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บทคัดยอ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ประการแรก เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของผูสอน และประการที่สอง เพื่อศึกษาสมรรถนะทั่วไป

ของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน ASEANดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยาง ไดแก 1) ประธานสาขาวิชาการบริหารทรัพยากร

มนุษย 2) บุคลากรสายผูสอนสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย 3) นักศึกษาที่กําลังศึกษาในช้ันปท่ี 44) ผูประกอบการ และ 5) 

ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรมนุษยรวม 47 ทาน เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยโปรแกรม 

ATLASti 5.0 ผลการวิจัยพบวา

 1.สมรรถนะหลกัของผูสอนประกอบดวย 1) การมุงผลสมัฤทธ์ิในการปฏบัิติงาน 2) การสือ่สาร 3) การทํางานเปนทีม 4) จริยธรรม 

และ 5) การมุงบริการ

 2.สมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน ASEAN ประกอบดวย 1) ความรูและเชี่ยวชาญดาน HR 2) การวางแผน 

3) การประเมิน 4) การคิดวิเคราะห และ 5) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีและนวัตกรรม

 คําสําคัญ : สมรรถนะของบุคลากรสายผูสอน ; การบริหารทรัพยากรมนุษย ; ประชาคมอาเซียน

ABSTRACT
 This research aimed to study the specific and general competencies of staff in Human Resource 

Management Program in Rajabhat Universities to support the approaching ASEAN Community. This qualitative 

research was conducted with forty-seven samples, including 1) the chairmen of Human Resource Management 

Program, 2) teaching staff in Human Resource Management Program, 3) senior students 4) entrepreneurs 5) 

human resource experts. The data were collected by in-depth interview and were analyzed by ATLAS ti 5.0. 

The conclusions of this research were as follows.

 1.  The core competencies of HR personnel for ASEAN Community were composed of 1) achievement 

orientation, 2) communication, 3) team work, (4) ethic, (5) service orientation

2.The general competencies for ASEAN HR personnel were composted of 1) knowledge and skills in HR, 2) 

planning, 3) assessment, 4) critical thinking, 5) knowledge of technology and innovation.

 Keywords : Teaching staff competency ; Human resource management ; ASEAN Community
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บทนํา
 การศึกษาเปนกระบวนการที่สงเสริมใหบุคคลเจริญ

เติบโตและมคีวามงอกงามทางกาย อารมณ สงัคมและสติปญญา

(Rousseau, 1962; Dewey, 1963 ; Good, 1973 and Frobel, 

2000 อางถึงในศิริมาศ โกศัลยพิพัฒน, 2553) จากคํากลาวขาง

ตนแสดงใหเห็นวา การศึกษามีสวนรับผิดชอบตอการพัฒนา

ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิง่การศกึษาในระดบัอดุมศกึษาท่ีมหีนา

ที่ถายทอดความรู ความสามารถใหนักศึกษามีความเชี่ยวชาญใน

ศาสตรแขนงตาง ๆ เพื่อนําความรูที่ไดรับนั้นไปประกอบอาชีพ

และพัฒนาประเทศตอไปในอนาคต ซ่ึงสอดคลองกับสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา ที่กลาววา อุดมศึกษาเปนกลไก

สาํคญัหนึง่ในการเพิม่ศกัยภาพของประเทศในเวทสีากล ผานการ

สรางและการพัฒนากําลังคนและการสรางความรูและนวัตกรรม

ผานระบบการวิจัยและพัฒนา (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา, 2550) ดังนั้นการใชการศึกษาเพื่อเปนเคร่ืองมือใน

การพัฒนาศักยภาพของคนหรือสรางทุนใหกับมนุษยเพื่อมุงสู

คณุลกัษณะทีส่งัคมพงึประสงคจงึจําเปนตองใชระบบการศกึษาที่

มีคุณภาพและมีบุคลากรที่มีความพรอมในการถายทอดความรู

ทางวิชาการ(กระทรวงศึกษาธิการ,2550) ซ่ึงสอดคลองกับ 

Drucker (1998) ; Miller (1998); Rogoski (1999) ; และ 

Western management consultants (2002) ท่ีกลาววาอาจารย

มหาวทิยาลยัจัดเปนกลุมคนทีเ่พิม่คณุคาใหกบัองคการ และเปนก

ลุมคนท่ีเรียกวาKnowledge worker ซ่ึงถือเปนบุคคลที่เปน

คุณคาหลักขององคการ และคํากลาวขางตนยังสอดคลองกับพิม

พนัธ เดชะคปุตและพรทิพย แขง็ขนั(2551) ทีก่ลาวไววา บคุลากร

ทางการศึกษาจําเปนตองมีสมรรถนะสูง สามารถนําสังคมไทยไป

สูสังคมแหงการเรียนรูที่ทันกับการเปลี่ยนแปลงของประเทศและ

โลก ดังนั้นการที่อาจารยจะจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ

นัน้จําเปนทีจ่ะตองมสีมรรถนะในการปฏบิตังิานจึงจะนาํพาผูเรียน

ใหบรรลจุุดมุงหมายในการเรียนได สมรรถนะของอาจารยจึงเปน

ปจจัยสําคัญอยางยิ่งประการหนึ่ง (ปยะธิดา ทองอราม, 2552) 

และการที่อาจารยจะปฏิบัติภารกิจดานการสอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้นอาจารยจะตองมีความรูอยางนอย 4 อยางคือ 1. 

ความรูในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน 2. ความรูดานเนื้อหาสาระในวิธี

การสอนวิชาเฉพาะ 3. ความรูในวิธีการสอนทั่วไป และ 4.ความรู

เกี่ยวกับผู  เรียนและการเรียนรู ของผู เรียน (Eggen and 

Kauchak, 2001) ดังนั้นองคการจึงตองพัฒนาความรูความ

สามารถของบุคลากร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในระยะยาว 

(Ulrich, 1997) โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในบริบทของการวัด

ความสําเร็จขององคการที่มุ งสรางคุณคาและมูลคาเพิ่มของ

สินทรัพยท่ีจับตองไมได (Intangible asset) เปนหลัก ซ่ึง

สินทรัพยท่ีจับตองไมไดนี้คือทุนทางปญญานั่นเอง(Intellectual 

capital) (Kaplan & Norton, 2003) Pedler et al., (1989)

กลาววาองคการในปจจุบันตองเผชิญกับความทาทายใหมท่ีเกิด

ข้ึน ความคาดหวงัทีจ่ะใหนกับริหารทรัพยากรมนษุยแสดงบทบาท

ท่ีสงผลตอความเขมแข็งขององคการจึงมมีากข้ึนLengnick-Hall 

and Leangnick-Hall (2002) กลาววาในบริบทระบบเศรษฐกิจ

ที่ใชความรูเปนฐาน (Knowledge based economy)ตองการใช

ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อขับเคลื่อน

องคการ และไดเสนอบทบาท (Roles) ของนักบริหารทรัพยากร

มนุษย เพื่อใหเกิดความยืดหยุนมากกวาเดิม เชน นักทรัพยากร

มนษุยตองเปนผูดแูลทนุมนษุย (Human capital) เปนผูอาํนวย

ความสะดวกดานความรู (Knowledge facilitator) เปนผูสราง

ความสัมพันธ(Relationships builders) เปนตน นอกจากนั้น 

HR Certification Institute แหงSHRMในสหรัฐอเมริกา 

(Fisher et al., 1995) ไดกําหนดสมรรถนะนักบริหารทรัพยากร

มนุษยระดับ Global human resource management ไดแก 

สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนษุยเชงิกลยทุธ ประสิทธิภาพ

องคการและการพัฒนาบุคคลากร แผนกําลังคนระดับโลก 

(Global staffing) การมอบหมายงานระหวางประเทศ การบริหาร

คาตอบแทนในระดับโลก เปนตน ดังนั้นนักศึกษาที่กําลังศึกษา

อยูในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนอยาง

ยิ่งท่ีจะตองพัฒนาตนเองเพื่อท่ีจะสามารถกาวสูการประเมินหรือ

ทดสอบเพื่อรับรองความเปนมืออาชีพ(Accreditation) ดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยตอไป

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยในประเทศและตาง

ประเทศท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย 

สมรรถนะบุคลากรสายผู สอน และขีดความสามารถของ

มหาวิทยาลัยตาง ๆ จํานวนมากแตยังไมพบความเชื่อมโยงของ

การนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยและ

บุคลากรสายผูสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึง

บุคลากรสายผูสอนถือเปนผูถายทอดความรูดานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยใหแกผู เรียนโดยตรง อีกท้ังสมรรถนะของ

บุคลากรสายผูสอนในประเทศไทยที่พบเปนเพียงสมรรถนะท่ี

กําหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชมาตรฐาน

สมรรถนะของสาํนกังานขาราชการพลเรือน (2555) เทานัน้ ซ่ึงไม

สามารถรองรับการแขงขันในอนาคตได โดยเฉพาะอยางยิ่ง

มหาวิทยาลัยในกลุมราชภัฏที่อยูระหวางการพัฒนาศักยภาพให

ทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงทําใหเกิดแรงกดดันหลาย

ดาน ทั้งดานศักยภาพบุคลากร และคุณภาพของผลผลิต ผูวิจัย

จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อกําหนดสมรรถนะบุคลากรสายผู

สอน สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย สังกัดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน เพื่อใหสอดคลอง

กบับริบทใหมทีต่องเผชญิ ซ่ึงจะชวยในการขบัเคลือ่นองคการให

สามารถแขงขันไดโดยผูวิจัยจะนําโมเดลสมรรถนะที่ไดจากการ

ศึกษา คร้ังนี้นําเสนอตอมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปดสอนในสาขา

วิชาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้ง 25 แหงตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของผูสอน

 2. เพือ่ศกึษาสมรรถนะท่ัวไปของบคุลากรสายผูสอนเพือ่

ชุมชน ASEAN

ขอบเขตการวิจัย

 ขอบเขตดานเนื้อหา

 การวจัิยคร้ังนีผู้วจัิยไดศกึษา แนวคดิ ทฤษฏรีวมถงึงาน

วิจัยในประเทศและตางประเทศ ที่เกี่ยวของกับสมรรถนะหลัก

ของมหาวิทยาลยัชัน้นาํในกลุมประเทศอาเซียนและมหาวทิยาลยั

ชั้นนําระดับโลก นอกจากนี้ยังไดศึกษาสมรรถนะทั่วไปจาก

สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย และศึกษาสมรรถนะประจํา

สายงานของบุคลากรสายผูสอน จากบทบาทและภารกิจของ

บุคลากรสายผูสอน และศึกษาขอมูลเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน

เพื่อเชื่อมโยงกับบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

 ขอบเขตดานพื้นที่

 การวิจัยคร้ังนี้ผู  วิจัยดําเนินงานวิจัยโดยศึกษาจาก

บุคลากรสายผูสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปดสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากร

มนษุยทัว่ประเทศ จํานวน 17แหง ไดแก 1)มหาวทิยาลยัเชยีงราย 

2) มหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหม 3) มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี4) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพ

พรรณี6)มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 7)มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 8) มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 9) มหาวิทยาลัย

ราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 10) มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสมีา 

11) มหาวทิยาลยัราชภฏัอดุรธาน ี12) มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย 

13) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 14) มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี 15) มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 16) มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสุราษฏรธานี และ 17) มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

วิธีดําเนินการวิจัย
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยจําแนก

ออกเปน 3 กลุม ดังนี้

 1. กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย  

  1.1 ประธานประธานสาขาวิชาการบริหารทรัพยากร

มนุษยหรือตัวแทนแหงละ 1 ทานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปด

การเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย

ทั้งหมด25แหง   

  1.2 บุคลากรสายผูสอนในสาขาวิชาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย แหงละ 1 ทานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปด

การเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้ง 25 

แหงโดยสุมแบบเจาะจงเลอืก (Purposive sampling) เลอืกจาก

บุคลากรสายผู สอนที่มี ตําแหนงทางวิชาการระดับผู ช วย

ศาสตราจารย ขึน้ไป หากในสถาบันใดไมมบีคุลากรทีม่คีณุสมบติั

ดังกลาว ผูวิจัยจะเจาะจงเลือก ผูที่ปฏิบัติงานในสาขาวิชาการ

บริหารทรัพยากรมนุษยตั้งแต 5 ปขึ้นไปทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร

ที่มีตําแหนงทางวิชาการสามารถอางอิงไดวาเปนผูที่มีผลการ

ปฏิบัติที่ดี

  1.3  นกัศกึษาท่ีกาํลงัศกึษาชัน้ปที ่4 ในสาขาวชิาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย แหงละ 1 ทาน จากมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ที่เปดการเรียนการสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย

ทัง้ 25 แหง ซ่ึงการสุมตัวอยางนกัศกึษาจะอาศยัเกณฑคณุสมบตัิ 

โดยมอบหมายใหอาจารยประจําหลักสูตรเปนผูพิจาณาเลือก

ตวัแทนนกัศกึษา โดยผูวจัิยกาํหนดเกณฑไวดงันี ้1) กาํลงัศกึษา

อยูชั้นปที่ 4 สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย และ 2) มีผล

การเรียนเฉลี่ย ไมตํ่ากวา 3.00 
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  ซ่ึงในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นผูวิจัยไดนําสง

หนังสือเพื่อขอความอนุเคราะหขอมูลโดยการสัมภาษณจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 25 แหง และไดรับการตอบรับใหเขา

สัมภาษณ 17 แหง ดังนี้ 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 2) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 3) มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 

4) มหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหม 5) มหาวทิยาลยัราชภฏัอดุรธานี 

6) มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 7) มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา 8) มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 9) มหาวิทยาลัย

ราชภัฏอุบลราชธานี 10) มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

11) มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณ1ี2) มหาวทิยาลยัราชภฏัราช

นครินทร 13) มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 14) มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม 15) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 16) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต และ 17) มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา

โดยในบางแหงผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหในการใหขอมูลจาก

ตัวแทนประธานสาขาวิชา และในบางแหงประธานสาขาวิชา เปน

ตวัแทนของบุคลากรสายผูสอน ในกลุมมหาวทิยาลยัผูวจิยัจึงได

เก็บรวบรวมขอมูลรวมเปนจํานวนทั้งสิ้น 39 ทาน 

 2. กลุมผูประกอบการ/ ผูใชบัณฑิต ในองคการที่เปน

ที่รูจัก สุมตัวอยางแบบเจาะจงเลือก (Purposive sampling)

จํานวน5 ทาน

 3. กลุมผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารทรพัยากรมนุษยและ

องคการ สุมตัวอยางแบบเจาะจงเลือก (Purposive sampling)

จํานวน 3 ทาน

 สรุปไดวา กลุมตวัอยางท่ีผูวจัิยไดดาํเนนิการเกบ็รวบรวม

การวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 

interview) รวมทั้งสิ้นจํานวน 47 ทาน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 การสรางเครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ผูวจัิยไดใชการสมัภาษณเชงิลกึจากแนวคาํถาม (In-depth 

interview guideline) กับกลุมตัวอยางที่กําหนดไว โดยสรางขอ

คําถามในการสัมภาษณจากการสังเคราะหขอมูลในการวิจัยโดยมี

ขอคําถามหลักทั้งหมด 3 สวนดังตอไปนี้

 สวนที ่1 คาํถามเกีย่วกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรสาย

ผูสอนสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อรองรับการเขาสู

ประชาคมอาเซียน

 สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับสมรรถนะทั่วไปของบุคลากร

สายผูสอนสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อรองรับการ

เขาสูประชาคมอาเซียน

 ผูวิจัยใชแบบสัมภาษณทั้งหมด 5 ชุด ประกอบดวย1) 

แบบสมัภาษณสาํหรับประธานสาขาวชิา 2) แบบสมัภาษณสาํหรับ

บุคลากรสายผูสอน 3) แบบสัมภาษณสําหรับนักศึกษา 4) 

แบบสัมภาษณสําหรับผูประกอบการ/ผู ใชบัณฑิต และ 5) 

แบบสัมภาษณสําหรับผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากร

มนษุยและองคการ โดยมขีอคาํถามเหมอืนกนัท้ังหมดทัง้ 5 ฉบบั 

แตจะมกีารปรับขอความใหมคีวามเหมาะสมสาํหรับกลุมตวัอยาง

แตละกลุม

การเก็บรวบรวมขอมูล

 1. การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ 

  ผูวิจัยไดศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

กับการกําหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะ

ประจําสายงานโดยมีรายละเอียด ดังนี้

  1.1 ศึกษาหลักการ แนวคิดและทฤษฏี จากเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะหลัก สมรรถนะทั่วไปและ

สมรรถนะประจําสายงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 

  1.2 ศกึษาสมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัชัน้นาํใน

กลุมอาเซียนจํานวน 7 แหง ไดแก 1) National University of 

Singapore 2) Nanyang Technological University 

3) University of Malaya 4) Mahidol University 

5) Chulalongkorn University 6) University Sains 

Malaysia และ 7) University Teknologi Malaysia และ

ศกึษาสมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัชัน้นาํระดบัโลก จํานวน 7 

แหง ไดแก1) Massachusetts Institute of Techonoloty 

(MIT) 2) University College London 3) Stanford 

University 4) Yale University 5) University of Pennsylvania 

6) Toronto University และ 7) University of Michigan 

  1.3 ศึกษาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยจาก

สถาบนัทรัพยากรมนษุยในประเทศและตางประเทศ อาท ิIPMA 

ASTD SHRM SABPP สํานักงานขาราชการพลเรือน นอกจาก

นี้ผูวิจัยไดศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยจากแนวคิดและ

ทฤษฎีของนักวิชาการท่ีเปนที่รูจัก เชน Dave Ulrich และได
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ศกึษาเพิม่เตมิจากงานวิจัยท่ีเกีย่วของทัง้ในและตางประเทศ เพือ่

นําสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยที่สังเคราะหได มาใชเปนก

รอบในการสัมภาษณตอไป 

  1.4 ศึกษาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา จากแนวคิด งานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ เพื่อ

นํา มาใชเปนกรอบในการสัมภาษณตอไป  

  1.5 การสังเคราะหสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ

ทัว่ไป ใชวิธีวเิคราะหเนือ้หาตามสาระหลกั (Thematic concept) 

บรรจไุวในตารางสงัเคราะหสมรรถนะหลกัเพือ่นาํไปใชเปนกรอบ

ในการสัมภาษณตอไป 

 2. การเก็บขอมูลปฐมภูมิ

  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก 

(In-depth interview) ดําเนินการในระหวางเดือนกรกฎาคม 

-พฤศจิกายน 2556 โดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึกจากแนวคําถาม 

(In-depth interview guideline)ที่ผู วิจัยพัฒนาขึ้นไปใช

ประกอบการสัมภาษณ 

 3. การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ

  ขั้นตอนการวิเคราะหข อมูลเชิงคุณภาพผูวิจัย

ประยุกตขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลจาก Lewin and silver 

(2007) ดังนี้  

  1) ถอดเทป ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยจะทําการตรวจสอบ

ความสมบูรณของการสัมภาษณ โดยทําการตรวจสอบเทปที่ใช

ในการเก็บบันทึกคําพูดของผูใหขอมูล  

  2) การเตรียมขอมูล ผูวิจัยทําการจัดเก็บขอมูลที่

ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนของขอมูลแลวโดย

การพิมพขอความจากการถอดเทป บันทึกไวในโปรแกรม 

Microsoft word 2010โดยบันทึกแฟมขอมูลแบบ Rich Text 

Format นามสกลุไฟล.rtf จึงจะสามารถเรียกขอมลูเปนภาษาไทย

ได ทั้งนี้เพื่อใหการจัดเก็บไฟลเปนระบบและไมมีปญหาระหวาง

การเรียกใชงาน

  3) เปดการใชงานโปรแกรม ATLAS ti5.0 สราง 

Hermeneutic Unit (HU) ซึ่งจะเปนชื่อเรียกไฟลโครงการวิจัย

ทั้งหมด ในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยตั้งชื่อวา “competency staff” 

จากนั้นเรียกไฟลขอมูลที่ไดจัดเตรียมไวในขอ 1.2 เขามาใชงาน

ในโปรแกรมซึ่งไฟลเหลานี้คือ Primary document (P-Docs)

ซ่ึงไฟลใน Primary document คือ ไฟลท่ีผูวิจัยใชในการ

วิเคราะหขอมูล

  4) ลงรหสัขอความสาํคญัหรือQuotations สาํหรับ

ขอความสาํคญัใดทีผู่วจิยัเลอืกและลงรหสัโปรแกรมจะแสดงรหสั

กาํกบัไวทางดานขวา ขณะเดยีวกนั โปรแกรมกจ็ะนบัความถีข่อง

รหัสที่มีการกําหนดใหกับขอความสําคัญนั้นพรอมกัน 
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5 
 

 2. การเก็บขอมูลปฐมภูมิ 
  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก 
(In-depth interview) ดําเนินการในระหวางเดือนกรกฎาคม – 
พฤศจิกายน 2556 โดยใชแบบสัมภาษณเชิงลึกจากแนวคําถาม 
(In-depth interview guideline)ท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนไปใช
ประกอบการสัมภาษณ  
 3. การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  ข้ันตอนการ วิ เคราะหขอ มูลเ ชิง คุณภาพผู วิ จั ย
ประยุกตข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลจาก Lewin  and Silver 
(2007) ดังน้ี   
  1)  ถอดเทป ในข้ันตอนน้ีผูวิจัยจะทําการตรวจสอบ
ความสมบูรณของการสัมภาษณ โดยทําการตรวจสอบเทปที่ใชใน
การเก็บบันทึกคําพูดของผูใหขอมูล   
  2) การเตรียมขอมูล ผูวิจัยทําการจัดเก็บขอมูลท่ี
ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนของขอมูลแลวโดยการ
พิมพขอความจากการถอดเทป บันทึกไวในโปรแกรม Microsoft 

Word 2010โดยบันทึกแฟมขอมูลแบบRich Text Format 
นามสกุลไฟล.rtf จึงจะสามารถเรียกขอมูลเปนภาษาไทยได ท้ังน้ี
เพ่ือใหการจัดเก็บไฟลเปนระบบและไมมีปญหาระหวางการเรียกใช
งาน 
  3) เปดการใชงานโปรแกรมATLAS ti5.0 สราง 
Hermeneutic Unit (HU) ซึ่งจะเปนช่ือเรียกไฟลโครงการวิจัย
ท้ังหมด ในงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยต้ังช่ือวา“competency staff” 
จากน้ันเรียกไฟลขอมูลท่ีไดจัดเตรียมไวในขอ 1.2 เขามาใชงานใน
โปรแกรมซ่ึงไฟลเหลาน้ีคือ Primary Document (P-Docs)ซึ่ง
ไฟลในPrimary Document คือ ไฟลท่ีผูวิจัยใชในการวิเคราะห
ขอมูล 
  4) ลงรหัสขอความสําคัญหรือQuotations สําหรับ
ขอความสําคัญใดท่ีผูวิจัยเลือกและลงรหัสโปรแกรมจะแสดงรหัส
กํากับไวทางดานขวา ขณะเดียวกัน โปรแกรมก็จะนับความถี่ของ
ร หั ส ท่ี มี ก า ร กํ าหนด ให กั บ ข อคว าม สํ าคัญ น้ันพร อม กัน

ผลการวิจัย 
 

ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผูสอนท่ีไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ 
สมรรถนะหลักของ 

มหาวิทยาลัยในกลุมอาเซียน 
สมรรถนะหลักของ

มหาวิทยาลัยชั้นนําระดับโลก 
สมรรถนะหลัก 

ท่ีไดจากการสัมภาษณ 
รหัส 

1. ความสามารถในการสื่อสาร  1. ความสามารถในการสื่อสาร  1. สมรรถนะดานการส่ือสาร  COMMU
2. ความเขาใจองคการ  2. ความเขาใจองคการ  -  

- 3. ภาวะผูนํา  -  
3. การทํางานเปนทีม 4. การทํางานเปนทีม 2. สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม TW
4. ความคิดริเริ่ม   5. ความคิดริเริ่ม   - 
5. มุงการบริการ  6. มุงการบริการ  3.สมรรถนะดานการมุงบริการ  SERV
6. ความรูทางเทคโนโลยีหรือ
ความรูเฉพาะดาน  

7. ความรูทางเทคโนโลยีหรือ
ความรูเฉพาะดาน  

-  

7. ความรูในงาน  8. ความรูในงาน  -  
8. จริยธรรม  9. จริยธรรม  4.สมรรถนะดานจริยธรรม  ETHIC
9. การมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน  

10. การมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน  

5.สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

ACH

 

ผลการวิจัย

แผนภาพที่ 1 องคประกอบสมรรถนะหลักของผูสอน

6 
 

 
 ภาพท่ี 1องคประกอบสมรรถนะหลักของผูสอน 
 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชน ASEANที่ไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ 
สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสังเคราะห สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสัมภาษณ รหัส 

1. มีความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  1. สมรรถนะดานความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  LTE
2. มีความรูทางธุรกิจ   - 
3. มีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   2. สมรรถนะดานเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   TIINO
4. ความสามารถในการส่ือสาร  - 
5. ผูนําการเปล่ียนแปลง  - 
6. ความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

3. สมรรถนะดานความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

ADAPF

7. การสรางและรักษาความสัมพันธ   - 
8. นักกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยท่ี
นาเช่ือถือ  

- 

9. ผูวางตําแหนงกลยุทธและการวางแผน  4. สมรรถนะดานการวางแผน  PLAN
10. ความสามารถในการประเมิน  5. สมรรถนะดานการประเมิน  ASS
11. การคิดวิเคราะห  6. สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห  CRT
 

 
 
ภาพท่ี 2  องคประกอบสมรรถนะท่ัวไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชนASEAN 
 
 

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผูสอนที่ไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ



145
ว.มรม. (มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร) ปที่ 9 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2558
RMU.J.(Humanities and Social Sciences). 9(3) : September-December 2015

ตารางที่ 2  เปรียบเทียบสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน ASEAN ที่ไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ

6 
 

 
 ภาพท่ี 1องคประกอบสมรรถนะหลักของผูสอน 
 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชน ASEANที่ไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ 
สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสังเคราะห สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสัมภาษณ รหัส 

1. มีความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  1. สมรรถนะดานความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  LTE
2. มีความรูทางธุรกิจ   - 
3. มีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   2. สมรรถนะดานเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   TIINO
4. ความสามารถในการส่ือสาร  - 
5. ผูนําการเปล่ียนแปลง  - 
6. ความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

3. สมรรถนะดานความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

ADAPF

7. การสรางและรักษาความสัมพันธ   - 
8. นักกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยท่ี
นาเช่ือถือ  

- 

9. ผูวางตําแหนงกลยุทธและการวางแผน  4. สมรรถนะดานการวางแผน  PLAN
10. ความสามารถในการประเมิน  5. สมรรถนะดานการประเมิน  ASS
11. การคิดวิเคราะห  6. สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห  CRT
 

 
 
ภาพท่ี 2  องคประกอบสมรรถนะท่ัวไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชนASEAN 
 
 

6 
 

 
 ภาพท่ี 1องคประกอบสมรรถนะหลักของผูสอน 
 
ตารางท่ี 2  เปรียบเทียบสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชน ASEANที่ไดจากการสังเคราะหและการสัมภาษณ 
สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสังเคราะห สมรรถนะท่ัวไปที่ไดจากการสัมภาษณ รหัส 

1. มีความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  1. สมรรถนะดานความรูและเชี่ยวชาญในงาน HR  LTE
2. มีความรูทางธุรกิจ   - 
3. มีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   2. สมรรถนะดานเทคโนโลยี/ นวัตกรรม   TIINO
4. ความสามารถในการส่ือสาร  - 
5. ผูนําการเปล่ียนแปลง  - 
6. ความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

3. สมรรถนะดานความยืดหยุนและความสามารถในการ
ปรับเปล่ียน  

ADAPF

7. การสรางและรักษาความสัมพันธ   - 
8. นักกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยท่ี
นาเช่ือถือ  

- 

9. ผูวางตําแหนงกลยุทธและการวางแผน  4. สมรรถนะดานการวางแผน  PLAN
10. ความสามารถในการประเมิน  5. สมรรถนะดานการประเมิน  ASS
11. การคิดวิเคราะห  6. สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห  CRT
 

 
 
ภาพท่ี 2  องคประกอบสมรรถนะท่ัวไปของบุคลากรสายผูสอนเพ่ือชุมชนASEAN 
 
 

แผนภาพที่ 2 องคประกอบสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชนASEAN
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อภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นนํามาอภิปรายผลดังนี้

 วัตถปุระสงคขอท่ี 1 เพือ่ศกึษาสมรรถนะหลกัของผูสอน 

ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะหลักของผู สอน ประกอบดวย

1) สมรรถนะดานการสือ่สาร 2) สมรรถนะดานการทาํงานเปนทมี 

3) สมรรถนะดานมุงการบริการ 4) สมรรถนะดานจริยธรรม และ 

5) สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานทั้งนี้เปน

เพราะการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกนั้น ผูให

สัมภาษณยังคงมีความคิดเห็นในประเด็นคําถามที่เกี่ยวของกับ

สมรรถนะหลัก โดยยังคงใชสมรรถนะที่กําหนดโดยหนวยงาน

ตนสงักดัในการตอบคาํถาม ซ่ึงสมรรถนะหลกัทกุสมรรถนะทีค่น

พบจะเห็นวามีความสอดคลองกับสมรรถนะหลักของสํานักงาน

ขาราชการพลเรือน (2555) ที่ไดกําหนดไวเพื่อเปนมาตรฐานดาน

ทกัษะและความสามารถของขาราชการพลเรือนและผูท่ีปฏบัิติงาน

ในภาครัฐ และในกลุมมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนหนวยงานที่สังกัดใน

ภาครัฐ นอกจากนี้ผูวิจัยไดพบวา สมรรถนะดานการมุงบริการ 

และสมรรถนะดานการสื่อสาร เปนสมรรถนะที่ปรากฏในลําดับ

ตน ๆ  ของสมรรถนะหลกัของมหาวทิยาลยัชัน้นาํในกลุมอาเซียน

และมหาวทิยาลยัชัน้นาํของโลกซ่ึงขอคนพบจากการวจิยัคร้ังนีซ่ึ้ง

เปนขอคนพบในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏอาจจะมีความ

แตกตางจากสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยชั้นนําในกลุ ม

อาเซียนและมหาวิทยาลัยชั้นนําของโลกอยูบาง ดังที่ Spencer 

and spencer (1993) ไดกลาวไววา การกําหนดสมรรถนะนั้น

จะขึ้นอยูกับวิสัยทัศน พันธกิจ และบริบทขององคการ

 เมื่อพิจารณาในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปน

มหาวิทยาลัยทองถิ่นสวนใหญมีจุดมุงหมายที่จะบูรณาการเพื่อ

การพัฒนาทั้งในระดับทองถิ่น (Localization) และระดับ

นานาชาติ(Internationalization) โดยเนนบทบาทสําคัญในการ

สรางความเปนเลิศทางวิชาการและความสามารถในการแขงขัน 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553)

 วัตถุประสงคขอที่ 2เพื่อศึกษาสมรรถนะท่ัวไปของ

บุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน ASEAN ผลการวิจัยพบวา

สมรรถนะท่ัวไปของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน ASEAN 

ประกอบดวย 1) สมรรถนะดานทักษะและความรู 2) สมรรถนะ

ดานการประเมิน 3) สมรรถนะดานการวางแผน 4) สมรรถนะ

ดานเทคโนโลยแีละนวัตกรรม 5) สมรรถนะดานการคดิวเิคราะห 

และ 6) สมรรถนะดานความยดืหยุนและการปรับตวั เมือ่พจิารณา

องคประกอบของสมรรถนะทั่วไป เปนรายดานสามารถอภิปราย

ได ดังนี้ 

 สมรรถนะดานความรูและความเชี่ยวชาญดาน HR จาก

การทบทวนวรรณกรรม พบวาสมรรถนะในดานนี้มีการกลาวถึง

ทั้งในองคการที่เกี่ยวของกับนักทรัพยากรมนุษยและงานวิจัยทั้ง

ในประเทศและตางประเทศ ซ่ึงมีการกลาวถึงมากท่ีสุด ในกลุม

สมรรถนะเดยีวกนัผลการวจิยัมคีวามสอดคลองกบั Yusoff and 

Ramayah (2012) ไดทําการศึกษาเร่ือง “Validity and 

Reliability of the Human Resource Competencies Scale” 

เพือ่ศกึษาถงึสมรรถนะของผูเชีย่วชาญดานทรัพยากรมนษุย (HR 

Professional) ในประเทศมาเลเซีย พบวาผูตอบแบบสอบถาม 

ใหความสําคัญกับสมรรถนะดานความรูและทักษะดานการ

บริหารทรัพยากรมนษุย นอกจากนีผ้ลการวิจัยสอดคลองกบัMir 

Hadi Moazen jamshidi et al. (2012) ไดศึกษาเร่ือง 

“Essential Competencies for the human resource 

managers and professionals in construction cndustries” 

โดยใชเทคนคิเดลฟาย กบักลุมทีม่คีวามเชีย่วชาญ ผลการศกึษา

พบวา สมรรถนะดานความรูและทกัษะดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย เปนสมรรถนะหนึ่งที่สงผลให HR Managerประสบคว

ามสําเรจ็สมรรถนะดานการประเมิน นอกจากนี้ยงัพบวาองคการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังเชน American society for 

training and development หรือ ASTD ไดมีการพัฒนาตัว

แบบสมรรถนะ(Competency model) และชี้ใหเห็นวาความ

สําเร็จในบทบาทและภารกิจใดนั้นเกิดจากการบูรณาการรวมกัน

ของสมรรถนะพื้นฐานกับความเชี่ยวชาญในความรูและทักษะ

แขนงตางๆ โดยไดกลาวถงึสมรรถนะดานการประเมนิวาเปนหนึง่

ในสมรรถนะขั้นเชี่ยวชาญในการฝกอบรมและพัฒนา (ASTD, 

2013) สมรรถนะดานการวางแผน จากการสํารวจสมรรถนะของ

นกัทรัพยากรมนษุยระดบัโลกคร้ังที ่6 ของ Ulrich et al., (2012) 

พบวาสมรรถนะหลกัของนกัทรัพยากรมนษุยทีส่าํคญัคอื การเปน

ผูวางแผนกลยทุธ และสอดคลองกบั Ramlall (2006) ทีไ่ดทาํการ

ศึกษาเร่ือง “Identifying and understanding HR 

competencies and their relationship to organizational 

practiceเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีสํารวจโดยใชแบบสอบถาม 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากร
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มนษุย (HR Professionals) ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามรอยละ 54.6 

เห็นดวยท่ีนักทรัพยากรมนุษยจะตองมีสมรรถนะดานการ

วางแผนกลยุทธสมรรถนะดานการคิดวิเคราะห Lee and Yu 

(2013) ไดนําเสนอบทความชื่อ “How are global HR 

Competency models evolving for the future? โดยไดกลาว

ถึงทักษะสําคัญของนักบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับความ

ทาทายในอนาคต ซ่ึงทักษะสําคัญประการหนึ่งที่ไดกลาวถึงคือ 

ทกัษะเกีย่วกบัการคดิวเิคราะห นอกจากนี ้IPMA (International 

Personnel Management Association) (2007) ซึ่งไดพัฒนา

รูปแบบHR Competency Model ซึ่งประกอบดวยสมรรถนะ 

22 ดาน โดยหนึ่งใน 22 ดานไดกลาวถึงความสามารถในการ

วิเคราะหที่ดีสมรรถนะดานเทคโนโลยีและนวัตกรรม จากการ

ทบทวนวรรณกรรม พบวา สมรรถนะในดานนี้มีองคการที่

เกี่ยวของกับนักทรัพยากรมนุษย รวมถึงนักวิชาการไดกลาวถึง

มากกวารอยละ 50 โดย American society for training and 

development : ASTD (2013) ก็ไดบรรจุสมรรถนะนี้ไวใน

โมเดลสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย

 

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

 1.สมรรถนะหลักของผูสอนประกอบดวย 1) การมุงผล

สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2) การสื่อสาร 3) การทํางานเปนทีม 

4) จริยธรรม 5) การมุงบริการ

 2.สมรรถนะท่ัวไปของบุคลากรสายผูสอนเพื่อชุมชน 

ASEAN ประกอบดวย 1) ความรูและเชีย่วชาญดาน HR 2) การ

วางแผน 3) การประเมิน 4) การคิดวิเคราะห 5) ความรูเกี่ยวกับ

เทคโนโลยีและนวัตกรรม

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1 . การศึกษาสมรรถนะของบุคลากรสายผู สอน 

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษยสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน คร้ังนี้ เปนการศึกษาโดย

เนนศึกษาบุคลากรสายผูสอน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเทานั้น 

การศึกษาคร้ังตอไปควรขยายกลุมตัวอยางใหมีขนาดใหญขึ้น 

เชน ศึกษาจากมหาวิทยาลัยท่ีเปดสอนในสาขาวิชาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ท่ัวประเทศ โดยเนนกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ

 2. การศึกษาสมรรถนะบุคลากรสายผูสอนในสาขา

วิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรขยายผลการศึกษาโดยใช

ศึกษาเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัย

อื่น ๆ ในประเทศไทย หรือศึกษาเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัย

ในประเทศไทยกับมหาวิทยาลัยในกลุมประชาคมอาเซียนตอไป

กิตติกรรมประกาศ
 สวนหนึ่งของวิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวย
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