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บทคัดย่อ
	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อส่งเสริม

ยทุธศาสตรม์หาวทิยาลยัศลิปากรสูก่ารเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาประกอบดว้ย ผูบ้รหิาร

ระดบัสงูจำ�นวน 9 คน ประกอบดว้ยอธกิารบดแีละรองอธกิารบดจีำ�นวน 8 คน และคณบดจีำ�นวน 14 คน  เครือ่งมอื

ที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติร้อยละ 

และ การจดัลำ�ดบั  ผลการศกึษาพบวา่  สมรรถนะหลกัของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวทิยาลยัศลิปากรเพือ่สง่เสรมิ

ยุทธศาสตร์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะตามลำ�ดับความสำ�คัญ ได้แก่  1) สมรรถนะ

ดา้นการเรยีนรูต้ลอดชวีติ  2)  สมรรถนะดา้นการรูส้ารสนเทศและเทคโนโลย ี 3) สมรรถนะดา้นการตดิตอ่สือ่สาร  

4) สมรรถนะด้านการทำ�งานเป็นทีม  5) สมรรถนะด้านการคิดแบบองค์รวม  สำ�หรับสมรรถนะประกอบด้วย   

ชื่อสมรรถนะ  นิยามและพฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงให้เห็นถึงรายละเอียดของสมรรถนะ  

ABSTRACT
	 The objective of this study was to investigate core competencies of supporting staff used to promote  

Silpakorn University’s strategies in order to be a learning organization. The populations from which the  

samples were drawn were nine high-level university administrators including the president, eight vice- 

presidents and fourteen deans. The data collection instruments were semi-structured interviews and  

questionnaires. The data analysis statistics used were percentage and rank. The results ranked each of the main 

competencies based on their degree of importance were 1) life-long learning competency; 2) ICT literacy 

competency; 3) communication competency; 4) team work competency; and 5) holistic thinking competency. 

A unit of Competencies consists of competency title, definition, and behaviors indicating competency’s content. 

คำ�สำ�คัญ :  สมรรถนะ   สมรรถนะหลัก   องค์กรแห่งการเรียนรู้
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บทนำ�
	 ปัจจุบันสังคมโลกได้มีการเปลี่ยนแปลงไป

สู่สังคมที่ใช้ความรู้เป็นตัวขับเคลื่อนหลักขององค์กร

เพื่อสร้างความสำ�เร็จและความสามารถในการแข่งขัน 

ถือเป็นการปฏิวัติขององค์กรยุคใหม่ที่ก่อให้เกิด 

ผลกระทบต่อการดำ�เนินธุรกิจขององค์กรทั้งในระดับ

องค์กร และระดับบุคคล  ดังนั้นองค์กรต้องปรับตัว 

ใหท้นัตอ่การเปลีย่นแปลงเพือ่ความอยูร่อด (Stewart,  

1997; Marquardt, 2002) โดยการวัดความสำ�เร็จ 

ของการดำ�เนนิงานขององคก์ร วดัจากคณุคา่ความสำ�เรจ็

ขององค์กรในการสร้างคุณค่าและมูลค่าเพิ่มของ

สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้เป็นหลัก (Kaplan and  

Norton, 2003) ซึ่งสามารถนำ�ไปใช้ในการสร้าง

หรือก่อให้เกิดคุณค่า และมูลค่าเพิ่ม และช่วยสร้าง 

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Edvinsson and  

Sulivan, 1996; Skandia, 1998) อีกทั้งยังช่วยสร้าง

ความเขม้แขง็หรอืสนบัสนนุขดีความสามารถ เพือ่เพิม่

ผลผลิตและบริการขององค์กรที่มีต่อตลาด (Teece, 

1998; Teece, 2000) ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพ

ขององค์กรในยุคปัจจุบันเพื่อสร้างขีดความสามารถ

ในการแข่งขันจึงจำ�เป็นต้องอาศัยการบริหารจัดการ

ทรัพยากรในรูปของความรู้ อันเป็นหัวใจสำ�คัญในการ

ปฏิรูปคุณค่าขององค์กร องค์กรที่มีความรู้ที่ดีที่สุด

และสามารถใช้ความรู้นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก

ที่สุดจึงจะเป็นองค์กรที่ประสบความสำ�เร็จ (Stewart, 

1997) ด้วยเหตุนี้ การทำ�ความเข้าใจและให้ความ

สำ�คัญเกี่ยวกับความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคลและความรู้

ขององคก์รจะทำ�ใหอ้งคก์รสามารถประสบความสำ�เรจ็

ในการแขง่ขนัได ้และถอืไดว้า่เปน็การพฒันาศกัยภาพ

ขององค์กรอย่างยั่งยืน (ชัชวาลย์, 2548; Sanchez, 

2001)

	 การที่จะทำ�ให้องค์กรประสบความสำ�เร็จ

ในการแข่งขันได้นั้น จำ�เป็นที่จะต้องมีการจัดการ

ทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ร  คอืการแปลงทรพัยากรบคุคล

ให้เป็นสินทรัพย์ทางปัญญา (Intellectual Assets) ซึ่ง

คณุคา่ของสนิทรพัยท์างปญัญาเกดิจากทรพัยากรบคุคล 

ที่มีความสามารรถในการปรับปรุงกระบวนการทำ�งาน

ซึง่เปน็รากฐานในการปรบัปรงุภาคการจดัการ (Kaplan 

and Norton, 2003)  สมรรถนะของบคุคลประกอบดว้ย  

ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะสำ�คัญอื่นๆ อันเป็น 

องคร์วมทีจ่ะชว่ยขบัเคลือ่นองคก์รใหป้ระสบความสำ�เรจ็  

องค์กรจึงจำ�เป็นจะต้องค้นหาสมรรถนะหลักของ

องค์กรและบุคคลอันถือเป็นการพัฒนาทุนทางปัญญา

สำ�หรับองค์กรเพื่อที่ว่าในที่สุดแล้วสามารถนำ�ไปใช้

ในการสร้างหรือก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่ม และช่วยสร้าง

ความได้เปรียบในการแข่งขันและประสบความสำ�เร็จ 

(Brown and  Duguid, 1998) ดงัมหีลกัฐานทีช่ีใ้หเ้หน็วา่ 

การบริหารจัดการโดยใช้สมรรถนะได้รับความสนใจ

เป็นอันดับต้นๆจากผู้บริหารในองค์กรต่างๆทั่วโลก

ตระหนักถึงการสร้างสมรรถนะให้กับองค์กรและ

บคุลากรในองคก์รจะนำ�พาองคก์รใหป้ระสบความสำ�เรจ็

และแข่งขันได้  (เดชา, 2543) ดังนั้นองค์กรสมัยใหม่ 

จงึใหค้วามสำ�คญักบัทรพัยากรมนษุยอ์ยา่ง โดยเฉพาะ

การนำ�แนวคิดด้านสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  McClelland (1973)  

แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทคือ สมรรถนะหลัก

ขององคก์รเปน็สิง่ทีอ่งคก์รทำ�ไดด้ทีีส่ดุเพือ่ตอบสนอง 

เปา้หมายทางยทุธศาสตรแ์ละเปน็แนวทางในการศกึษา

กระบวนการทำ�งานต่างๆ ที่ทำ�ให้องค์กรมีความได้

เปรียบในการแข่งขัน และสมรรถนะของบุคคลสำ�หรับ

ตำ�แหน่งเป็นสิ่งที่ทำ�ให้บุคคลทำ�งานในตำ�แหน่งที่ตน

รับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อื่น 

	 มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นมหาวิทยาลัย

ระดับอุดมศึกษาของรัฐที่เน้นการผลิตบัณฑิตและ 

การวิจัย   มีการศึกษาทิศทาง การวางแผนพัฒนา และ

ปรับเปลี่ยนองค์กร เพื่อให้สามารถแข่งขันกับองค์กร

อื่น ๆ ได้   ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยได้ให้ความ

สำ�คัญกับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ

เรยีนรู ้ดงัจะเหน็ไดจ้ากวสิยัทศันข์ององคก์รทีต่อ้งการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  และได้วางยุทธศาสตร์

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยหลักในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในการปฏิรูประบบราชการ

มุ่งเน้นที่บุคลากรต้องมีสมรรถนะในการทำ�งานที่

จะบรรลุถึงผลการทำ�งานที่ศึกษาไว้ในตัวชี้วัดของ 
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การทำ�งานระดบับคุคลซึง่สนองตอบตอ่วสิยัทศัน ์ พนัธกจิ  

และคำ�รับรองผลการปฏิบัติราชการที่ได้ลงนามไว้

กับสำ�นักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวง

ศึกษาธิการ และคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  

จากคำ�รับรองการปฏิบัติราชการประจำ�ปีงบประมาณ 

2549  ระบไุวใ้นยทุธศาสตรท์ี ่6 การบรหิารองคก์รดว้ย

หลกัการบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี และยทุธศาสตรท์ี ่7   

พัฒนาบุคลากรเพื่อให้มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้สอดคล้องกับเป้าประสงค์ของ

มหาวิทยาลัยที่ต้องการให้มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ทักษะใหม่  นอกจากนี้ยังได้

ศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสู่การเรียนรู้   

ไว้ในแผนยุทธศาสตร์การจัดการความรู้  ประจำ�ปี 

งบประมาณ พ.ศ. 2549-2551 (ฉบับปรับปรุง  

พ.ศ. 2550) เพื่อให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

การพฒันามหาวทิยาลยัศลิปากร มกีารศกึษาเปา้หมาย

การดำ�เนินการอย่างชัดเจน ในการพัฒนาวัฒนธรรม

องค์กรของมหาวิทยาลัยศิลปากรสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้   ซึ่งประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนา

ระบบ และกลไกการบริหารจัดการเพื่อรองรับการ

จัดการความรู้  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาระบบการ

จัดการความรู้  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาบุคลากรสู่

การเรียนรู้     

	 มหาวทิยาลยัศลิปากร แบง่ประเภทบคุลากร 

เปน็ 2 สายงานหลกัคอื บคุลากรสายวชิาการ ซึง่ทำ�หนา้ที่

ด้านการเรียนการสอน และ บุคลากรสายสนับสนุน  

มีหน้าที่สำ�คัญในการสนับสนุนการทำ�งานทั้งด้านการ

บริหาร และด้านวิชาการ ความสำ�คัญของบุคลากร 

สายสนับสนุนนั้นมีส่วนผลักดันส่งเสริมผลสัมฤทธิ์

ขององค์กร และให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้   

ซึ่งในปัจจุบัน มหาวิทยาลัยได้มีการศึกษาแผนพัฒนา

บุคลกรอย่างต่อเนื่อง แต่แผนพัฒนานี้  ส่วนใหญ่เน้น

การพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำ�งาน  เช่น  

การฝึกอบรมการใช้คอมพิวเตอร์  การฝึกอบรมภาษา

องักฤษ  ซึง่การพฒันาบคุลากรรปูแบบดงักลา่ว  จะเปน็ 

ลักษณะที่มีในองค์กรแบบดั้งเดิม มิใช่การพัฒนา 

ที่ เน้นให้บุคลากรตระหนักและมีความพร้อมใน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ยังไม่พบว่ามีการวางแผนให้

สอดคล้องกับการพัฒนาองค์กรไปสู่การเรียนรู้  และ 

ไม่ได้นำ�แนวคิดด้านสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ เพื่อ 

ส่งเสริมให้มหาวิทยาลัย เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

ดงันัน้ ผูว้จิยัไดต้ระหนกัถงึความสำ�คญัของการพฒันา

สมรรถนะ จึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะหลักของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อนำ�

ไปวางแผนการพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป

วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร

สายสนับสนุนเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย

ศิลปากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	 2.	 เพื่อยืนยันสมรรถนะหลักของบุคลากร

สายสนับสนุนเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย

ศิลปากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 การศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อส่ง เสริม

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ เป็นส่วนแรกของการวิจัยเรื่อง กรอบ

สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อส่งเสริม

ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้   การศึกษาในส่วนนี้  ผู้วิจัยศึกษา

ประเด็นในการศึกษา ดังนี้  1) ศึกษาสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรสายสนับสนุนประกอบด้วย ชื่อสมรรถนะ 

นิยามของสมรรถนะ  2) การยืนยันและจัดลำ�ดับ 

ความสำ�คัญสมรรถนะหลักและพฤติกรรมบ่งชี้เพื่อ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อ

ส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วิธีการดำ�เนินงานวิจัย
	 เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยที่ศึกษาและ

ยืนยันสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อ

ส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้ดำ�เนินการวิจัยตามขั้น

ตอนซึ่งประกอบด้วย  1) การศึกษาโดยการสัมภาษณ์

แบบกึ่งโครงสร้าง  ประชากรในการศึกษาคือ ผู้บริหาร

ระดับสูงของมหาวิทยาลัยศิลปากรได้แก่  อธิการบดี 

และรองอธิการบดี รวมทั้งสิ้น  9  คน การวิเคราะห์

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับสูง ใช้วิธ ี

วิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) แล้วทำ�การจัด

หมวดหมูข่องเนือ้หา  และสงัเคราะหเ์พือ่หาสมรรถนะ

หลักของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อส่งเสริมการเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ จากนั้นทำ�การสังเคราะห์ข้อมูล

เพิ่มเติมในรายละเอียดจากผลสัมภาษณ์ผู้บริหาร

ระดับสูงของมหาวิทยาลัยร่วมกับแนวคิดเชิงทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของบุคคล เพื่อให้ได้นิยามของ

สมรรถนะ  และพฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงออกของแต่ละ

สมรรถนะหลักทั้ง 10   สมรรถนะหลัก 2)  การยืนยัน 

และจัดลำ�ดับความสำ�คัญของสมรรถนะหลักและ

พฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะหลักของบุคคลากร

สายสนับสนุนเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย

ศิลปากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ประชากร 

ในการศึกษาคือ  คณบดีจำ�นวน 14 คน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม

แบบปลายเปดิ  ทำ�การวเิคราะหอ์นัดบัความสำ�คญั โดย

ค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 

สรุปผลการวิจัย
	 1.	 สมรรถนะหลัก

		  1.1	 สมรรถนะหลักของบุคลากรสาย

สนบัสนนุเพือ่สง่เสรมิยทุธศาสตรม์หาวทิยาลยัศลิปากร

สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  จากการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารระดับสูง พบว่า สมรรถนะที่ผู้บริหารระดับสูง 

ให้ความคิดเห็นสอดคล้องกัน ได้แก่ 1) การเรียนรู้ 

ตลอดชีวิต 2) การแลกเปลี่ยน/ถ่ายโอนความรู้   

3) การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี  4) การติดต่อ

สื่อสาร 5) จริยธรรมและคุณธรรม  6)  การทำ�งาน

เป็นทีม  7) การแสวงหาความรู้ 8) ความรู้ที่เป็น 

สหวิทยาการ 9) การจัดการความรู้  และ 10) การคิด

แบบองค์รวม    

	 1.2	นิยามสมรรถนะ จากการสังเคราะห์ 

รายละเอียดพฤติกรรมของบุคลากร ทำ�ให้ได้นิยาม 

(Competency definition) ของแต่ละรายการ  ดังนี้

	 การเรียนรู้ตลอดชีวิต หมายถึง มีความ

สามารถในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง แสวงหาโอกาส 

ที่จะเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนให้มีความพร้อมในการรับรู้

ความรู้ใหม่อยู่ตลอดเวลา  และมีการเลือกสรรความรู้

เพือ่นำ�มาปรบัใชก้บัการทำ�งาน  และตอ่ยอดความรูเ้พือ่

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

	 การแลกเปลี่ยน/ถ่ายโอนความรู้  หมายถึง   

มีการถ่ายทอดแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อื่น

อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถนำ�ความรู้ไปใช้ในการ

ปฏิบัติงาน  พัฒนาศักยภาพของตนเอง  รวมทั้งสร้าง

นวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กร   ส่งเสริม  และผลักดัน

ให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้

	 การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี หมายถึง  

สามารถยอมรับความสำ�คัญของข้อมูลสารสนเทศ 

ให้ความสนใจศึกษาและติดตามความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  ความสามารถในการใช้

เทคโนโลยีเพื่อการจัดการสารสนเทศ ประมวลผล  

จัดเก็บสารสนเทศที่ได้  การนำ�สารสนเทศไปใช้

พฒันาการปฏบิตังิานและผลกัดนัใหอ้งคก์รเปน็องคก์ร

แห่งการเรียนรู้  

	 การตดิตอ่สือ่สาร  หมายถงึ  มทีกัษะในการอา่น  

เขยีน  และการแปลความหมายไดต้รงตามความเปน็จรงิ  

มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ มีการใช้วิธีการที่

เหมาะสมในการนำ�เสนอ เผยแพร่ข่าวสาร เพื่อให้ 

ผู้สื่อสารและผู้รับสารเข้าใจตรงกัน สามารถโน้มน้าว

จูงใจให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นคล้อยตามและสนับสนุน

แนวคดิของตนโดยมจีดุมุง่หมายใหเ้กดิการแลกเปลีย่น

เรียนรู้ในองค์กร  

	 จริยธรรมและคุณธรรม  หมายถึง  ประพฤติ

ปฏบิตัตินอยา่งถกูตอ้งเหมาะสม และมคีณุธรรมในการ

ปฏบิตัติามวชิาชพี  มุง่ผลประโยชนข์องสว่นรวม  คำ�นงึถงึ 

ศักดิ์ศรีแห่งตน

	 การทำ�งานเป็นทีม  หมายถึง  มีความเข้าใจ

บทบาทของตนว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รับรู้และ
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เข้าใจวัฒนธรรมในการทำ�งานเป็นทีม ที่พร้อมจะ

ทำ�งานร่วมกับผู้อื่นในหน่วยงานและองค์กร รักษา

สัมพันธภาพที่ดี  ให้ความไว้วางใจกับเพื่อนร่วมงาน   

	 การแสวงหาความรู้   หมายถึง  มีความสนใจ

อย่างต่อเนื่องต่อสิ่งต่าง ๆ ที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงาน 

ในหนา้ทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย  มกีารเสาะหาขอ้มลูเพิม่เตมิ 

อยู่ตลอดเวลาทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร  

ความสามารถในการคัดสรรแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ  

ประยุกต์ใช้ความรู้ให้ตรงตามความต้องการได้

	 ความรูท้ีเ่ปน็สหวทิยาการ   หมายถงึ  มคีวามรู ้

ในศาสตร์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกัน  สามารถนำ�ความรู้ 

ต่าง ๆ มาพัฒนาปรับใช้กับการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพได้

	 การจัดการความรู้  หมายถึง  มีความเข้าใจ 

ในกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร การจัดระบบ

องค์ความรู้  และสามารถนำ�ความรู้ที่มีการใช้อย่าง 

คุ้มค่าที่สุด

	  การคิดแบบองค์รวม   หมายถึง  มีความคิด 

อย่างเป็นกระบวนการในเชิงสังเคราะห์ สามารถ 

เชื่อมโยงข้อมูลและประเด็นต่าง ๆ ให้ได้ภาพองค์รวม  

เพื่อนำ�ไปสู่กรอบความคิดหรือแนวทางใหม่ อันเป็น 

ผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ  

จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย

	 1.3	พฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงถึงคุณลักษณะ

ของสมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อ

ส่งเสริมยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้  จากการสังเคราะห์ข้อมูล

การสัมภาษณ์ทำ�ให้ได้รายละเอียดของพฤติกรรมที่

แสดงออกถงึสมรรถนะ และไดน้ำ�มาสรปุและเรยีบเรยีง 

เป็นพฤติกรรมบ่งชี้ที่ แสดงถึ งคุณลักษณะของ

สมรรถนะหลัก ได้ผลดังนี้	

	 การเรียนรู้ตลอดชีวิต  พฤติกรรมบ่งชี้

ประกอบดว้ย  มคีวามกระตอืรอืรน้และแสวงหาโอกาส

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ตนเองตลอดเวลา, มีความ

สามารถในการเขา้ถงึแหลง่เรยีนรูแ้ละแหลง่ขอ้มลูเพือ่

พัฒนาความรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง   เลือกสรรความรู้

ทีไ่ดจ้ากการเรยีนรูท้ัง้จากประสบการณข์องตนและจาก 

ผู้อื่นมาพัฒนาปรับใช้กับการปฏิบัติงานตามภาระ

หน้าที่ที่รับผิดชอบ   มีส่วนร่วมในการกระตุ้นให้ 

ผู้ร่วมงานในองค์กรให้ความสำ�คัญและผลักดันให้มี

กิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต  และมีส่วนร่วม

ให้องค์กรศึกษาแผนยุทธศาสตร์ด้านการเรียนรู้ เพื่อ 

เป้าหมายพัฒนาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

ในรูปแบบต่าง ๆ

	 การแลกเปลีย่น/ถา่ยโอนความรู ้  พฤตกิรรม

บ่งชี้ประกอบด้วย  เข้าใจบทบาทของการเป็นผู้รับ  

ตระหนักถึงความสำ�คัญของการเป็นผู้ให้โดยไม่หวัง

ผลประโยชน์ตอบแทน แบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูลที่

เป็นประโยชน์ต่อการทำ�งานร่วมกันอย่างสมํ่าเสมอ   

สามารถเลือกใช้เทคนิควิธีการที่เหมาะสมในการ

แลกเปลี่ยนถ่ายโอนความรู้ระหว่างผู้ร่วมงานภายใน

องค์กร จัดทำ�ระบบการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร 

ทัง้รปูแบบทีเ่ปน็ทางการและไมเ่ปน็ทางการ และศกึษา

นโยบายในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ระหว่าง

บุคลากรภายในองค์กรและภายนอกองค์กร

	 การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี  พฤติกรรม

บ่งชี้ประกอบด้วย  ให้การยอมรับและตระหนึกถึง

ความสำ�คัญของการเป็นผู้รู้สารสนเทศและเทคโนโลยี

ทีม่ผีลตอ่การปฏบิตัหินา้ทีใ่นองคก์ร กระตอืรอืรน้ตอบ

สนองตอ่การเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ของเทคโนโลย ี

และตื่นตัวที่จะศึกษาหาความรู้เพื่อให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

เพือ่การสบืคน้สารสนเทศและแสวงหาสารสนเทศเพือ่

การเรยีนรูอ้ยา่งตอ่เนือ่ง  สามารถการใชเ้ทคโนโลยเีพือ่

การจัดการสารสนเทศ ประมวลผล จัดเก็บสารสนเทศ

ที่ได้ และมีกระบวนการนำ�สารสนเทศไปใช้พัฒนาการ

ปฏิบัติงาน เผยแพร่ความรู้ให้ผู้อื่นเกิดการเรียนรู้ 

สิ่งใหม่ ๆ เพื่อผลักดันให้องค์กรเป็นองค์กรแห่ง 

การเรียนรู้  

	 การติดต่อสื่อสาร พฤติกรรมบ่งชี้ประกอบ

ดว้ย  ยอมรบัความแตกตา่งดา้นความคดิระหวา่งบคุคล 

รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีทักษะในการใช้ภาษา

ได้อย่างเหมาะสม และสื่อสารให้ผู้อื่นเข้าใจได้ตรงกับ

วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร สามารถโน้มน้าวให้ผู้อื่น
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คล้อยตามและสนับสนุนความคิดของตนได้ ตัดสิน

ใจเลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์และ

ผู้รับสาร และพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการ

สื่อสารของบุคลากรในองค์กรและภายนอกองค์กร

อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง

	 จริยธรรมและคุณธรรม  พฤติกรรมบ่งชี้

ประกอบด้วย  ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักธรรมาภิบาล   

มคีวามโปรง่ใส   พรอ้มรบัการตรวจสอบจากหนว่ยงาน 

ภายในและภายนอกองค์กร มุ่งผลประโยชน์ของ 

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน มีความเสียสละ

ในการทำ�งาน  สง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์รมจีติสำ�นกึ

และคำ�นึงถึงหลักจริยธรรมในการทำ�งานร่วมกัน  และ

มีความยุติธรรม ปฏิบัติอย่างเสมอภาคกับบุคลากร 

ทุกคนในองค์กร

	 การทำ�งานเป็นทีมพฤติกรรมบ่งชี้ประกอบ

ด้วย รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และยอมรับใน 

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล  เข้าใจบทบาทของตน

ในฐานะส่วนหนึ่งของทีม  สามารถเป็นได้ทั้งผู้นำ�และ

ผู้ตามที่ด ี  มีส่วนร่วมในการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นใน

การดำ�เนนิงานเปน็ทมี  ทัง้จากปญัหาดา้นกระบวนการ

ทำ �งานและปัญหาด้ านบุคลากรในทีม  รวมถึ ง 

ประสานงานระหว่างทีมงานภายนอกได้ กระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้  ประสบการณ์  

กระบวนการคดิ  และนำ�เสนอวธิกีารใหม ่ๆ  เพือ่พฒันา

ระบบการทำ�งานของทมีงาน    และตดิตามและประเมนิ

ผลความสำ�เร็จของงาน  เพื่อนำ�มาปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานของทีมงานให้ดียิ่งขึ้น

	 ก า ร แ ส ว ง ห า ค ว า ม รู้  พ ฤ ติ ก ร ร ม บ่ ง ชี้

ประกอบด้วย ระบุความรู้ที่จำ�เป็นต่อภาระหน้าที่ และ 

ความสามารถในการค้นหาข้อมูลโดยการหาจาก 

ผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรงหรือแหล่งข้อมูลที่มีในองค์กร   

สามารถสืบค้นข้อมูลได้จากแหล่งอื่น ๆ ที่แปลกใหม่ 

แตกต่างจากที่เคยปฏิบัติทั้งภายในและภายนอก

องค์กร กระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรมีความตื่นตัว

ในการแสวงหาความรู้เพื่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างมี

ประสทิธภิาพ  มทีกัษะในใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่

การแสวงหาความรู้ที่ซับซ้อนและยากต่อการค้นพบ  

และมคีวามสามารถวางระบบการสบืคน้ แสวงหาขอ้มลู

ที่มีประสิทธิภาพ  ผลักดันให้เกิดศูนย์กลางข้อมูลใน

การให้บริการองค์ความรู้แก่บุคลากรในองค์กร

	 ความรู้ที่เป็นสหวิทยาการ พฤติกรรมบ่ง

ชี้ประกอบด้วย มีความรู้และเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ตามภาระรับผิดชอบ  

สามารถระบุสาขาวิชาที่ใกล้เคียงและมีผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติหน้าที่และเชื่อมโยงความรู้ไว้ด้วยกัน  

ประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้จากการเชื่อมโยงความรู้ใน 

สาขาวิชาที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและสาขา 

ใกลเ้คยีง เพือ่นำ�มาใชใ้นการปฏบิตังิานและแกป้ญัหาที่

เกดิขึน้ได ้สามารถกระตุน้ใหบ้คุลากรในองคก์รมคีวาม

ตอ้งการและไดร้บัความรูห้ลากหลายสาขาวชิา นำ�ความ

รู้มาปรับใช้ในการทำ�งานของบุคลากรในองค์กร และ 

เป็นผู้นำ�ให้มีการนำ�ความรู้ที่เกี่ยวข้องกันและมีการ

เชือ่มโยงองคค์วามรูแ้ลว้มาพฒันาองคก์รอยา่งตอ่เนือ่ง

การจัดการความรู้ พฤติกรรมบ่งชี้ประกอบด้วย 

สามารถอธิบายวิธีการเป้าหมาย และกระบวนการ 

การจัดการความรู้ในองค์กรได้  ระบุองค์ความรู้ของ

องค์กร และจัดให้มีกระบวนการจัดการความรู้เพื่อ

พฒันาบคุลากรในองคก์ร  ประยกุตใ์ชอ้งคค์วามรูใ้นการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร   สามารถกำ�กับ 

และบริหารความรู้ในองค์กรโดยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้

เกิดการเผยแพร่และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร   

และเปน็ผูน้ำ�และกระตุน้ใหบ้คุลากรในองคก์รตระหนกั

ถึงความสำ�คัญของการจัดการความรู้   โดยการจัดทำ�

แผนกลยุทธ์การจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อพัฒนา

องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้

	 การคิดแบบองค์รวม พฤติกรรมบ่งชี้

ประกอบด้วย ใช้หลักเกณฑ์พื้นฐาน ทั้งด้านทฤษฎี

และหลักสามัญสำ�นึกทั่วไปในการปฏิบัติหน้าที่ ระบุ

ประเด็นปัญหา หรือแก้ปัญหาในงานได้  ประยุกต์ 

ความรู้และประสบการณ์ในอดีตเพื่อนำ�มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และแก้ปัญหาในงานได้  

ความสามารถในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของเหตกุารณ ์ 

และแยกแยะประเด็นได้อย่างครบถ้วนครอบคลุม 
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เชื่อมโยงกับสถานการณ์ที่ เกิดขึ้น เพื่อนำ�ไปเป็น

แนวทางปฏบิตังิานและแกป้ญัหาได ้ จดัการสงัเคราะห์

ข้อมูล  สรุปแนวคิด ทฤษฎี  องค์ความรู้ ที่ซับซ้อน เป็น

คำ�อธิบายและภาพองค์รวมที่เข้าใจได้ง่าย นำ�ไปใช้

ประโยชน์ได้  และคิดนอกกรอบ มีมุมมองที่แตกต่าง 

เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ไม่เคย

ปรากฏมาก่อน และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม

	 2.	 การยืนยันและจัดลำ�ดับความสำ�คัญ

ของสมรรถนะหลัก 

	 ผลการยืนยันสมรรถนะตามลำ�ดับความสำ�คัญ 

5 อันดับ ได้แก่ สมรรถนะด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต   

รองลงมาคือสมรรถนะด้านการรู้สารสนเทศและ

เทคโนโลย ีสมรรถนะดา้นการตดิตอ่สือ่สาร สมรรถนะ

ดา้นการทำ�งานเปน็ทมี และสมรรถนะดา้นการคดิแบบ

องคร์วม  และจดัลำ�ดบัความสำ�คญัของพฤตกิรรมบง่ชี้

ได้ผลดังนี้

ตารางที่ 1	สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้

ชื่อ การเรียนรู้ตลอดชีวิต Lifelong learning

นิยาม

การเรยีนรูอ้ยา่งตอ่เนือ่ง   แสวงหาโอกาสทีจ่ะเรยีนรูเ้พือ่พฒันาตนใหม้คีวามพรอ้มในการรบัรูค้วามรูใ้หมอ่ยู่

ตลอดเวลา สามารถเขา้ถงึแหลงเรยีนรูไ้ด ้ และมกีารเลอืกสรรความรูเ้พือ่นำ�มาปรบัใชก้บัการทำ�งาน  กระตุน้

และผลักดันให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิตในองค์กร

อันดับ พฤติกรรมบ่งชี้

1 มีความสามารถในการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้และแหล่งข้อมูลเพื่อพัฒนาความรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง

2 มีความกระตือรือร้นและแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ตนเองตลอดเวลา

3
เลือกสรรความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ทั้งจากประสบการณ์ของตนและจากผู้อื่นมาพัฒนาปรับใช้กับการปฏิบัติ

งานตามภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ

4 มีส่วนร่วมในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานในองค์กรให้ความสำ�คัญและผลักดันให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต

5
ผลักดันให้มีการศึกษาแผนยุทธศาสตร์องค์กรด้านการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

และศึกษาเป้าหมายการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ชื่อ การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี Information and technology literacy

นิยาม

ยอมรบัความสำ�คญัของขอ้มลูสารสนเทศ ใหค้วามสนใจศกึษาและตดิตามความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยอียา่ง

ต่อเนื่อง   ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการจัดการสารสนเทศ ประมวลผล จัดเก็บสารสนเทศที่ได้ 

การนำ�สารสนเทศไปใช้พัฒนาการปฏิบัติงานและผลักดันให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

อันดับ พฤติกรรมบ่งชี้

1
มทีกัษะในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่การสบืคน้สารสนเทศและแสวงหาสารสนเทศเพือ่การเรยีนรูอ้ยา่ง

ต่อเนื่อง

2 สามารถใช้เทคโนโลยีเพื่อการจัดการสารสนเทศ ประมวลผล จัดเก็บสารสนเทศที่ได้

3

- กระตือรือร้นตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี และตื่นตัวที่จะศึกษาหาความรู้

เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

- มีกระบวนการนำ�สารสนเทศไปใช้พัฒนาการปฏิบัติงาน เผยแพร่ความรู้ให้ผู้อื่นเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ

เพื่อผลักดันให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

4
ให้การยอมรับและตระหนักถึงความสำ�คัญของการเป็นผู้รู้สารสนเทศและเทคโนโลยีที่มีผลต่อการปฏิบัติ

หน้าที่ในองค์กร
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ชื่อ การติดต่อสื่อสาร Communication

นิยาม

ความสามารถในด้านการอ่าน  การเขียน  การพูด การฟัง และการแปลความหมายได้ตรงตามความเป็นจริง  

มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ  ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลที่สื่อสารระหว่างกัน  การใช้วิธีการที่

เหมาะสมในการนำ�เสนอ เผยแพร่ข่าวสาร เพื่อให้ผู้สื่อสารและผู้รับสารเข้าใจตรงกัน  สามารถโน้มน้าวจูงใจให้ 

ผูอ้ืน่มคีวามคดิเหน็คลอ้ยตามและสนบัสนนุแนวคดิของตน  มจีดุมุง่หมายใหเ้กดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นองคก์ร

อันดับ พฤติกรรมบ่งชี้

1
มคีวามสามารถในการอา่น เขยีน พดูและการฟงัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  รวมถงึแปลความหมายของสารทีไ่ด้

รับได้ชัดเจนตรงตามความต้องการของผู้ส่งสาร

2 เข้าใจและยอมรับความแตกต่างด้านความคิดของแต่ละบุคคลที่มีการสื่อสารระหว่างกัน

3 ตัดสินใจเลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์และผู้รับสาร

4 สามารถโน้มน้าวให้ผู้อื่นคล้อยตามและสนับสนุนความคิดของตนได้

5 พฒันาระบบเทคโนโลยเีพือ่ใชใ้นการสือ่สารของบคุลากรในองคก์รและภายนอกองคก์รอยา่งรวดเรว็ ถกูตอ้ง

ชื่อ การทำ�งานเป็นทีม Teamwork

นิยาม

การให้ความสำ�คัญกับความคิดเห็นของผู้ร่วมทีมเท่าเทียมกัน  มีความเข้าใจบทบาทของตนว่าเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร  รับรู้และเข้าใจวัฒนธรรมในการทำ�งานเป็นทีม  ที่พร้อมจะทำ�งานร่วมกับผู้อื่นในหน่วยงานและ

องค์กรทุกคน

อันดับ พฤติกรรมบ่งชี้

1 ให้ความสำ�คัญกับความคิดเห็นของผู้ร่วมทีมทุกคน โดยไม่มีความลำ�เอียงกับฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด

2 เข้าใจบทบาทของตนในฐานะส่วนหนึ่งของทีม  สามารถเป็นได้ทั้งผู้นำ�และผู้ตามที่ดี

3
มีส่วนร่วมในการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นในการดำ�เนินงานเป็นทีม  ทั้งจากปัญหาด้านกระบวนการทำ�งานและ

ปัญหาด้านบุคลากรในทีม รวมถึงประสานงานระหว่างทีมงานภายนอกได้

4
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์  กระบวนการคิด  และนำ�เสนอวิธีการใหม่ ๆ เพื่อ

พัฒนาระบบการทำ�งานของทีมงาน

5 ติดตามและประเมินผลความสำ�เร็จของงาน  เพื่อนำ�มาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของทีมงานให้ดียิ่งขึ้น

ชื่อ การคิดแบบองค์รวม Conceptual thinking

นิยาม

ความคดิอยา่งเปน็กระบวนการในเชงิสงัเคราะห ์สามารถเชือ่มโยงขอ้มลูและประเดน็ตา่ง ๆ  ใหไ้ดภ้าพองคร์วม   

เพื่อนำ�ไปสู่กรอบความคิดหรือแนวทางใหม่ อันเป็นผลมาจากการสรุปรูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่าง ๆ  

จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย

อันดับ พฤติกรรมบ่งชี้

1
จัดการสังเคราะห์ข้อมูล  สรุปแนวคิด ทฤษฎี  องค์ความรู้ ที่ซับซ้อน เป็นคำ�อธิบายและภาพองค์รวมที่เข้าใจ

ได้ง่าย นำ�ไปใช้ประโยชน์ได้

2
คิดนอกกรอบ มีมุมมองที่แตกต่าง เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน และ

เป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม

3
ความสามารถในการวิเคราะห์องค์ประกอบของเหตุการณ์ และแยกแยะประเด็นได้อย่างครบถ้วนครอบคลุม

เชื่อมโยงกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อนำ�ไปเป็นแนวทางปฏิบัติงานและแก้ปัญหาได้

4 ประยกุตค์วามรูแ้ละประสบการณใ์นอดตีเพือ่นำ�มาใชใ้นการปฏบิตังิานตามภาระหนา้ทีแ่ละแกป้ญัหาในงานได้

5
ใช้หลักเกณฑ์พื้นฐาน ทั้งด้านทฤษฎีและหลักสามัญสำ�นึกทั่วไปในการปฏิบัติหน้าที่  ระบุประเด็นปัญหา หรือ

แก้ปัญหาในงานได้

ตารางที่ 1	สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์การเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ (ต่อ)
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อภิปรายผล
	 จากผลการวิจัยพบว่า  สมรรถนะหลักของ 

บุคลากรสายสนับสนุน เพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยศิลปากรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

เรียงตามลำ�ดับความสำ�คัญ ได้แก่ สมรรถนะด้าน 

การเรยีนรูต้ลอดชวีติ  รองลงมาคอืสมรรถนะดา้นการรู้ 

สารสนเทศและเทคโนโลยี สมรรถนะด้านการติดต่อ

สือ่สาร สมรรถนะดา้นการทำ�งานเปน็ทมี และสมรรถนะ

ด้านการคิดแบบองค์รวม ทั้งนี้ สมรรถนะหลักด้าน

การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี สมรรถนะด้านการ

ติดต่อสื่อสาร และสมรรถนะด้านการทำ�งานเป็นทีม 

สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง สมรรถนะของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น ของพิสมัย (2551) ที่พบว่า สมรรถนะของ

บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการประกอบดว้ย  การทำ�งาน 

เป็นทีม การใช้สารสนเทศและเทคโนโลยีการสื่อสาร 

และทักษะในการสื่อสาร 

	 สำ�หรับสมรรถนะด้านการทำ�งานเป็นทีม 

สอดคลอ้งกบัแนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะทางการบรหิาร 

จดัการ 6 ประการ ของ Hellrigel, Jackson  and Slocum  

(2001) และยังสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ

การพัฒนาสมรรถนะหลักขององค์กรหลายๆ แห่ง 

อาทิ สำ�นักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(2548) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

หลักของสำ�นักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) แนวคิดเกี่ยวกับ 

สมรรถนะระดับภาควิชาของ Delmont (2002) ทั้งนี้

สามารถอภิปรายผลได้ว่า สมรรถนะหลักด้านการ

ทำ�งานเปน็ทมี การบรหิารงานในปจัจบุนั ภายใตส้ภาวะ

การเปลี่ยนแปลงยุคโลกาภิวัตน์ การทำ�งานที่มีการ

แข่งขันกันมากขึ้น ทั้งการแข่งกับเวลาเพื่อให้ทันต่อ

การทำ�งานทีซ่บัซอ้น และตอ้งอาศยัการประสานงานทีด่ ี 

ทำ�ให้การทำ�งานเป็นทีมเข้ามามีบทบาทสำ�คัญ และได้

รับการยอมรับให้เป็นรูปแบบการบริหารที่ก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่บุคคล และองค์กรมากที่สุด บุคลากรสาย

สนบัสนนุในมหาวทิยาลยัของรฐัจำ�เปน็จะตอ้งมคีวามรู ้

ความเข้าใจในหลักการทำ�งานเป็นทีม เทคนิคการ

ทำ�งานเป็นทีม การสื่อสารในองค์กร การประสานงาน  

การได้ฝึกร่วมคิด ร่วมการแก้ปัญหา ข้อดีของการ

ทำ�งานเป็นทีมคือ ความโปร่งใส ความไว้วางใจใน

ทีมงานและทำ�ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในทีม 

การทำ�งานเป็นทีมดีกว่าทำ�งานคนเดียว และมีความ

สามารถเป็นผู้นำ�ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรการ

ทำ�งานเป็นทีมได้ เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสาร 

การสร้างทีมงานสร้างความมีส่วนร่วม สามารถสร้าง

บรรยากาศ การนำ�จุดเด่นของตนมาใช้ในการพัฒนา

งาน การพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ (Bowman, 

2002) องค์กรจะต้องเห็นความสำ�คัญของทีมงาน 

ในองค์กรที่ประสบความสำ�เร็จจะมีทีมงานที่มีความ

สามารถใช้เทคนิคทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และบรรลุเป้าหมายของการทำ�งานขององค์กรนั้น  

ขอ้คน้พบนีส้อดคลอ้งกบังานวจิยัของ Weller (2001)  

ที่ศึกษาเรื่อง Department heads :  The Most  

Underutilized Leadership Position พบว่า ความรู้ 

ทักษะที่ทำ�ให้บุคลากรในภาควิชาประสบความสำ�เร็จ 

ประการหนึ่ง คือ การทำ�งานเป็นทีม และเป็นไปใน

แนวทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Wright (2001)  

ที่วิจัยเรื่อง HR competencies : getting them right 

พบว่า กลยุทธ์สำ�คัญในการติดตามงานและเป็น 

ตัวขับเคลื่อนความสำ�เร็จที่สำ�คัญขององค์การ คือ 

ทักษะการทำ�งานระหว่างบุคคล หรือการทำ�งานเป็น

ทีม และ Meisingers (2003) ที่ศึกษา เรื่อง Adding  

Competencies, Adding Value ซึ่งพบว่า สมรรถนะที่

สำ�คัญ 1 ใน 5 สมรรถนะคือ กลยุทธ์ในการช่วยเหลือ

ในทีม

	 ทั้งนี้ สมรรถนะหลักทั้ง 5 สมรรถนะ จัดเป็น

สมรรถนะหลกัทีส่นบัสนนุและสง่เสรมิใหค้นในองคก์ร

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง ทั้งนี้เนื่องจาก

สมรรถนะด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต สอดคล้อง

กับคุณลักษณะของคนในองค์กรแห่งการเรียนรู้

มหาวทิยาลยัศลิปากรเพือ่สง่เสรมิยทุธศาสตรก์ารเปน็

องคก์รแหง่การเรยีนรูต้ามแนว Senge (1990) ทีพ่บวา่  

คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้  

จะต้องมีการเรียนรู้ตลอดชีวิตร่วมกันทั้งองค์กร   
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สมรรถนะด้านการรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี  

สอดคล้องกับคุณลักษณะของคนในองค์กรแห่งการ

เรียนรู้มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อส่งเสริมยุทธศาสตร์

การเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรูต้ามแนว Senge (1990)  

Marquardt  (1996)  และ Garvin(1993)  ที่พบว่า  

คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้  

จะต้องมีการรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี ร่วมกัน 

ทั้งองค์กรสมรรถนะด้านการติดต่อสื่อสาร สอดคล้อง

กับคุณลักษณะของคนในองค์กรแห่งการเรียนรู้

มหาวทิยาลยัศลิปากรเพือ่สง่เสรมิยทุธศาสตรก์ารเปน็

องคก์รแหง่การเรยีนรูต้ามแนว Garvin (1993)  ทีพ่บวา่  

คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรแห่งการเรียนรู้  

จะตอ้งมกีารตดิตอ่สือ่สาร รว่มกนัทัง้องคก์ร     สมรรถนะ 

ด้านการทำ�งานเป็นทีม สอดคล้องกับคุณลักษณะของ

คนในองค์กรแห่งการเรียนรู้มหาวิทยาลัยศิลปากร 

เพือ่สง่เสรมิยทุธศาสตรก์ารเปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู้ 

ตามแนว Marquardt ที่พบว่า คุณลักษณะของบุคลากร

ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีการทำ�งานเป็นทีม  

ร่วมกันทั้งองค์กร และสมรรถนะด้านการคิดแบบ

องค์รวม สอดคล้องกับคุณลักษณะของคนในองค์กร 

แห่งการเรียนรู้มหาวิทยาลัยศิลปากรเพื่อส่งเสริม

ยุทธศาสตร์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนว  

Senge(1990) Marquardt (1996) และ Garvin 

(1993) ที่พบว่า คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร

แห่งการเรียนรู้ จะต้องมีการการคิดแบบองค์รวม  

ร่วมกันทั้งองค์กร   

	 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะหลักของ

บุคลากรสายสนับสนุนทั้ง 5 สมรรถนะ คือ สมรรถนะ

ด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต ด้านการรู้สารสนเทศและ

เทคโนโลยี ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการทำ�งาน

เป็นทีม และสมรรถนะด้านการคิดแบบองค์รวม เป็น

สมรรถนะที่บุคลากรสายสนับสนุนต้องมีเพื่อส่งเสริม

และสนับสนุนให้มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ตามยุทธศาสตร์ได้

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 1.	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 ใ น ก า ร พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ บุ ค ล า ก ร ส า ย

สนบัสนนุมหาวทิยาลยัศลิปากรเพือ่สง่เสรมิยทุธศาสตร ์

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะประสบความสำ�เร็จ

มากน้อยเพียงใด มีปัจจัยที่เอื้อต่อความสำ�เร็จของ 

การพัฒนาดังนี้

		  1.1 	ผู้บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย

ควรมีนโยบายอย่างชัดเจนในการสนับสนุนให้มีการ

พฒันาสมรรถนะของบคุลากรสายสนบัสนนุ  เนือ่งจากเปน็ 

กลุม่คนทีม่บีทบาทสำ�คญัตอ่การผลกัดนัหรอืเชือ่มโยง

การทำ�งานในหน่วยงานให้สำ�เร็จลุล่วงตามนโยบาย

ของผู้บริหารระดับสูงหรือนโยบายของหน่วยงาน โดย

การจัดกิจกรรมหรือหลักสูตรที่มุ่งเน้นให้บุคลากรมี

การพัฒนาตนเองในด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต ด้าน

การรู้สารสนเทศและเทคโนโลยี ด้านการติดต่อสื่อสาร 

ดา้นการทำ�งานเปน็ทมี และสมรรถนะดา้นการคดิแบบ 

องค์รวม ตามลำ�ดับ 

		  1.2	 ผู้บริหารระดับสูงในมหาวิทยาลัย

ควรใหค้วามสำ�คญัตอ่การพฒันาสมรรถนะหลกัในการ

ปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุอยา่งจรงิจงัทัง้ 5  

สมรรถนะ โดยบรรจุแนวทางการพัฒนาไว้อย่างเป็น 

รูปธรรมและชัดเจนในแผนงาน โครงการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัยและให้การสนับสนุนการ

ดำ�เนินการและงบประมาณอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ 

ยังเห็นว่าการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานแต่ละ

สายงานก็มีความสำ�คัญและมีความจำ�เป็นอย่างยิ่งที่

จะตอ้งไดร้บัการเอาใจใสอ่ยา่งจรงิจงัและตอ่เนือ่งดว้ย

		  1.3	 มหาวทิยาลยัควรจดัใหม้กีารพฒันา 

หลักสูตรเฉพาะเพื่อการพัฒนาสมรรถนะหลักของ

บุคลากรสายสนับสนุน  เพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้  

ความเข้าใจ พัฒนาความสามารถและศักยภาพที่

ตรงกับสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัย นอกจากนี้  

มหาวิทยาลัยควรศึกษาหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ

หลักให้ เป็นหลักสูตรพื้นฐานของบุคลากรสาย
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สนับสนุน และใช้เป็นหลักเกณฑ์หนึ่งในการคัดเลือก

บุคคลเข้าสู่ตำ�แหน่งบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัย

		  1.4	 ฝ่ า ย พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 

มหาวิทยาลัยศิลปากร ใช้สมรรถนะเพื่อเป็นมาตรฐาน

ในการประเมินศักยภาพของการปฏิบัติงาน เพื่อ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผน

ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ขององค์กร องค์กรที่ประสบ

ความสำ�เร็จนั้นมักแสวงหาศักยภาพที่แท้จริงที่มีอยู่

ในความสามารถของบุคลากรแต่ละคนเพื่อเป็นการ

เพิ่มคุณค่าให้แก่องค์กร ช่วยให้องค์กรสามารถเพิ่ม

ผลลัพธ์และความสำ�เร็จด้วยการลงทุนที่เหมาะสมใน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

	 2. 	 ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยครั้งต่อไป

		  2.1	 ควรวิจัยเพื่อค้นหาสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรบุคลากรสายสนับสนุน หรือบุคลากร 

กลุ่มอื่น ในมหาวิทยาลัยของรัฐอื่น เพื่อเป็นการ 

ตรวจสอบผลการวิจัย หรือ ทำ�การวิจัยเพื่อค้นหา

สมรรถนะหลักของผู้บริหารระดับอื่น ๆ

		  2.2	 ควรวิจัยเพื่อค้นหาวิธีการพัฒนา

สมรรถนะหลักแต่ละด้านของบุคลากรที่ได้รับการ

พัฒนาไปแล้ว ทั้งในด้านความรู้ ทักษะและพฤติกรรม

จะมีความคงอยู่ และยั่งยืนได้อย่างไร
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