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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษารูปแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

(2) ศกึษาองค์ประกอบและตวัช้ีวดัสมรรถนะเพ่ือการพฒันาข้าราชการส�ำนกังานปลดักระทรวงศึกษาธกิาร และ (3) น�ำเสนอ 

รูปแบบการประเมินสมรรถนะข้าราชการ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ จ�ำนวน 32 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ ค่าพิสัย 

ระหว่างควอไทล์ และ ค่ามัธยฐาน ผลการวิจัย พบว่า (1) รูปแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

จ�ำแนกเป็น 2 ประเภท (2) องค์ประกอบและตัวชี้วัดการประเมินสมรรถนะเพื่อการพัฒนาข้าราชการส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการประกอบด้วย ประเภทสมรรถนะ ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ ก�ำหนดเป็น  

5 ระดับ คือ ขั้นเริ่มต้น ขั้นเรียนรู้ ขั้นสามารถปฏิบัติได้ ขั้นช�ำนาญ ขั้นเชี่ยวชาญ และตัวชี้วัดสมรรถนะ ซึ่งก�ำหนดขึ้น

ตามระดับสมรรถนะและก�ำหนดรายการพฤติกรรมตามหลักและวิธีการเขียนสมรรถนะ (3) รูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ น�ำเสนอตามหลักการเชิงระบบ 3 ขั้นตอน คือ ปัจจัยน�ำเข้า กระบวนการ 

และผลผลิต (4) ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่ารูปแบบการประเมินสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวง ศึกษาธิการ  

มีความเป็นไปได้และสามารถน�ำไปใช้ในการด�ำเนินงานประเมินสมรรถนะที่เป็นประโยชน์ในระดับมาก

ค�ำส�ำคัญ: สมรรถนะข้าราชการ, การประเมิน, ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

Abstract

The purposes of research were to study the competency model of the officers in the Permanent 

Secretary Office Ministry of Education, the components and competency behavioral indicators for 
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ความน�ำ

รัฐบาลได ้ก�ำหนดยุทธศาสตร ์การปรับขนาด 

ก�ำลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2549-2551 ซึ่งมีหลักการปรับ

ขนาดก�ำลังคนภาครัฐที่เป็นระบบและครอบคลุมทุกมิต ิ

ในเชงิลกึอย่างชดัเจน ซึง่ต่อมาส�ำนกังาน ก.พ. ได้ด�ำเนนิการ 

ปรับปรุงยุทธศาสตร์ฯ ฉบับเดิมและจัดท�ำยุทธศาสตร ์

การพัฒนา ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ขึ้นใหม่  

โดยท่ีประชุม ก.พ.มีมติเห็นชอบในการประชุมครั้งที่ 

4/2552 เมื่อวันที่ 27 เมษายน พ.ศ. 2552 และคณะ

รัฐมนตรีมีมติ เห็นชอบกับยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ในการประชุมเมื่อวันที่ 30 

มถินุายน พ.ศ. 2552 ก�ำหนดเป้าประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู ้

ทักษะและสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้ปฏิบัติงาน 

อย่างมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่าเป็นที่เชื่อถือศรัทธา

ของประชาชน ด้วยการก�ำหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนา 

คุณภาพข ้าราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ

สมรรถนะ โดยสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

สังคม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและ

development the officers and propose the competency assessment model of the Permanent Secretary 

Office Ministry of Education. The population of this research is. Civil servant, Ministry of Education, 

32 subjects used in this study consisted of interviews and surveys used Statistics. The range between 

the quartiles and the median. The research results indicated that: (1) The competency model of the 

Permanent Secretary Office Ministry of Education has two type and twenty competencies. (2) The 

component and competency behavioral indicators for officer assessment and development were type of  

competency, competency name, competency definition, five proficiency level with beginner, learning, 

competent, proficien, expert and competency behavioral indicators by using how to writing competency 

statement principle. (3) The competency assessment model of the Permanent Secretary Office Ministry 

of Education which presented on system approach has 3 steps: Input, Process and Output (4) The 

competency assessment model of the Permanent Secretary Office Ministry of Education proved to be 

appropriate, feasible, useful, and highly accurate.

Keywords: competency model, permanent secretary office ministry of education

สอดคล้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

ที่ยึดหลักสมรรถนะ (competency-based) หลักผลงาน 

(performance-based) และหลกัคุณธรรม (merit-based) 

เพื่อใช้คนให้น้อยลงแต่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น การที่องค์การ

ต่างๆ ในภาครัฐจะบรรลุผลส�ำเร็จในการบริหารองค์กร 

ตามแนวทางดังกล่าวได้นั้น เป็นที่ทราบกันดีว่าปัจจัยแห่ง

ความส�ำเร็จย่อมเกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรต่างๆ ของ

องค์การ ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรด้านเงินทุน วัสดุ อุปกรณ์ 

การใช้เทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยด้านทรัพยากร

บุคคลและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human  

resource development) จ�ำเป็นต้องมีความสามารถหรือ

สมรรถนะในระดับมืออาชีพ เพียงพอต่อการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์องค์การไปสู่ความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์และ 

วิสัยทัศน์ได้ ทั้งนี้ ส�ำนักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 

ส�ำนักงาน ก.พ. (2547) ถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็น

ทรัพย์สิน (asset) มีสภาพเป็น “ทุน” (human capital) 

ที่มีความส�ำคัญต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (value 

creation) ให้กับองค์การ ผลการศึกษาในต่างประเทศ 
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ระบุว่า ร้อยละ 85 ของผลประกอบการขององค์การนั้น 

เกิดจาก “ทุนมนุษย์ ” ซึ่ง Dess and Pickens (1999, 

อ้างถึงใน ส�ำนักงาน ก.พ., 2548, หน้า 30) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของทุนมนุษย์ซึ่งใช้เป็นตัวบ่งช้ีสมรรถนะ 

ได้แก่ (1) ความสามารถทางกาย (motor skills) เป็น

ความสามารถในการเคลื่อนไหวการตอบสนองต่อสภาพ

แวดล้อม (2) ทักษะในการรวบรวมข้อมูล (information 

gathering perception) skills) เป็นความสามารถในการ

รู้สึก รับรู้และตีความ (3) ทักษะในการประมวลวิเคราะห์

ข้อมูล (information processing (cognitive skills)  

เป็นความสามารถในการใช้เหตผุล คดิวเิคราะห์และตดัสินใจ  

(4) การสื่อสาร (communication) เป็นความสามารถ

ในการส่ือสาร แบ่งปันและแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร  

(5) ประสบการณ์ (experience) เป็นความสามารถในการ 

เรียนรู้จากประสบการณ์ (6) ทักษะทางสังคม (social 

skills) เป็นการรู้จักตนเอง งาน องค์การ และสิ่งแวดล้อม 

(7) ค่านิยม ความเช่ือ และทัศนคติ (values, beliefs and 

attitudes) เป็นค่านิยมที่เป็นตัวก�ำหนดการรับรู้ ผลงาน  

และทัศนคติ การที่องค์การจะบรรลุความส�ำเร็จหรือบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตามเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ได้นั้น ต้องอาศัยบุคคล 

ที่มีความรู้ความสามารถรวมทั้งคุณลักษณะต่างๆ ที่ช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและพัฒนาองค์การให้

สามารถปรับตัวได้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

ดังน้ันการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource 

management) ตามหลกัการสมรรถนะทีเ่น้นความรู ้ทกัษะ 

ความสามารถและพฤติกรรมของบุคคล จึงเป็นสิ่งส�ำคัญ

และจ�ำเป็นใน ยุคปัจจุบันที่จะช่วยเป็นตัวขับเคลื่อนให้การ

ด�ำเนินยุทธศาสตร์องค์การประสบความส�ำเร็จตามภารกิจ

และวิสัยทัศน์ที่ก�ำหนดไว้ ส�ำนักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงาน

ต้นแบบภาครฐัท่ีได้รเิริม่น�ำระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคล

แนวใหม่มาเผยแพร่ให้แก่หน่วยงานภาครัฐด�ำเนินการ  

ได้แก่ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม หลักการ

สมรรถนะ (competency-based approach) ซึ่งมีความ

ส�ำคัญและเป็นหัวใจของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ทั้งนี้ ส�ำนักงาน ก.พ. (2548, หน้า 2) อธิบายค�ำว่า  

สมรรถนะ (competency) เป็นค�ำค่อนข้างใหม่ในวงการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลและในภาษาอังกฤษก็มีค� ำที่มี 

ความหมายคล้ายคลึงกับค�ำว่าสมรรถนะหลายค�ำ เช่น  

capabili t ies, skil l , knowledge, and other 

characteristics ซึ่งถือว่าใช้แทนกันได้ Holmes (1992, 

อ้างถึงใน ส�ำนักงาน ก.พ.2548,หน้า 2) ให้ความหมาย

ของค�ำว่า “คุณสมบัติที่ต้ังอยู่บนพื้นฐานของสมรรถนะ” 

หรือ competence-based qualifications หมายถึง  

สิ่งที่ท�ำให้บุคคลมีความสามารถและศักยภาพในการท�ำงาน  

แต่มิได้หมายถึงสิ่งที่ท�ำให้บุคคลนั้นท�ำงานได้ส�ำเร็จในอดีต  

(a statement about what a person is capable of 

doing rather that what they have done in the past) 

ส่วน Spencer and Spencer (1993, p. 9) ให้ความหมาย 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานของบุคคล  

(underlying characteristic) ที่มีความสัมพันธ์อย่าง 

มีเหตุมีผล (causal relationship) กับประสิทธิภาพ 

การท�ำงานแบบองิเกณฑ์ (criterion-referenced effective)  

และผลการปฏิบัติงานที่ดี (superior performance)  

ในการปฏิบัติงานหรือในสถานการณ์ ซึ่งผลงานการศึกษา 

องค์ความรู้ในเรื่อง competency ของ Spencer ที่มี 

ชือ่เสยีงปรากฏอยูใ่นงานวจิยัทีช่ือ่ว่า competency at work  

ส�ำหรับประเทศไทยในปัจจุบัน ในขณะที่ Robert White 

(1959) และ McClelland (1973,1976, อ้างถงึใน Dubois,  

2004, p. 17) ได้ก�ำหนดลักษณะนสัิยของบคุคลและเรยีกว่า  

competence ซึ่งให้ความหมาย competency ว่าเป็น

คุณลักษณะพื้นฐานของความส�ำเร็จในการด�ำเนินงาน ซึ่ง 

McClelland นักจิตวิทยามหาวิทยาลัย Harvard เป็นผู้

รเิริม่ใช้ต้ังแต่ปี ค.ศ.1970 ได้พฒันาแบบทดสอบบคุลิกภาพ

ที่ใช้วัดทัศนคติและนิสัยเพื่อบ่งบอกลักษณะของบุคคลที่มี

ความสามารถระดับสูง ทีม่แีนวคิดมาจากเรือ่งความแตกต่าง 

ระหว่างบคุคลทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมของบคุคลในองค์กร 

และได้ศึกษาพบว่า สมรรถนะ เป็นส่ิงที่สามารถใช้ท�ำนาย

ความส�ำเรจ็ในการท�ำงานได้ดีกว่าเมือ่เทยีบกบัวธิกีารท�ำนาย

แบบเดิมที่พิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับ 
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การศึกษา คะแนนสอบ ทั้งนี้ McClelland ได้เผยแพร่ไว้

ในบทความเร่ือง testing for competence rather than 

for intelligence ในปี 1973 ส�ำนักงาน ก.พ. (2547, 

หน้า 9) จากการที่ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

ในปัจจุบันยังไม่ได้ด�ำเนินงานตามหลักการสมรรถนะที่

ชัดเจนอย่างเป็นระบบและยังไม่มีการประเมินสมรรถนะ

บุคลากรที่ชัดเจนดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะที่ด�ำรงต�ำแหน่ง 

นักทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติงานในสถาบันพัฒนาครู

คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาที่มีบทบาทในการ 

ส่งเสริมสนับสนนุงานพฒันาทรพัยากรบคุคลของส�ำนกังาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด จึงมุ่ง 

ท่ีจะศึกษารูปแบบการประเมินสมรรถนะข้าราชการของ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยก�ำหนดประเด็น

ปัญหาส�ำคัญของการวิจัยไว้ 3 ประการที่เชื่อมโยงกัน คือ 

(1) เพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศกึษาธกิาร (2) เพือ่ศกึษาองค์ประกอบและตัวช้ีวดั 

สมรรถนะเพือ่การพัฒนาข้าราชการส�ำนักงานปลดักระทรวง

ศึกษาธิการและ (3) เพ่ือน�ำเสนอรูปแบบการประเมิน

สมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

โดยก�ำหนดหัวข้อวิจัยเรื่อง“รูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” ซึ่งผลการ

วิจัยคร้ังน้ีจะเป็นข้อมูลที่มีความส�ำคัญและเป็นประโยชน์

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ตามหลักการ

สมรรถนะ ซึ่งจะใช้เป็นรูปแบบการด�ำเนินงานพื้นฐาน

ส�ำหรับผู ้บริหารและหน่วยงานส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการที่เกี่ยวข้อง น�ำไปใช้ในการประเมินสมรรถนะ 

รวมทัง้การส่งเสรมิการพฒันาข้าราชการ ทีน่�ำไปสู่การพฒันา 

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการให้มีประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ

ของกระทรวงศึกษาธกิารให้ประสบความส�ำเรจ็ตามนโยบาย 

วิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมาย อันจะเป็นประโยชน์ต่อ

การจัดการศึกษาที่สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ.2542 ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. เพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะข ้าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

2. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ

เพื่อการพัฒนาข ้ าราชการส� ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ

3. เพื่อน�ำเสนอรูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย

บทบาท-ภารกิจ

หน้าที่ของ สป.ศธ.

คู่มือรูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการ สป.ศธ.

ผลผลิต

1. ผลการประเมินสมรรถนะ

2. การใช้ผลการประเมินฯ

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี

1. การบริหารทรัพยากรบุคคล

   เชิงกลยุทธ์

2. หลกัการและระบบสมรรถนะ

3. การก�ำหนดรปูแบบสมรรถนะ

4. การก�ำหนดโครงสร้างและ

   องค์ประกอบสมรรถนะ

5. การประเมินสมรรถนะ

6. การบริหารสมรรถนะ

กระบวนการ

ประเมินสมรรถนะ

(assessment process)

1. การวางแผนการประเมินฯ

2. โครงสร้างการประเมินฯ

3. การด�ำเนินการประเมิน

4. การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ 

   ข้อมูล

5. การสังเคราะห์ตัดสินผลการ

   ประเมินฯ

6. การรายงานผลการประเมิน

รูปแบบสมรรถนะ

ข้าราชการ สป.ศธ.

1. กลุ่มสมรรถนะหลัก

2. กลุ่มสมรรถนะในงาน

องค์ประกอบและ

ตัวชี้วัดสมรรถนะ

1. ชื่อสมรรถนะ

2. ค�ำนิยามสมรรถนะ

3. ระดับสมรรถนะ

4. พฤติกรรมสมรรถนะ

ปัจจัยน�ำเข้า

1. รูปแบบสมรรถนะ ข้าราชการ 

   สป.ศธ.

2. องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ

3. องค์ประกอบการประเมินสมรรถนะ

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย

การด�ำเนินการวิจัยน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1. การศึกษาวิเคราะห์หลักการ แนวคิด เพื่อ

ก�ำหนดกรอบความคิดเบ้ืองต้น ข้ันตอนที่ 2 การศึกษา

ความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญเพื่อปรับปรุง

กรอบความคิดการวิจัย ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาวิเคราะห์

และตรวจสอบความเป็นไปได้ของรูปแบบการประเมิน

สมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

ประชากร

ประชากร ซึ่งประกอบด้วย (1) ผู้ทรงคุณวุฒิและ 

ผูเ้ชีย่วชาญ จ�ำนวน 32 คน ได้มาจากการเลอืกแบบเจาะจง

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย

1. เครื่องมือชุดที่ 1 ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบ

กึ่งโครงสร้างเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล รอบที่ 1  

มีลักษณะค�ำถามแบบเปิดกว้างไม่ชี้น�ำ 

2. เครื่องมือชุดที่ 2 ได้แก่ แบบสอบถาม 

ความคิดเห็นที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวม
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ข้อมูล รอบที่ 2 โดยรวบรวมข้อมูลจากผลการวิเคราะห์

และสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ รอบที่ 1  

แล้วน�ำมาสร้างเป็นแบบสอบถามตามประเด็นความคิดเห็น 

ในแต่ละประเด็นและให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมแสดงความ

คิดเห็นว่าเห็นด้วยกับข้อความน้ันมากน้อยเพียงใด โดยใช ้

มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับตามแบบลิเคริ์ท มีค่าความ 

คดิเหน็ของกลุม่โดยแสดงต�ำแหน่งของมธัยฐาน และค่าพสัิย 

ระหว่างควอไทล์ ของแต่ละข้อความตลอดจนต�ำแหน่ง

ค�ำตอบที่ผู้เชี่ยวชาญท่านนั้นตอบในแบบ สอบถามความ

คิดเห็นรอบที่ 1 

3. เครื่องมือชุดที่ 3 ได้แก่ แบบสอบถามความ 

คดิเหน็เพือ่ใช้ในการเกบ็ รวบรวมข้อมลู รอบที ่3 มลีกัษณะ 

ข้อความเช่นเดียวกบัข้อความในแบบสอบถามความคิดเหน็ 

ท่ีใช้ในรอบท่ี 2 น�ำมาถามความคดิเหน็ซ�ำ้เพือ่ยนืยนัค�ำตอบ

ท่ีได้ตอบไปแล้วว่าเป็นเช่นเดียวกับความคิดเห็นของกลุ่ม

หรือแตกต่างจากความคิดเห็นของกลุ่ม โดยแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

ตามแบบลิเคริ์ท มีค่าความคิดเห็นของกลุ ่มโดยแสดง

ต�ำแหน่งของมัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  

ของแต่ละข้อความ ตลอดจนต�ำแหน่งค�ำตอบที่ผู้เชี่ยวชาญ

ท่านน้ันตอบในแบบสอบถามความคิดเห็น รอบที่ 2 

การเก็บรวบรวมข้อมูล

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัย

ติดต่อนัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญ ทั้งการ

ติดต่อเป็นการส่วนตัวและอย่างเป็นทางการและด�ำเนินการ 

สัมภาษณ์โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างไม่ถาม

ชี้น�ำ ทั้งนี้เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญแสดงความ

คิดเห็นอย่างอิสระ ผู ้วิจัยจะซักถามผู ้ทรงคุณวุฒิและ 

ผู้เชี่ยวชาญเพิ่มเติมเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แสดงถึงความเป็น

ไปได้และครบถ้วนสมบูรณ์ และในขณะการสัมภาษณ์ 

ผู้วิจัยจะท�ำการจดบันทึกไว้ตลอดการสัมภาษณ์ เมื่อจบ

แต่ละประเด็นจะท�ำการสรุปค�ำสัมภาษณ์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ

และผู้เชี่ยวชาญฟังเป็นระยะๆ เพื่อยืนยันความถูกต้อง

ในการบันทึกค�ำสัมภาษณ์ 

การเกบ็รวบรวมข้อมลูจากการสอบถาม ผูว้จิยัเกบ็ 

รวบรวมข้อมูลโดยการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งด้วยตนเอง

และจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และแจ้งให้มีการ 

ส่งคืนตามระยะเวลาที่ก�ำหนด

การวิเคราะห์ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ  

(1) พื้นฐานเบื้องต ้นและการวิ เคราะห ์ค�ำตอบของ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญจากแบบสัมภาษณ์ โดย

ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (2) การวิเคราะห์ค�ำตอบ

ของผู้เชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบที่ 1 และ 2 ใช้

การวิเคราะห์หาค่าทางสถิติเป็นค่ามัธยฐาน และค่าพิสัย

ระหว่างควอไทล์ 

ผลการวิจัย

ตอนที ่1 การศึกษาวเิคราะห์เอกสารแนวคิด ทฤษฎี 

เพื่อก�ำหนดกรอบความคิดเบื้องต้น ท�ำให้สามารถเสนอ

เป็นแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิารทีเ่น้นในเรือ่ง 

การพฒันาสมรรถนะส่วนบคุคลด้านต่างๆ ทัง้ความรู ้ทกัษะ

และพฤติกรรม ซึ่งสามารถเสนอตามล�ำดับ ดังนี้

1.1 กรอบความคิดที่ 1 เป็นกรอบความคิด

ภาพรวมในการพฒันารปูแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนกังาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จะแสดงความเชื่อมโยงของสาระ

ส�ำคญัทาง วชิาการและประเดน็ส�ำคญัทีจ่ะน�ำไปสูก่ารศกึษา 

3 ส่วน คือ รูปแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการ องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ 

และการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะ

1.2 กรอบความคิดที่ 2 เป็นกรอบความคิด

เชิงทฤษฎีในภาพรวมของการวิจัยรูปแบบการประเมิน

สมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในแต่ละส่วน

ของประเด็นที่ศึกษา

1.3 กรอบความคิดที่ 3 เป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎใีนส่วนรปูแบบสมรรถนะ (ส่วนที ่1) ประยกุต์แนวคดิ
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โดยพิจารณาจากหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ 

การก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะ ประยกุต์แนวคดิของส�ำนกังาน 

ก.พ. (2537, หน้า 17-43), เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค  

(2546, หน้า 21-34), Spencer and Spencer (1993, p. 

94) และกระบวนการสร้างรูปแบบสมรรถนะ ของ David 

D. Doubois (2004, p. 23)

1.4 กรอบความคิดที่ 4 เป็นกรอบความคิด

เชิงทฤษฎีในการพัฒนาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(ส่วนที ่2) ประยกุต์แนวคดิโดยพิจารณาจากแนวคดิ ทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะของ Spencer 

and Spencer (1993, p. 13)

1.5 กรอบความคิดที่ 5 เป็นกรอบความคิด

เชิงทฤษฎีในการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนที่ 3)  

ประยุกต์แนวคิดโดยพิจารณาจากทฤษฎีการประเมิน

สมรรถนะ ของ ส�ำนกังาน ก.พ. (2537, หน้า 45), เกรกิเกยีรติ  

ศรีเสริมโภค (2546, หน้า 85-116) 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความคิดเห็นจากผู้ทรง

คุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ

ผลการวิเคราะห ์ข ้อมูลจากความคิดเห็นใน

แบบสอบถามรอบที่ 1 และ 2 พบประเด็นส�ำคัญ คือ  

รูปแบบสมรรถนะส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นด้วยในระดับมาก

ที่สุด และความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ

ทุกคนสอดคล้องกัน คือ สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 

ส่วนสมรรถนะในงานผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญมีความ

คิดเห็นอยู ่ในระดับมากที่สุดและสอดคล้องกันมีจ�ำนวน 

15 สมรรถนะ คือ สมรรถนะส่วนบุคคล (5 สมรรถนะ) 

สมรรถนะในบทบาทหน้าที่ (5 สมรรถนะ ) และ สมรรถนะ

องค์การ (5 สมรรถนะ)

ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะที่

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นด้วยในระดับมาก

ที่สุด และความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 

ทกุคนสอดคล้องกนั คอื องค์ประกอบและตวัชีว้ดัสมรรถนะ

หลัก 5 สมรรถนะ ส่วนสมรรถนะในงานผู้ทรงคุณวุฒิ

และผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และ

สอดคล้องกันมีจ�ำนวน 15 สมรรถนะ 

ตอนที่ 3 ผลการศึกษาความเป็นไปได้ของรูปแบบ

การประเมินสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ

จากการศกึษาวเิคราะห์ความเป็นไปได้ของรปูแบบ 

การประเมินสมรรถนะ โดยการจัดประชุมสนทนากลุ่ม 

(focus group discussion) ปรากฏผลการวิเคราะห์

ข้อมูล ดังนี้

ผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะข ้ าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสรุปได้ว่า รูปแบบ

สมรรถนะประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ประเภท คือ สมรรถนะ

หลัก และสมรรถนะในงานมีจ�ำนวนสมรรถนะทั้งส้ิน 20 

สมรรถนะ ตามที่เสนอมีความเหมาะสมและครอบคลุม

สมรรถนะที่ส�ำคัญและจ�ำเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ข้าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประเด็นที่เพิ่มเติม 

คือ ควรปรับปรุงนิยามสมรรถนะให้มีความชัดเจนและ

ครอบคลุมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการประเมิน

สมรรถนะเพื่อการพัฒนามากยิ่งขึ้นเมื่อน�ำไปใช้ประเมิน 

ซึ่งแตกต่างจากสมรรถนะส�ำนักงาน ก.พ. ที่เน้นการ

ประเมนิเพือ่วดัผลการปฏบิตังิาน และเหน็ด้วยทีจ่ะก�ำหนด

สมรรถนะในงานขึ้นมาใช้เองเพื่อให้สอดคล้องกับบริบท

ของส�ำนักงานปลัดกระทรวงและควรให้เหมาะสมและ 

ครอบคลุมสมรรถนะที่ส�ำคัญและจ�ำเป็นในการปฏิบัติตาม

หน้าที่ของบุคลากร และควรเพิ่มเติมจ�ำนวนสมรรถนะ 

ให้ครอบคลมุกบัต�ำแหน่งข้าราชการทัง้หมดทกุกลุม่สายงาน

ในโอกาสต่อๆ ไป ส�ำหรับการน�ำรูปแบบสมรรถนะลงสู่การ

ปฏิบัติในระยะแรกควรสื่อสารให้ผู้เกี่ยวข้องและผู้ท�ำหน้าที่

ประเมินมีความเข้าใจอย่างลึกซึ่งทั้งนิยามและกระบวนการ

วัดและประเมิน โดยควรพิจารณาเลือกสมรรถนะที่ส�ำคัญ

จ�ำเป็นและส่งผลกระทบต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานของ

องค์การมาท�ำการประเมินก่อนประมาณ 4-5 สมรรถนะ 

แล้วจึงน�ำสมรรถนะที่เหลือมาประเมินและพัฒนาเป็น 

ระยะๆ ต่อเนื่องกันไป 
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ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ

เพื่อการพัฒนาข ้ าราชการส� ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ สรุปได้ว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ

ที่ก�ำหนดข้ึนมีความเหมาะสมและสอดคล้องที่จะน�ำไปใช้

ในการประเมินเพ่ือพัฒนาสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่สามารถสังเกต วัด ประเมิน

และพัฒนาได้ ประเด็นที่เพิ่มเติม คือ รายการตัวชี้วัด

พฤติกรรมสมรรถนะที่ก�ำหนดขึ้นไม่ได้ระบุจ�ำเพาะเจาะจง

ท่ีชัดเจนว่าจะน�ำไปใช้เป็นเครื่องมือประเมินสมรรถนะแต่

ก�ำหนดไว้ให้เป็นรายการพฤติกรรมสมรรถนะในภาพรวม

เพื่อการน�ำไปสร้างเครื่องมือประเมินตามลักษณะการใช้

ประโยชน์หรือวัตถุประสงค์ เช่น เพื่อการพัฒนา เพื่อการ

ประเมินผลงาน หรืออื่นๆ ดังนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจ 

จึงควรเขียนค�ำอธิบายการน�ำไปใช้ประโยชน์ให้ชัดเจน 

ไว้ในคู่มือด้วย รวมถึงการก�ำหนดจ�ำนวนระดับสมรรถนะ

อาจมีการวิเคราะห์ก�ำหนดระดับให้มีความแตกต่างกันไป

ตามลักษณะของสมรรถนะนั้นๆ ซึ่งอาจมีจ�ำนวนระดับ

มากกว่าหรือน้อยกว่า 5 ระดับ ไม่จ�ำเป็นต้องเท่ากัน 

ทุกสมรรถนะ ส่วนข้อความรายการตัวชี้วัดพฤติกรรม

สมรรถนะน้ัน มีบางรายการที่ข้อความที่เขียนยังไม่ส่ือถึง

พฤติกรรมที่ต้องการให้ผู้ปฏิบัติแสดงออกได้จริง เมื่อน�ำ

ไปสร้างเครื่องมือประเมินควรปรับปรุงให้มีความชัดเจน

มากยิ่งขึ้นพร้อมทั้งอธิบายวิธีการประเมินรายการตัวชี้วัด

ไว้ในคู่มือ รวมถึงการตัดสินใจของผู้ประเมินที่จะตัดสินว่า 

ผู้รับการประเมินมีระดับสมรรถนะอยู่ที่ระดับเท่าใดด้วย

ส�ำหรับรายการตัวช้ีวัดสมรรถนะนี้มุ่งเน้นให้น�ำไปใช้เพื่อ

การพัฒนาสมรรถนะของตัวบุคคลที่มีความแตกต่างจาก

รายการตัวชี้วัดพฤติกรรมสมรรถนะที่ ก.พ.ก�ำหนดมา

ส�ำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน จึงควรมี 

ค�ำอธิบายความแตกต่างให้เห็นอย่างชัดเจน เพื่อให้การ

น�ำไปใช้ประเมินถูกต้องตามวัตถุประสงค์

ผลการการศึกษารูปแบบการประเมินสมรรถนะ

ข้าราชการส�ำนักงานปลัด กระทรวงศึกษาธิการด้วยการ

ประชุมสนทนากลุ่มเพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมและเป็น 

ไปได้ ของรปูแบบการประเมินสมรรถนะ คูมื่อ และคุณภาพ

ของรปูแบบการประเมนิ สรปุได้ว่า ผลการวเิคราะห์รปูแบบ 

การประเมินสมรรถนะเชิงระบบ ที่ประกอบด้วยกิจกรรม

ด้านปัจจัยน�ำเข้า คือ การเตรียมการและวางแผน กิจกรรม

ด้านกระบวนการ คือ การด�ำเนินงานประเมินสมรรถนะ 

กิจกรรมด้านผลผลิต คือ การด�ำเนินการและการใช้

ประโยชน์กับผลผลิตนั้น มีความเหมาะสมและเป็นไปได้

ในการน�ำไปใช้ด�ำเนินการประเมินสมรรถนะข้าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิเคราะห์คู่มือ 

รปูแบบการประเมนิสมรรถนะ ทีก่�ำหนดรายการด�ำเนนิงาน 

ในคู่มือทุกข้อนั้น มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการ 

น�ำไปใช้ เป็นคู่มือด�ำเนินการตามรูปแบบการประเมิน

สมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

และผลการวิเคราะห์คุณภาพของรูปแบบการประเมิน

สมรรถนะ ผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมการประชุมสนทนากลุ่ม

เห็นด้วยกับคู่มือรูปแบบการประเมินว่ามีคุณภาพเหมาะสม 

และเป็นไปได้ในการน�ำไปใช้ ด�ำเนินการตามรูปแบบการ

ประเมินสมรรถนะ

การอภิปรายผล

ผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะข้าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

การก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะส�ำหรับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ขององค์การมีด้วยกันหลายวิธี 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสร้างรูปแบบสมรรถนะ

จากการพิจารณาโดยผู้เชี่ยวชาญ โดยวิเคราะห์จากบทบาท

ภารกิจของส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ วิสัยทัศน์ 

ค่านิยม สมรรถนะข้าราชการพลเรือนของส�ำนักงาน ก.พ. 

สมรรถนะข้าราชการตามยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธกิาร และศึกษาหลักการและทฤษฎกี�ำหนดสมรรถนะ

จากหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ หลักการ 

สมรรถนะ และหลักการพัฒนารูปแบบสมรรถนะน�ำมา 

ก�ำหนดเป็นกรอบค�ำถามสัมภาษณ์ผู ้ทรงคุณวุฒิและ 

ผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบสมรรถนะ

ที่เหมาะสม และตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำมาใช้
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จากผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู ้แทนกลุ่มข้าราชการส�ำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งท�ำให้ได้ข้อมูลสมรรถนะที่ 

หลากหลายและครบถ้วนเหมาะสมที่จะใช้เป็นรูปแบบ

สมรรถนะข้าราชการ เพื่อใช้ประโยชน์ในระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ์ส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการต่อไป ซึ่งผลการวิจัยได ้ก�ำหนดประเภท

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลัก 

(core competency) และสมรรถนะในงาน (functional 

competency) มีสมรรถนะรวมทั้งสิ้น 20 สมรรถนะ  

หลังจากน้ันผู ้วิจัยได้น�ำสมรรถนะแต่ละสมรรถนะมา

พิจารณาก�ำหนดชือ่และก�ำหนดนยิาม ซึง่รปูแบบสมรรถนะ

ที่ได้มีความสอดคล้องกับ ส�ำนักงาน ก.พ. (2537, หน้า 

11-13) ซึ่งก�ำหนดโมเดลสมรรถนะส�ำหรับข้าราชการ

พลเรือนไทย ออกเป็น 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลัก

ส�ำหรบัข้าราชการพลเรอืนทกุคน และ (2) สมรรถนะประจ�ำ

กลุ่มงานส�ำหรับแต่ละกลุ่มงาน ประเภทสมรรถนะที่ได้จาก

การวิจัยยังสอดคล้องกับการก�ำหนดขอบเขตสมรรถนะ

ของ Paul ( 1999, pp. 22-29) ซึ่งก�ำหนดออกเป็น 4 

ขอบเขต คือ (1) สมรรถนะและความสามารถหลัก (core 

competencies and capabilities) เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่า

องค์การด�ำเนินธุรกิจอะไร และมีขีดความสามารถอะไร

ในการด�ำเนินงานหรือการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับความรู้ 

ทักษะทางเทคนิค (technical knowledge and skills) 

รวมถึงการจะใช้ความรู้ความสามารถอย่างไร (2) ค่านิยม

และความเชื่อหลัก (core Values and Belief) เป็นส่ิงที่ 

บ่งบอกว่าองค์การมีวิธีการจัดการกับบุคคลในองค์การ

อย่างไร มบีรรยากาศและวฒันธรรมขององค์การเป็นอย่างไร 

(3) ความรู ้ด้านเทคนิคและทักษะในงาน (technical 

Knowledge and Job skill) เป็นสิ่งที่บ่งบอกว่าบุคคล

ในองค์การจ�ำเป็นต้องมีสมรรถนะในด้านความรู้ ทักษะที่ 

เกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือทางเทคนิคและทักษะในงาน  

อุปกรณ์ (tools) หรือการบริการ (service) ขององค์การ

อย่างไร (4) ทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

(performance skill and competencies) เป็นสิ่งที่ 

บ่งบอกว่าบุคคลในองค์การควรมีบุคลิกลักษณะ ทักษะ

และสมรรถนะส�ำหรับการปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะเป็นไป

ตามที่ความต้องการ วัฒนธรรม ค่านิยม และความเชื่อ 

ขององค์การ ส�ำหรับกระบวนการก�ำหนดสมรรถนะจาก

การวิจัยครั้งนี้ยังมีวิธีการสอดคล้องกับกระบวนการสร้าง

รูปแบบสมรรถนะ ของ กุลยา ตันติผลาชีวะ (2537, หน้า 

146) ซ่ึงเสนอวิธีการก�ำหนดสมรรถนะไว้ 4 วิธีคือ (1) วิธี 

การรวมกลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ (expert 

judgment) ซึ่งใช้วิธีการสอบถามความคิดเห็นจากกลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญในการแจกจงพฤติกรรมของนักปฏิบัติการทาง

วิชาชีพต่างๆ ว่า ผู้มีสมรรถนะในวิชาชีพนั้นๆ ควรต้องมี

ความรู้ เจตคติ หรือทักษะที่ต้องการจ�ำเป็นทางด้านใดบ้าง  

(2) วิธีการประเมินความต้องการ (needs assessment)  

เป็นการศึกษาจากกลุม่ผูท้ีม่ส่ีวนเกีย่วข้องกบัการปฏบิตังิาน 

นั้นโดนประเมินจากกความต้องการขององค์การ หรืออาจ

ประเมินจากความต้องการด้านนโยบายเร่งด่วนหรือจ�ำเป็น

ต้องด�ำเนินการว่าจ�ำเป็นจะต้องเตรียมบุคคลในองค์การ 

ให้พร้อมต่อภาระงานโดยให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ

และเจตคติที่ต้องการอย่างไรบ้าง (3) วิธีการวิเคราะห์งาน

หรือบทบาท (task analysis or role analysis) โดยการ

จ�ำแนกเนื้อหาและเป้าหมายของงานให้อยู่ในรูปของงาน 

ที่จะต้องปฏิบัติหรือเรียนรู ้และแยกแยะให้ย ่อยลงใน 

รายละเอียด (4) วิธีการวิเคราะห์ตามหลักทฤษฎีและต�ำรา 

โดยการก�ำหนดสมมติฐานว่าประสิทธิภาพที่ต้องการน้ัน

จะต้องอาศัยสมรรถนะอย่างใดบ้าง และสอดคล้องกับ

กระบวนการก�ำหนดกรอบสมรรถนะ ของ Lucia และ 

Lepsinger ซึ่ง นิสดาร์ เชยานนท์ (2550, หน้า 26-31) 

สรุปไว้มี 4 ขั้นตอน คือ (1) การก�ำหนดวัตถุประสงค์

และระบุขอบเขตของโครงการ ซึ่งประกอบด้วยการระบุ

ความจ�ำเป็นขององค์การว่ากรอบสมรถนะจะไปช่วยเสริม 

สมรรถนะขององค์การอย่างไร,การระบุหน่วยงาน กลุ่มงาน  

เป้าหมาย หรือความสามารถหลักที่จะน�ำไปประยุกต์ใช้กับ 

บคุลากรในทกุระดับ, การระบวุธิกีารพฒันากรอบสมรรถนะ, 

การระบุจ�ำนวนคนในทีม (2) การก�ำหนดผลลัพธ์และ

มาตรฐานที่ต้องการ ปรกอบด้วยการก�ำหนดเป้าหมายที่

เจาะจง (specific) ท้าทายและสามารถบรรลุได้ (challenge  
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and attainable) เหมาะสมกับทรัพยากร (available 

resource) สอดคล้องกับนโยบาย (organization’s  

policies) วดัได้ (measurable) และมกีารก�ำหนดระยะเวลา 

สิ้นสุด (expected completion date) (3) การสร้างแผน

ปฏบิตักิาร ประกอบด้วยการระบข้ัุนตอนการปฏบิติั (action 

step) ความรับผิดชอบ (accountability) ก�ำหนดการ

ท�ำงาน (schedule) ก�ำหนดทรัพยากรที่ต้องการ (resource 

requirement) และ (4) การระบุถึงลักษณะของผลการ

ปฏิบัติงานที่พึงปรารถนา ประกอบด้วยการท�ำให้รูปแบบ

เข้าใจง่าย มีความยืดหยุ ่นและเป็นมิตรกับผู ้ใช้ สร้าง 

ทางเลือกให้กับบุคลากร เชื่อมโยงกับระบบการสร้าง 

แรงจูงใจและเปิดโอกาสให้ผู้ใช้รูปแบบได้ร่วมแสดงความ

คิดเห็น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับวิธีการก�ำหนดรูปแบบ

สมรรถนะของ Anntoinette D.Lucia and Richard 

Lepsinger (1999, pp. 18-19) ซึ่งก�ำหนดวิธีปฏิบัติ 

ในการสร้างรปูแบบสมรรถนะไว้ 7 วธิ ีคอื (1) วธิกีารประเมนิ 

สมรรถนะในงาน (The job competence assessment 

method) เป็นการพัฒนารูปแบบสมรรถนะโดยใช้การ

สัมภาษณ์และสังเกตจากผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  

เพื่อก�ำหนดสมรรถนะที่แตกต่างระหว่างบุคคล และวิธีนี้ 

ยังสอดคล้องกับการก�ำหนดสมรรถนะของ David D. 

Doubois (1993, pp.72-84) และ Spencer and 

Spencer (1993) อีกด้วย (2) วิธีการประเมินสมรรถนะ

จากการปรับปรุงงาน (The modified job competence 

assessment method) เป็นการก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะ

จากพฤติกรรมที่แตกต่างออกไป และรวบรวมข้อมูล 

การสัมภาษณ์และเขียนเหตุการณ์ส�ำคัญในงาน ซึ่งยัง

สอดคล้องกับ การก�ำหนดสมรรถนะของ Doubois (1993, 

pp. 85-86) (3) วิธีใช้รูปแบบทั่วไป (The generic model 

overlay method) เป็นการซื้อหรือหารูปแบบสมรรถนะ

ทั่วไปที่มีอยู่แล้วเพื่อใช้ส�ำหรับบทบาท หน้าที่เฉพาะด้าน  

(4) วิธีปรับปรุงจากรูปแบบทั่วไป (The customized  

generic model method) เป็นวิธีที่องค์การก�ำหนด

ร่างสมรรถนะขึ้นเป็นตัวแทนกลุ่มสมรรถนะและท�ำการ 

ตรวจสอบสมรรถนะจากปัจจยัความเป็นเลศิและผูป้ฏบิตังิาน 

ที่ดี (5) วิธีการยืดหยุ่นตามกาลเทศะ(The flexible job 

competency model method) เป็นการค้นหาเพื่อก�ำหนด

สมรรถนะที่เป็นความต้องการให้เกิดประสิทธิภาพของ 

การปฏิบัติงานภายใต้สภาพที่เหมาะสมกับอนาคต (6) วิธี

เชิงระบบ (The systems method) เป็นการสะท้อนความ

ต้องการทีไ่ม่เจาะจงเฉพาะว่าอะไรคอืสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานต้องท�ำ 

ในปัจจุบันหรือส่ิงที่ต้องท�ำทั้งหมด แต่เป็นพฤติกรรม

ที่อาจเป็นความส�ำคัญในอนาคตอีกด้วย (7) วิธีลัดหรือ

ร่นเวลา (The accelerated competency systems 

method) เป็นการน�ำสมรรถนะมาโดยเน้นเฉพาะสมรรถนะ

ที่สนับสนุนและก่อประโยชน์ต่อผลผลิต เช่น ผลิตภัณฑ์

ขององค์การ,การบริการ,หรือสารสนเทศ เป็นต้น วิธีการ

ก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะของ San Francisco ดังกล่าว 

ท�ำให้เกิดรูปแบบสมรรถนะได้หลายประเภท

ผลการศึกษาองค ์ประกอบและตั วชี้ วั ด

สมรรถนะข้าราชการส�ำนกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร

การประเมินสมรรถนะ เป็นกระบวนการขั้นตอน

หนึ่งที่ต่อเนื่องจากการก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะ ซึ่งต้อง

มีการก�ำหนดองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ ให้เสร็จ

สมบรูณ์ก่อนทีจ่ะน�ำสมรรถนะไปสู่กระบวนการประเมนิจริง  

ซึง่เป็นการน�ำเอาสมรรถนะจากรปูแบบสมรรถนะมาก�ำหนด

รายละเอียดที่เรียกกันอย่างหลากหลายว่า การก�ำหนด 

องค์ประกอบ หรือโครงสร้างสมรรถนะ หมายถึง สมรรถนะ

ตัวหนึ่งจะประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ประเภท

สมรรถนะ ชือ่สมรรถนะ ซึง่ได้ก�ำหนดทัง้ชือ่ทีเ่ป็นภาษาไทย

และภาษาอังกฤษ นิยามสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ และ

นิยามระดับ และตัวชี้วัดพฤติกรรมสมรรถนะ ส่วนส�ำคัญ

ภายในองค์ประกอบสมรรถนะที่จะน�ำไปใช้ในการประเมิน 

ก็คือ การก�ำหนดตัวช้ีวัดสมรรถนะซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย 

ได้ก�ำหนดและเรยีกช่ือว่าพจนานกุรมสมรรถนะ ซึง่หมายถงึ  

แหล่งรวมของสมรรถนะที่ได้ก�ำหนดองค์ประกอบครบถ้วน 

สมบูรณ์แล้ว หลังจากก�ำหนดองค์ประกอบและตัวชี้วัด

สมรรถนะแล้วได้น�ำมาก�ำหนดเป็นกรอบค�ำถามผู ้ทรง

คุณวุฒิและผู ้ เ ช่ียวชาญเพื่อให ้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
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องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะที่เหมาะสม และ 

ตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน�ำมาใช้จากผู้ทรงคุณวุฒิ

ที่ เป ็นผู ้แทนกลุ ่มข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ซึ่งท�ำให้ได้ข้อมูลองค์ประกอบและตัวชี้วัด

สมรรถนะจากรูปแบบสมรรถนะที่ครบถ้วน เหมาะสมที่จะ

น�ำไปใช้สร้างเป็นเครื่องมือการประเมินสมรรถนะ ส�ำหรับ

ใช้ประโยชน์ในพฒันาทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์ส�ำนกังาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการต่อไป ซึ่งวิธีด�ำเนินการเป็นการ

ประยกุต์แนวคดิโดยพิจารณาจากแนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

ดังนั้น องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะที่ก�ำหนดขึ้น 

จึงมีความสอดคล้องกับหลักการและทฤษฎีองค์ประกอบ

ของสมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993, p. 13) 

และการเขยีนนยิาม และจากความหมายและแหล่งทีม่าของ

สมรรถนะดังกล่าวน�ำมาสู่การก�ำหนดพฤติกรรมสมรรถนะ 

โดยใช้หลักและวิธีการก�ำหนดพฤติกรรมสมรรถนะตาม

หลักการเรียนรู้ของบลูม (Bloom’s taxonomy) และ 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546, หน้า 85-116) 

จากความหมายสมรรถนะของส�ำนักงาน ก.พ.  

ทีเ่สนอว่า สมรรถนะคอืคณุลกัษณะเชิงพฤตกิรรม เป็นกลุ่ม 

พฤติกรรมที่องค์การต้องการจากราชการ เพราะเชื่อว่า

หากข้าราชการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่องค์การ

ก�ำหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้น้ันมีผลการปฏิบัติงาน 

ที่ดีส่งผลให้องค์การสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่

วางไว้ อย่างไรก็ตามการก�ำหนดองค์ประกอบและตัวช้ีวัด

สมรรถนะข้ึนน้ัน องค์การแต่ละองค์การจะมีวัตถุประสงค์

ที่จะน�ำรูปแบบสมรรถนะไปสู่กระบวนการประเมิน เพื่อ

วตัถุประสงค์ในการน�ำผลการประเมนิไปใช้ทีแ่ตกต่างกนัไป  

เช่น มวีตัถปุระสงค์การประเมินเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ 

ของบุคลากรเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานหรือเพื่อ

ประโยชน์ด้านอื่นๆ ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงประเด็นของวัตถุประสงค์ในการประเมินน้ีเองที่จะ

เป็นกรอบในการน�ำองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ

ที่ก�ำหนดไว้ไปสร้างเครื่องมือการประเมิน ให้สอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์เหล่านั้น โดยอาศัยองค์ประกอบและ 

ตัวชี้วัดเป็นกลไก และก�ำหนดขอบเขตเครื่องมือที่จะ

ท�ำการประเมนิให้ครอบคลมุพฤตกิรรมสมรรถนะทีอ่งค์การ

ต้องการ ซึ่งส่งผลให้ต้องมีการประยุกต์หรือปรับปรุง

มาตรวัดการประเมินทั้งจ�ำนวนระดับและรายการข้อความ

พฤติกรรมตัวช้ีวัดสมรรถนะให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ที่ต ้องการนั้นด้วย ตัวอย่างเช่น หากมีวัตถุประสงค์ 

การประเมินเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ระดับมาตรวัด 

และตัวชี้วัดการประเมินจะต้องเขียนส�ำหรับการประเมิน

เพื่ อปรับปรุ งผลการปฏิบั ติ งานซึ่ งมีห ลักการเขียน

วัตถุประสงค์และตัวช้ีวัดการประเมินส�ำหรับประเภทน้ี 

ส�ำหรับการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์การประเมินเพื่อน�ำ 

ผลการประเมินไปสู่การพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ  

ดังนั้น การเขียนนิยาม วัตถุประสงค์และตัวชี้วัดพฤติกรรม

สมรรถนะจึงเลือกใช้หลักการเขียนข้อความพฤติกรรม

ที่ต้องการให้ข้าราชการแสดงออกถึงความก้าวหน้าของ

การเรียนรู ้และพัฒนา โดยใช้หลักการเรียนรู ้ของบลูม 

(Bloom’s taxonomy) ดังกล่าวแล้ว ดังนั้น เพื่อให้ผู้ท่ี 

เกี่ยวข้องในการน�ำพจนานุกรมสมรรถนะไปใช้มีความ

เข้าใจในวัตถุประสงค์และการน�ำตัวชี้วัดไปประยุกต์ใช้ที่

ตรงกัน องค์การจะต้องมีระบบการส่ือสารที่ดีและชัดเจน

ด้วยเอกสาร คู่มือ หรือสื่อต่างๆ จึงจะท�ำให้การน�ำรูปแบบ 

สมรรถนะไปสู่การด�ำเนินงานประเมินสมรรถนะที่เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่องค์การต้องการอย่าง

แท้จริง

ข้อเสนอแนะ

1. การก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะ เป็นการก�ำหนด

กรอบสมรรถนะส�ำหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรขึ้น 

ในองค์การ และเป็นขั้นตอนแรกที่ส�ำคัญที่จะน�ำผลไปใช้ 

ในการด�ำเนนิงานอกี 2 ขัน้ตอนทีต่่อเนือ่งกนั คอื การก�ำหนด 

ระบบการประเมินสมรรถนะและการก�ำหนดระบบ 

การพัฒนาสมรรถนะ ดังนั้น การด�ำเนินการก�ำหนด 

รูปแบบสมรรถนะให้ถูกต้องเสียตั้งแต่ต้นจึงเป็นสิ่งที่

ส�ำคัญมาก ทั้งการก�ำหนดประเภทสมรรถนะ ชื่อสมรรถนะ 

นิยามสมรรถนะและการจัดท�ำพจนานุกรมสมรรถนะ  

สิ่งเหล่านี้เป็นเรื่องที่ต้องด�ำเนินการตามหลักวิชาจะละเลย 
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ไม่ได้ และประการส�ำคัญรูปแบบสมรรถนะที่ก�ำหนดขึ้น

เป็นการก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะเฉพาะส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการ ไม่สามารถน�ำไปใช้กับองค์การอื่นได้  

ดังนั้น การพิจารณาน�ำรูปแบบสมรรถนะขององค์การอ่ืน 

มาปรับใช้กับส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจึงต้อง

ระมดัระวงัอย่างมาก ซึง่ต้องพจิารณาและตดัสนิใจให้ชัดเจน 

ว่าจะก�ำหนดขึ้นเองตามภาระงานหรือน�ำสมรรถนะจากที่

หน่วยงานอื่นก�ำหนดขึ้น น�ำมาประยุกต์ใช้ เช่น ส�ำนักงาน 

ก.พ. ได้ก�ำหนดตัวแบบสมรรถนะส�ำหรับข้าราชการ

พลเรือนไทยขึ้นเพื่อเป็นแนวทางให้หน่วยงานภาครัฐ 

น�ำมาปรับใช้ ซึ่งหน่วยงานอาจพิจารณาก�ำหนดขึ้นเอง 

โดยไม่น�ำสมรรถนะของ ก.พ. มาปรับใช้ก็ได้ ซึ่งจะท�ำให้

ได้สมรรถนะที่สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงานมากกว่า 

ดังน้ัน รูปแบบสมรรถนะทีด่ทีีส่ดุจงึควรได้มาจากการศึกษา

วิจัยเพื่อก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะ ซึ่งจะท�ำให้ได้รูปแบบ

สมรรถนะที่เป็นขององค์การนั้นโดยเฉพาะ

2. รูปแบบสมรรถนะข้าราชการส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการที่น�ำมาใช้ส�ำหรับระบบการประเมิน

สมรรถนะครั้งนี้ ผู ้วิจัยก�ำหนดโดยการศึกษาวิเคราะห์

จากรูปแบบสมรรถนะของส�ำนักงาน ก.พ. สมรรถนะ 

ของส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่ก�ำหนดขึ้นใน 

ระยะแรกจากกิจกรรมการพัฒนาระบบราชการ สมรรถนะ

จากยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลากร และการส�ำรวจ

สมรรถนะพื้นฐานส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

น�ำมาประมวลเช่ือมโยงสรุปเป็นกรอบสมรรถนะและน�ำไป

สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้แสดงความ

คิดเห็นแล้วสรุปเป็นรูปแบบสมรรถนะส�ำหรับข้าราชการ

ส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม ซึ่งเป็น 

หลักการของการก�ำหนดรูปแบบสมรรถนะวิธีหนึ่ง ดังนั้น

การพิจารณาเพ่ิมลดจ�ำนวนสมรรถนะหรือปรับปรุงแก้ไข

องค์ประกอบต่างๆ ในรูปแบบสมรรถนะก่อนที่จะน�ำไปใช้

ด�ำเนินการประเมินจึงควรได้รับความเห็นชอบจากส่วนรวม

3 .  รู ปแบบสมรรถนะจากง านวิ จั ยค ร้ั ง น้ี 

มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อต้องการใช้เป็นรูปแบบพื้นฐาน

เพื่อน�ำไปสู่การประเมินสมรรถนะและใช้ผลการประเมิน

สมรรถนะส�ำหรบัการพฒันาขดีความสามารถของข้าราชการ 

จงึน�ำรปูแบบสมรรถนะมาก�ำหนดองค์ประกอบและก�ำหนด

ตัวชี้วัดสมรรถนะเพื่อการพัฒนา ได้แก่ ชื่อสมรรถนะ 

นิยามสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ และตัวชี้วัดพฤติกรรม

สมรรถนะแล้วน�ำมาสร้างเป็นพจนานุกรมสมรรถนะขึ้น  

โดยใช ้หลักการก�ำหนดองค ์ประกอบสมรรถนะของ 

สเปนเซอร์ และใช้หลักการเขียนตัวชี้วัดพฤติกรรม

สมรรถนะตามหลักการเรียนรู ้ของบลูม เป ็นหลัก  

ซึ่งองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะที่ก�ำหนดขึ้นนี้จะน�ำ 

ไปสู่การก�ำหนดรูปแบบการประเมินสมรรถนะเพ่ือการ

พัฒนาข้าราชการส�ำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ในภาพรวม โดยจะท�ำการประเมินสมรรถนะ 2 ส่วน  

ตามรูปแบบสมรรถนะ คือ ประเมินสมรรถนะหลัก และ

ประเมินสมรรถนะในงาน ดังนั้น หากส�ำนักงานปลัด

กระทรวงศึกษาธิการมีวัตถุประสงค์ในการน�ำรูปแบบ

สมรรถนะไปใช้เพื่อวัตถุประสงค์อื่นโดยใช้การประเมิน 

การก�ำหนดรูปแบบการประเมินสมรรถนะจึงขึ้นอยู ่กับ 

องค ์ประกอบของรูปแบบการประเมินที่ต ้องก�ำหนด 

องค์ประกอบ และตัวชี้วัดให้ครอบคลุมประเด็นส�ำคัญ 

ซึ่งต้องอาศัยการก�ำหนดตามหลักวิชาการและเป็นไปตาม 

วตัถปุระสงค์นัน้ด้วยว่าต้องการน�ำผลการประเมนิสมรรถนะ

ไปใช้เพื่อวัตถุประสงค์ใด เช่น มีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการ

ใช้ผลการประเมนิสมรรถนะส�ำหรบัการสรรหาและเลอืกสรร

บุคคล การก�ำหนดองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะ 

ก็จะต้องก�ำหนดขึ้นเพื่อการสรรหาและเลือกสรรบุคคลด้วย  

หรือหากมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการใช้ผลการประเมิน

ส�ำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์ประกอบและ

ตัวชี้วัดสมรรถนะก็จะต้องก�ำหนดขึ้นเพื่อการประเมินผล

การปฏิบัติงานด้วย เช่นกัน
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