมสร้างสมรรถนะหลกั และความช านาญวิชาชีพใหมี้ประสิทธิภาพเป็นรายบุคคล  
2. นโยบายในการฝึกอบรม หลกัสูตรพฒันาบุคลากรและฝึกอบรมให้บุคคลในแต่ละระดบั

งาน ทั้งภายในและภายนอกองคก์รเพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความรู้ หรือโครงการ Knowledge Sharing 
 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น ท า

ให้เกิดขอ้ผิดพลาดน้อยลง และสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานไดดี้ขึ้น ส่งผลให้องค์กรมี
ศกัยภาพเพิ่มขึ้น  

ขอ้เสียของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ งบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันาค่อนขา้งสูง 
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แบบสัมภาษณ์คนท่ี 7 (หัวหน้าส านักนโยบายและยุทธศาสตร์) 
 
1. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัหรือไม่ อยา่งไร 

การพฒันาบุคลากรมีความส าคญั จะช่วยท าให้องค์กรมีแนวโน้มในการพฒันาและเติบโต 
เน่ืองจากบุคลากรคือส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร ซ่ึงศกัยภาพของคนย่อมส่งผลต่อศกัยภาพของ
องคก์ร องคก์รท่ีเตม็ไปดว้ยบุคลากรท่ีไม่มีประสิทธิภาพอาจท าใหอ้งคก์รหยดุการเติบโต  
 
2. ท่านคิดว่าส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ควรมี

นโยบายในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรอยา่งไร 
ส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) ควรมีนโยบาย

ในการส่งเสริมการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
1. การพฒันาบุคลากรดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศ เน่ืองจากปัจจุบนัไม่สามารถปฏิเสธ

ไดว้่าทุกคนตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีไม่ทางใดก็ทางหน่ึง โดยเฉพาะกบับุคลากรในส านกังาน
หากน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการปฏิบติัอาจท าให้ขั้นตอนในการท างานลดลงและมีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากขึ้น 

2. การพฒันาด้านจิตใจของบุคลากร อาจจะเป็นเร่ืองยากและค่อนขา้งนามธรรมแต่โดย
ส่วนตวัเช่ือว่าถา้บุคลากรมีความสุขในการมาท างานจะท าให้ผลงานท่ีท าออกมามีคุณภาพมากกว่าการ
ท างานตามหน้าท่ีอาจจะเร่ิมโดยการเพิ่มนักจิตวิทยาหรือจิตแพทยเ์พื่อให้ค  าปรึกษากบับุคลากรท่ีรู้สึก
เครียดหรือกดดนัต่อสภาพของงาน 

3. พฒันาโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ร เช่น อุปกรณ์ส านกังาน เทคโนโลยีท่ีจ าเป็น ขอ้มูล
ข่าวสารและสารสนเทศ เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างาน ส่วนตวั  
เช่ือว่าต่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพแต่ถา้อุปกรณ์ไม่เอ้ืออ านวยผลของงานก็ออกมาไดไ้ม่ดีเท่าท่ีตั้งใจ
ไว ้

4. พฒันาระบบการท างานท่ีมีระบบและระเบียบ เพื่อความชัดเจนในการปฏิบติังานของ
บุคลากรทุกระดบั ไม่ควรมีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั มีมาตรฐานในการด าเนินการ 

5. การพฒันาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส่วนตวัเช่ือว่าการท างานไปเร่ือยๆ นานๆ
อาจท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรลดลง การสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างานจะช่วยลด
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ความเบ่ือหน่ายในการท างานได้ ไม่ได้หมายความแค่เงินอาจเป็นค าชมเชย ของขวญัหรือสวสัดิการ  
ในดา้นต่างๆ 

6. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นอีกหน่ึงส่ิงท่ีควรมีในการพฒันาองคก์รเน่ืองจากใชใ้น
การวดัการท างานของบุคลากรในส านกังานวา่ส าเร็จผลหรือไม่ ควรมีการประเมินผลการปฏิบติัท่ีชดัเจน 
ไม่ยดืยาวจนเกินไปเพราะอาจท าใหบุ้คลากรตอ้งท างานเพิ่มมากเกินไป 

7. การเช่ือมทศันคติ บุคลิกภาพ ของบุคลากรทุกรุ่น เน่ืองจากในส านกังานมีความแตกต่าง
ในการท างานค่อนขา้งมาก วิธีการท างานจะเป็นไปตามรุ่นของตนเองเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงอาจท าให้เกิด
ปัญหาระหวา่งรุ่นเน่ืองจากมุมมองท่ีไม่ตรงกนั ตรงน้ีเป็นส่ิงท่ีควรพฒันาขึ้น  
 
3. ขอ้ดีและขอ้เสียในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคก์ารมหาชน) มีอะไรบา้ง 
ขอ้ดีของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร คือ ท าให้องค์กรไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจ

ในการท างานขององคก์ร และผลงานขององคก์รมีความชดัเจนมากขึ้น 
ข้อเสียของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร คือ การก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร หาก

บุคลากรไม่มีส่วนร่วมหรือมีส่วนร่วมนอ้ยอาจท าใหไ้ม่ไดพ้ฒันาตรงตามความตอ้งการของตนเอง 
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