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บทคดัย่อ  
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นวฒันธรรม คณะผูว้ิจยัไดก้  าหนดวิธีด าเนินการวิจยัไว ้3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การสังเคราะห์ประเด็นแนวโนม้
ท่ีเป็นไปได้ของเกณฑ์การประเมิน ตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การพิจารณา 2) การพัฒนากรอบการประเมิน
สมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมดว้ยเทคนิคเดลฟายอิเล็กทรอนิกส์  และ 3) การวดั
ฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใชท้ฤษฎีรัฟเซตและจดัล าดบัและน ้ าหนกัความส าคญัของดา้น และตวับ่งช้ี 
ดว้ยกระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์ 
 ผลการวิจยัพบว่า เกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรม 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น 8 ตวับ่งช้ี 80 เกณฑ์การพิจารณา ไดแ้ก่ 1) ดา้นเจตคติขา้มวฒันธรรม 2) ตวับ่งช้ี 20 เกณฑ์
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การพิจารณา) 2) ด้านทกัษะสมรรถนะขา้มวฒันธรรม (4 ตวับ่งช้ี 40 เกณฑ์การพิจารณา) 3) ด้านความรู้ความ
เขา้ใจทางวฒันธรรม (2 ตวับ่งช้ี 20 เกณฑ์การพิจารณา) สมรรถนะขา้มวฒันธรรมแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่
ระดบัท่ี 1 (ควรปรับปรุง) ถึงระดบัท่ี 5 (สูงมาก) เม่ือวดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 19 คนโดยใช้
ทฤษฎีรัฟเซต พบว่า ค่าคุณภาพของขอบเขตล่าง (Lower Approximation)  (QL ≥ 0.75) ของด้าน ตวับ่งช้ี 
และเกณฑ์การพิจารณาทั้งหมด อยูร่ะหวา่ง 0.79 – 1.00  และเม่ือจดัล าดบัของดา้นและตวับ่งช้ีของเกณฑ์การ
ประเมินสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม ดว้ยกระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ พบว่า ดา้นเจต
คติข้ามวฒันธรรม มีน ้ าหนักมากท่ีสุดเท่ากับ 0.6571 (66%) รองลงมาคือ ด้านทักษะสมรรถนะข้าม
วฒันธรรม มีน ้ าหนักเท่ากับ 0.2746 (27%) และด้านความรู้และความเข้าใจทางวฒันธรรม มีล าดับ
ความส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ มีน ้าหนกัเท่ากบั 0.0683 (7%) 
 สรุปได้ว่า เกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผูป้ฏิบัติงานด้านวฒันธรรมท่ี
พฒันาข้ึน มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชป้ระเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 
 

ค าส าคญั: สมรรถนะขา้มวฒันธรรม, ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม, เกณฑก์ารประเมิน 
 

Abstract  
 This research aims to develop of criteria for assessing Cross-cultural competence of cultural 
staff. The method of this research consists of 3 steps as the following; 1) Synthesis of potential trends in 
assessment criteria, indicators, and sub indicators 2) Development of a cross-cultural competence 
assessment framework for cultural staff with e-Delphi technique and 3) Measuring the consensus of expert 
groups using rough set theory and prioritizing and weighting the importance of components and indicators 
with analytic hierarchical process (AHP). 
 The results were; The developed of the criteria for assessing Cross-cultural competence of 
cultural staff contained three components with 8 indicators. These were: 1) Cross-Cultural Attitudes (2 
indicators, 20 sub indicators) 2) Cross-Cultural Skills (4 indicators, 40 sub indicators) and 3) Cultural 
Knowledge and Understanding (2 indicators, 20 sub indicators). They were categorized into five levels 
ranking for improve to very high performance. The measured the consensus of a group of 19 experts using 
rough set theory, it was found that the quality of the lower Approximation (QL ≥ 0.75) of all components 
indicators and sub indicators was between 0.79 – 1.00 and ranked the components and indicators of the 
criteria for assessing Cross-cultural competence of cultural staff using analytic hierarchical process 
(AHP), it was found that the cross-cultural attitudes has the highest weight equal to 0.6571 (66%), 



C H A P T E R  2 
 

 21 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

followed by cross-cultural skills with a weight of 0.2746 (27%) and cultural knowledge and understanding 
has the least priority, with a weight of 0.0683 (7%). 
 It can be concluded that the developed of the criteria for assessing Cross-cultural competence of 
cultural staff are appropriate for use in assessing Cross-cultural competence of cultural staff. 
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บทน า 
 ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงทางบริบทสังคมโลกและการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ อย่างรวดเร็วทั้ งในระดับประเทศและระดบัภูมิภาค เช่น การเปิดเสรีการค้าระหว่าง
ประเทศ การเคล่ือนยา้ยของแรงงานและประชากร ความร่วมมือทางการศึกษา และการแลกเปล่ียนทาง
วฒันธรรม ประเทศไทยยงัคงประสบสภาวะแวดลอ้มและบริบทของการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีอาจก่อให้เกิด
ความเส่ียงทั้งจากปัจจยัภายในและภายนอก ประเทศ สังคมมีแนวโน้มเป็นสังคมพหุวฒันธรรมมากข้ึน 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558) ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนยงัส่งผล
ให้หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพและเพียงพอต่อการ
ขบัเคล่ือนภารกิจ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558) ดงันั้น บุคลากร
ของทุกภาคส่วนจึงจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบท
สังคมและนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในระดบัประเทศและระดบัทอ้งถ่ิน 
 สมรรถนะข้ามวฒันธรรมมีความจ าเป็นส าหรับผูป้ฏิบัติงานท่ีต้องท างานภายใต้บริบทของ           
ความหลากหลายหรือความแตกต่างทางวฒันธรรม เช่น ด้านสุขภาพหรือสาธารณสุข ด้านสังคม               
ดา้นกฎหมาย ผูน้ าของหน่วยงานภาครัฐ ผูป้ฏิบติังานในส่วนภูมิภาคหรือทอ้งถ่ิน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวฒันธรรม
และส่ือมวลชน รวมทั้งผูน้  ารุ่นใหม่ ผูน้  าดา้นธุรกิจ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะขา้มวฒันธรรมและ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ มีความเช่ียวชาญอย่างมืออาชีพ (Unesco et al., 2013; Glickman, Olsen & 
Rowthorn, 2015)  ในต่างประเทศมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของกลุ่มอาชีพต่าง ๆ              
ท่ีปฏิบัติงานในบริบทของความหลากหลายหรือความแตกต่างทางวฒันธรรม เช่น ทหาร บุคลากร
สาธารณสุข นกัจิตวิทยา งานคุม้ครองเด็ก ผูบ้ริหารภาครัฐ ผูน้ าแบบโลกาภิวฒัน์ พนกังานโรงแรม นกัศึกษา
วชิาชีพ เป็นตน้ และพบงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ีภาคใตข้องประเทศไทย 
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นสังคมพหุวฒันธรรมค่อนขา้งสูง (ชาลี ไตรจนัทร์, 2551, ศิริพนัธ์ุ ศิริพนัธ์ุ, ดาริน โต๊ะกานิ 
และมุสลินท ์โตะ๊กานิ, 2552) 
 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงทางสังคม ท าใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานในบริบทความหลากหลาย
ทางวฒันธรรมจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ หรือสมรรถนะท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม ในประเทศไทยนั้นยงัไม่มีการก าหนดส าหรับสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานดา้น
วฒันธรรมไวอ้ย่างชัดเจน มีเฉพาะในส่วนของภาคราชการซ่ึงก าหนดสมรรถนะของผูป้ฏิบัติงานด้าน
วฒันธรรมไวเ้พียง 3 ดา้นเท่านั้น คือ สุนทรียภาพทางศิลปะ การด าเนินการเชิงรุก และความมัน่ใจในตนเอง 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2552)  การศึกษาสมรรถนะขา้มวฒันธรรมทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศยงัไม่มีงานวิจยัท่ีศึกษาสมรรถนะขา้มวฒันธรรมกบัผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมโดยตรง ซ่ึงเป็น
ผูท่ี้จ  าเป็นตอ้งมีสมรรถนะในดา้นน้ีสูงมาก เพื่อจะท าให้การท างานในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรม 
หรือสังคมหพุวฒันธรรมประสบความส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของการด าเนินงาน  ดังนั้ น 
คณะผูว้ิจยั จึงท าการศึกษาวิจยัเพื่อพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมผูป้ฏิบติังานด้าน
วฒันธรรม ดว้ยเทคนิคเดลฟายอิเล็กทรอนิกส์  (Mamaqi et al., 2010; Cole et al., 2013) ซ่ึงเป็นเทคนิคการ
วิจัยท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิจัยปัจจุบันและอนาคต เป็นเทคนิคท่ีมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการยืนยนัหรือทดสอบขอ้เท็จจริง ใช้ประโยชน์ในการวางกรอบแนวคิดทิศทางในการ
พฒันาเกณฑ์การประเมิน  และวดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใชท้ฤษฎีรัฟเซต (สุมามาลย ์ปานค า และ
เสรี ชัดแช้ม , 2559) เพื่ อจัดการกับความคลุมเครือและความไม่แน่นอนของข้อมูลความเห็นของ                     
กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ท าให้ดา้น และตวับ่งช้ีของเกณฑ์การประเมินท่ีไดจ้ากฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญมีความ
ถูกต้องมากข้ึน และจัดล าดับและน ้ าหนักความส าคัญของด้าน และตัวบ่งช้ี ให้มีมาตรฐานชัดเจนด้วย
กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์  (Saaty & Vargas, 2012, pp. 1-20; ศราวุธ ยงัเจริญยนืยง และคณะ, 2559) 

คณะผูว้ิจยัมุ่งหวงัท่ีจะพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมให้
มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมได ้       
ซ่ึงจะช่วยให้หน่วยงานท่ีด าเนินงานด้านวฒันธรรมใช้เป็นแนวทางในการประเมินผูป้ฏิบัติงานด้าน
วฒันธรรม น าไปสู่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สอดคลอ้งตามเจตนารมณ์ของการด าเนินงานด้าน
วฒันธรรมตามนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป  
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื่อพัฒนาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผู ้ปฏิบัติงานด้านวฒันธรรม             
ดว้ยเทคนิคเดลฟายอิเล็กทรอนิกส์   
 2. เพื่อวดัฉันทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้ทฤษฎีรัฟเซต และจดัล าดบัและน ้ าหนกัความส าคญั
ของดา้น และตวับ่งช้ีของเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมดว้ยวิธี
กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์  
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ทบทวนวรรณกรรม 
 การวิจัย เร่ืองการพัฒนาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผูป้ฏิบัติงานด้าน

วฒันธรรม คณะผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องจากแนวคิดสมรรถนะ แนวคิดสมรรถนะใน
ศตวรรษท่ี 21 แนวคิดหลกัของสมรรถนะขา้มวฒันธรรม แนวคิดการประเมิน ตวับ่งช้ี เกณฑ์การพิจารณา 
เทคนิคการวจิยัเดลฟายแบบอิเล็กทรอนิกส์ และกระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 แนวคิดสมรรถนะ   
 สมรรถนะเป็นลกัษณะใด ๆ ของบุคคลแต่ละคนท่ีน าไปสู่การยอมรับหรือโดดเด่น อาจรวมถึง
ทกัษะทางเทคนิค ระดับของแรงจูงใจ ลักษณะบุคลิกภาพ การมีความรู้หรือความสามารถในการสร้าง
ผลผลิต จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีในบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ และสามารถใชก้ าหนดเป็นคุณสมบติัของบุคคลท่ี
ประสบความส าเร็จไดม้ากกวา่คนอ่ืน (Rothwell and Graber, 2010) สมรรถนะมีความส าคญัในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ งในระบบสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ ระบบการฝึกอบรมและพฒันา
พนักงาน และระบบบริหารผลการปฏิบติังาน (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2550) นอกจากน้ี ผลการประเมิน
สมรรถนะสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในเร่ืองของการให้ผลตอบแทน เพื่อเป็นการตอบแทนและสร้างขวญั
ก าลงัใจส าหรับผูท่ี้มีสมรรถนะตามท่ีองค์กรและต าแหน่งตอ้งการและเก็บรักษาคนดีคนเก่งไวใ้นองค์กร  
การคัดสรรเพื่อน าผลการประเมินสมรรถนะมาใช้ประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกคนท่ีชัดเจน 
น่าเช่ือถือและช่วยสนับสนุนให้องค์กรเติบโตอย่างย ัง่ยืน การวางแผนทางกา้วหน้าสายอาชีพและการวาง
แผนการสืบทอดต าแหน่ง เพื่อช่วยในการวางคนให้เหมาะกับความสามารถ ความสนใจและส่ิงท่ีงาน
ต้องการ เพื่อประโยชน์สูงสุดกับเจา้หน้าท่ีและองค์กรในภาพรวม รวมทั้งการฝึกอบรมและการพฒันา              
เพื่อเน้นให้เกิดการพฒันาความสามารถท่ีช่วยให้บุคลากรเติบโตไปพร้อมกบัองค์กร (สถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพในราชการ, 2553) ซ่ึงส่งผลให้เกิดผลดีต่อบุคลากรท าให้เกิดความมุ่งมัน่และเขม้แข็ง   
เอาจริงเอาจงัในงาน มีความกระตือรือร้นไม่ยอ่ทอ้ต่องานอยา่งง่าย ๆ มีจิตส านึกในความรับผิดชอบอยา่งสูง
ท่ีจะท างานให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ท่ีสุด อีกทั้งยงัท าให้ไดรั้บการพฒันาความรู้และทกัษะตามงานในหนา้ท่ีของ
ตนและขององคก์าร และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (สีมา สีมานนัท,์ 2553)  
 แนวคิดสมรรถนะในศตวรรษที ่21 
 ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท าให้มนุษยใ์นยุค
ปัจจุบนัตอ้งมีการปรับตวัตามสภาพแวดลอ้มของสังคมท่ีเปล่ียนไป จึงเป็นท่ีมาของค าวา่ “สมรรถนะการอยู่
ในสังคมโลก” (Global competence) ซ่ึงคณะกรรมการจัดท าพจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย 
ส านกังานราชบณัฑิตยสภา อธิบายวา่ความหมายถึง ความรู้ความเขา้ใจ และความสามารถในการวิเคราะห์
เหตุการณ์ ปรากฏการณ์หรือพหุวฒันธรรมท่ีเกิดข้ึนในโลกไร้พรมแดนอยา่งมีวิจารณญาณและจากมุมมองท่ี
หลากหลาย การมองโลกในเชิงสร้างสรรค์ มีเจตคติทางบวก และค านึงถึงค่านิยมสากล เคารพในศกัด์ิศรีของ
ความเป็นมนุษยแ์ละความแตกต่างในวิถีชีวิต สังคม และวฒันธรรม ซ่ึงส่งผลต่อการรับรู้ การตดัสินใจและ
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การส่ือสารแนวคิดของตนและของผูอ่ื้นอย่างมีเหตุผล เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน (จินดารัตน์ โพธ์ินอก, 2561) 
สมรรถนะการอยูใ่นสังคมโลก เป็นทกัษะท่ีส าคญัส าหรับการเรียนรู้ตลอดชีวติของบุคคลในยคุศตวรรษท่ี 21 
ซ่ึงประกอบดว้ย การคิดอยา่งมีวจิารณญาณและการแกปั้ญหา การสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ความเขา้ใจการ
ขา้มวฒันธรรม การส่ือสาร ขอ้มูลและการรู้เท่าทนัส่ือ คอมพิวเตอร์และความรู้ดา้น ICT และพึ่งพาตนเอง
ดา้นอาชีพและการเรียนรู้ (Trilling and Fadel, 2009) และวจิารณ์ พานิช (2556) ไดส้รุปทกัษะแห่งศตวรรษท่ี 
21 ซ่ึงแจกแจงออกไดเ้ป็น 3Rs + 8Cs และ + 2Ls ประกอบดว้ย 3Rs ไดแ้ก่ Reading (อ่านออก), (W)’ Riting) 
(เขียนได้), และ (A)’Rithemetics (คิดเลขเป็น) +  21st Century Themes 8Cs ได้แก่  Critical Thinking & 
Problem Solving (ทักษะด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และทักษะในการแก้ปัญหา) Creativity and 
Innovation (ทกัษะดา้นการสร้างสรรค ์และนวตักรรม) Collaboration, Teamwork & Leadership (ทกัษะดา้น
ความร่วมมือ การท างานเป็นทีม และภาวะผูน้ า) Cross-cultural Understanding (ทกัษะด้านความเขา้ใจ
ต่างวฒันธรรม และต่างกระบวนทศัน์) Communications, Information, and Media Literacy (2-3 ภาษา)  
(ทกัษะดา้นการส่ือสารสารสนเทศ และรู้เท่าทนัส่ือ) Computing & Media Literacy (ทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร) Career & Learning Self-reliance (ทกัษะอาชีพ และทกัษะการ
เรียน รู้) Change (ทักษะการเป ล่ียนแปลง) และ 2Ls ได้แก่  Learning Skills (ทักษะการเรียน รู้) และ 
Leadership (ภาวะผูน้ า)   
 ความรู้ความเขา้ใจ และความสามารถในการวิเคราะห์เหตุการณ์ ปรากฏการณ์หรือพหุวฒันธรรม
ท่ีเกิดข้ึนในโลกไร้พรมแดนอยา่งมีวิจารณญาณ หรือความแตกต่างวฒันธรรม เป็นสมรรถนะท่ีส าคญัยิ่งใน
ยุคปัจจุบัน ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวั ปรับวิถีชีวิต และมีความเข้าใจผูท่ี้มีความแตกต่างทาง
วฒันธรรมมากยิ่งข้ึน เกิดสัมพนัธภาพอนัดีและส่งผลให้การปฏิบัติหน้าท่ีในบริบทพื้นฐานของความ
แตกต่างทางวฒันธรรมประสบความส าเร็จ 
 แนวคิดสมรรถนะข้ามวฒันธรรม 
 องค์การการศึกษาวิทยาศาสตร์และวฒันธรรมแห่งสหประชาชาติ หรือยูเนสโก (United Nations 
Educational, Scientific and  Cultural Organization : UNESCO) (Unesco, 2013) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะข้าม
วฒันธรรม เป็นสมรรถนะท่ีจ าเป็นของผูป้ฏิบัติงานในยุคของโลกาภิวฒัน์ท่ีได้ท าให้เกิดการเคล่ือนยา้ย
ประชากรซ่ึงมีพื้นฐานของความแตกต่างทางวฒันธรรมใหไ้ดอ้ยูใ่กลก้นั ซ่ึงความหลากหลายทางวฒันธรรมท า
ให้เกิดความจ าเป็นในการขยายขอบเขตของสมรรถนะท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและสามารถพฒันาให้ดีข้ึนได ้
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมไดก้ลายเป็นลกัษณะท่ีเด่นชดัซ่ึงเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในการถ่ายทอดสู่
คนรุ่นหลงั ทั้งธรรมเนียมปฏิบติัทางสังคม ลกัษณะทางวฒันธรรมของแต่ละบุคคล และวธีิการติดต่อส่ือสาร
กับผู ้ท่ีมาจากวฒันธรรมอ่ืน ส่ิงเหล่าน้ีล้วนต้องกระท าภายใต้ความระมัดระวงัถึงความแตกต่างทาง
วฒันธรรม ดงันั้น ผูท่ี้ก  าหนดนโยบายและผูป้ฏิบติังานดา้นสังคมวฒันธรรมจึงตอ้งตระหนกัถึงสมรรถนะ
ขา้มทางวฒันธรรมให้มากข้ึน เพราะเป็นส่ิงส าคญัท่ีสัมพนัธ์กบัการช่วยให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ีด้าน
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วฒันธรรมผา่นประสบการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม สมรรถนะขา้มวฒันธรรมมีจ าเป็นส าหรับผูป้ฏิบติังาน
ท่ีตอ้งท างานภายใตบ้ริบทของความหลากหลายหรือความแตกต่างทางวฒันธรรม ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
และเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อให้มีความเช่ียวชาญอยา่งมืออาชีพ (Unesco et al., 2013; Glickman, Olsen, and 
Rowthorn, 2015) 
 ดังนั้ น  จึงส รุป ได้ว่า  สมรรถนะข้ามว ัฒนธรรม  (Cross-Cultural Competence) หมายถึ ง 
ความสามารถของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบนพื้นฐาน
ของความแตกต่างทางวฒันธรรม ประกอบดว้ย เจตคติขา้มวฒันธรรม ทกัษะสมรรถนะขา้มวฒันธรรม และ
ความรู้และความเขา้ใจทางวฒันธรรม  
 แนวคิดการประเมิน ตัวบ่งช้ี เกณฑ์การพจิารณา 
 การประเมินเป็นการตัดสินคุณค่าของส่ิงท่ีมุ่งประเมิน ซ่ึงอาจจะเก่ียวกับเป้าหมายของการ
ประเมินอยูท่ี่การตดัสินคุณค่า โดยผูป้ระเมินจะตอ้งมีความเช่ียวชาญในหลกัการสังเกตและเหตุผล (ศิริชยั 
กาญจนวาสี, 2554) ซ่ึงจะตอ้งมีเกณฑ์ (Criteria) เป็นมาตรฐานท่ีก าหนดข้ึนเพื่อประเมินค่าเร่ืองต่าง ๆ ว่ามี
คุณสมบติัตามท่ีตอ้งหรือไม่ (ราชบณัฑิตสถาน, 2551) หลกัหรือมาตรฐานท่ีใช้ในการเลือกหรือตดัสินใจ
เก่ียวกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Trumble, 2000) แสดงออกมาในรูปแบบของระดบัพฤติกรรมท่ียอมรับได ้(สมหวงั 
พิธิยานุวฒัน์, 2553) เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน คาดหวงัคุณลกัษณะเฉพาะท่ีสอดคลอ้งกนัในแต่ละเกณฑ ์
และสามารถบรรยายคุณภาพในแต่ละระดับได้ (Panadero and Romeo, 2014) พิจารณาจากตัวบ่ งช้ี 
(Indicator) ซ่ึงเป็นตวัประกอบ ตวัแปร หรือค่าท่ีสังเกตได ้ใช้บ่งบอกสถานภาพหรือสะทอ้นลกัษณะของ
ทรัพยากรการด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2554) แสดงถึงความถูกตอ้งแม่นย  าของ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงวา่มีมากนอ้ยเพียงใด (Webster’s Online Dictionary, 2010) 
 เกณฑ์ มีบทบาทในการสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กร เช่น ช่วยปรับปรุง
วิธีด าเนินการ เพิ่มขีดความสามารถ และผลลพัธ์ขององคก์าร กระตุน้การส่ือสารและการแลกเปล่ียนเรียนรู้
วิธีการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศระหว่างองค์การต่าง ๆ และเป็นเคร่ืองมือในการท างานเพื่อให้เขา้ใจและบริหาร
จดัการผลการด าเนินการขององคก์ร เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และเพื่อการสร้างโอกาสใน
การเรียนรู้ (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2556) คุณลกัษณะของเกณฑ์ท่ีดีมี 5 คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ความตรง 
(Validity ตรงตามคุณลักษณะท่ีจะว ัดทั้ งในความตรงประเด็น  (Relevant) และความ เป็นตัวแทน 
(Representative) ความเท่ียง (Reliability) มีความน่าเช่ือถือ คงเส้นคงวา มีความเป็นปรนยั (Objective) และ   
มีความคลาดเค ล่ือนต ่ า (Minimum error)  ความเป็นกลาง (Neutrality) ปราศจากความล าเอียง (Bias)                       
ไม่โนม้เอียงไปทางใดทางหน่ึง  ความไว (Sensitivity) ต่อคุณลกัษณะท่ีจะวดั สามารถแสดงความผนัแปรหรือ
ความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะห์ไดอ้ย่างชัดเจน สะดวกในการน าไปใช้ (Practicality) ตวับ่งช้ีจะตอ้ง
เก็บขอ้มูลง่าย (Availability) และแปลความหมายง่าย (Interpretability) สามารถให้ค่าการวดัท่ีมีจุดสูงสุด
และต ่าสุด ซ่ึงจะท าให้เขา้ใจง่ายและสามารถสร้างเกณฑ์ตดัสินคุณภาพได้ง่าย (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2554) 
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นอกจากน้ี U.S.Office of Personel Management (2011) ไดส้รุปคุณลกัษณะของเกณฑ์ท่ีดีในการจดัการดา้น
บุคลากร ประกอบด้วย สามารถวดัได้ (Measurable) สามารถบรรลุผลได้ (Attainable) สามารถเข้าใจได ้
(Understandable) สามารถตรวจสอบได ้(Verfiable) และยติุธรรม (Eauitable) 
 เทคนิคการวจัิยเดลฟายแบบอเิลก็ทรอนิกส์ (e-Delphi) 
 เทคนิคการวิจัยเดลฟายแบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นแนวทางท่ีพัฒนาข้ึนท่ีใช้อินเทอร์เน็ตเป็น
เคร่ืองมือในการส่ือสารเพื่อช่วยให้ผูว้ิจยัได้ใช้เทคนิควิทยาการวิจยัท่ีท าให้กระบวนการส ารวจและระดม
ความคิดเห็นด าเนินไปไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงเป็นเทคนิคการวิจยัท่ีรวมเอาจุดเด่นหรือขอ้ดีของเทคนิค e-Delphi 
และเทคนิค Delphi เขา้ดว้ยกนั เพียงแต่มีการปรับปรุงวิธีให้มีความยืดหยุน่และเหมาะสมมากข้ึน (Mamaqi, 
Miguel & Olave, 2010) เทคนิคการวิจัยเดลฟายต้องมีวิธีการสรุปฉันทามติ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีใช้การ
ตัดสินใจและประเด็นท่ีมีความสอดคล้องกันของความเห็นของผู ้เช่ียวชาญ (Diamond et al., 2014)           
เป็นกระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีใช้ในการตัดสินใจหรือลงข้อสรุปในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอย่างเป็นระบบท่ี
ปราศจากการเผชิญหน้าโดยตรงของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ โดยรวบรวมและสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ          
ใช้ในกรณีท่ีปัญหาหรือปรากฏการณ์ท่ีศึกษามีความรู้ท่ีไม่สมบูรณ์ ซับซ้อน ไม่ชัดเจน มีเป้าหมาย เพื่อให้
ผูเ้ช่ียวชาญในสาขานั้นเป็นผูต้อบปัญหา เพิ่มความเขา้ใจในโอกาส ผลลพัธ์ เหตุผลหรือพฒันาไปสู่การท านาย
ขา้งหน้า (Jensen, 1996 cited in Skuimoshki et al., 2007) คุณลกัษณะของเทคนิคเดลฟาย ไดแ้ก่ เป็นเทคนิคการ
วิจยัท่ีผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนท่ีร่วมวิจยัไม่ทราบว่าใครเป็นใครบา้ง ไม่มีการเปิดเผย และไม่ทราบว่าแต่ละคนมี
ความคิดเห็นแต่ละขอ้อย่างไร เป็นการขจดัอิทธิพลของกลุ่มท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญคนอ่ืน ๆ 
การทวนซ ้ าของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีตอบค าถามกลัน่กรองอยา่งละเอียด รอบคอบ มุมมอง ความคิดเห็นท่ีกา้วหน้า
ของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละรอบ  การควบคุมการตอบกลบั รายงานมุมมองของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญอ่ืน ๆ และให้
โอกาสกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญตอบชดัเจนข้ึนหรือเปล่ียนมุมมองความคิดเห็น ใช้ค่าสถิติในกลุ่มขอ้ตกลงร่วมกนัของ
กลุ่ม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์เชิงปริมาณและการแปลผลข้อมูล (Rowe & Wright, 1999 cited in Skuimoshi             
et al., 2007)  
 เกณฑก์ารคดัเลือกและการก าหนดขนาดของผูเ้ช่ียวชาญ ในเทคนิคเดลฟายกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้ง
เป็นผูมี้ความรู้และประสบการณ์ในเร่ืองศึกษาวิจยั มีความสามารถและเตม็ใจ มีเวลาเพียงพอเขา้ร่วมวจิยั และ
มีทกัษะในการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การเลือกผูเ้ช่ียวชาญมีความส าคญักบัผลท่ีมีความถูกตอ้งและ
ความตรงสูง การสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็นใช้วิธีการ Purposive Sampling และ Snowball 
Sampling และเพื่อให้ขอ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัสูงและมีความคลาดเคล่ือนนอ้ยตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญ
จ านวนตั้งแต่ 17 คนข้ึนไป (Ludwing, 1997 cited in Hsu & Sanford, 2007) จ านวนผูเ้ช่ียวชาญท่ีเหมาะสม
คือ 15-20 คน (Mullen, 2003 cited in Giannarou & Zervas, 2014) ส่วนใหญ่สามารถได้ขอ้สรุปผลการวิจยั
จากแบบสอบถามรอบท่ี 3 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลในแต่ละรอบ 2 สัปดาห์ (Delbecq et al., 1975 cited in 
Hsu & Sanford, 2007) การรวบรวมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้มาตรวดัอตัราส่วน Likert Scale             
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ในการรวบรวมความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญมี 5 ระดบั และ 7 ระดบั จากการศึกษาพบวา่ มาตรวดัประมาณ
ค่า 7 ระดับ ผลความสัมพนัธ์มีความแข็งแกร่งเม่ือทดสอบด้วย t-test (Lewis, 1993 cited in Habibi et al., 
2014) แบบสอบถามในแต่ละรอบตอบกลบัมาในรอบสุดท้ายค าถามรายข้อถูกคดักรอง เทคนิคเดลฟาย 
จ านวน 3 รอบ มีความเหมาะสมและบรรลุฉนัทามติ (Fan & Cheng, 2006 cited in Habibi et al., 2014) 
 การวดัฉันทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้ทฤษฎีรัฟเซต ด าเนินการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นท่ี 1 
ก าหนดคุณสมบติั จ าแนกคุณสมบติั และผลลพัธ์คุณสมบติัตามการวดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ ขั้นท่ี 2 
แสดงตารางการตดัสินใจตามทฤษฎีรัฟเซต ซ่ึงแบ่งผลลพัธ์เป็นเซตของขอ้มูล 2 อย่าง คือ การประมาณค่า
ขอบเขตล่าง (Lower Approximation) และการประมาณค่าขอบเขตบน (Upper Approximation) ขั้นท่ี 3 ก าหนด
กฎการตดัสินใจ (d) ตามทฤษฎีรัฟเซตของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนตามเง่ือนไข ขั้นท่ี 4 ค านวณค่าคุณภาพของ
การประมาณขอบเขตล่าง (Quality of Lower Approximation: QL) โดยหาไดจ้ากการน าจ านวนผูเ้ช่ียวชาญท่ี
เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามหารดว้ยจ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด และขั้นท่ี 5 ก าหนดเกณฑ์การวดัฉนัทามติของกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้ทฤษฎีรัฟเซตคือการพิจารณาค่าคุณภาพของการประมาณขอบเขตล่าง ซ่ึงหากค่า QL  
0.75 แสดงวา่ไดรั้บฉนัทามติจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ (สุมามาลย ์ปานค า และเสรี ชดัแชม้, 2559) 

 กระบวนการล าดับช้ันเชิงวเิคราะห์ (Analytic Hierarchy  Process: AHP) 
 กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ (AHP) เป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีใช้ในการวินิจฉัยเพื่อหา
เหตุผลท่ีมีประสิทธิภาพ (Saaty & Vargas, 2012) ไดรั้บความนิยม มีความถูกตอ้งแม่นย  า และวิเคราะห์หาทาง
เลือกท่ีเหมาะสมในปัญหาท่ีซับซ้อน ช่วยตดัสินใจทางธรรมชาติของมนุษย ์เป็นวิธีการหน่ึงท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์เพื่อการตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด (Best Alternative) โดยมีหลกัการง่าย ๆ คือ แบ่งโครงสร้าง
ของปัญหาออกเป็นชั้ น ๆ ชั้ นแรกคือ ก าหนดเป้ าหมาย (Goal) ก าหนดเกณฑ์  (Criteria) เกณฑ์ ย่อย                
(Sub criteria) และทางเลือก (Alternative) ตามล าดบั แลว้จึงวิเคราะห์หาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดโดยการวิเคราะห์
เปรียบเทียบ (Trade Off) เกณฑ์ในการคดัเลือกทางเลือกทีละคู่ (Pairwise) เพื่อให้ง่ายต่อการตดัสินใจว่า
เกณฑไ์หนส าคญักวา่กนั โดยการให้คะแนนตามความส าคญัหรือความชอบ หลงัจากใหค้ะแนนเพื่อจดัล าดบั
ความส าคญัของเกณฑ์แลว้จึงค่อยพิจารณาวเิคราะห์ทางเลือกทีละคู่ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวที้ละเกณฑจ์นครบ
ทุกเกณฑ์ ถา้การให้คะแนนความส าคญัหรือความชอบนั้นสมเหตุสมผล (Consistency) จะสามารถจดัล าดบั
ทางเลือกเพื่อหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดได้ การจดัล าดับ (Rating) ของ AHP คือการเปรียบเทียบเชิงสุทธิโดย
จดัล าดบัทางเลือกต่าง ๆ ท่ีเป็นอิสระต่อกนัทีละตวัในรูปแบบของมาตรฐานระดบัเขม้ขน้ (Standard Intensity) 
หรือมาตรฐานเฉพาะภายใต้เกณฑ์ในการตดัสินใจแต่ละเกณฑ์ซ่ึงแต่ละเกณฑ์อาจมีระดับความเขม้ข้น
เหมือนกนัหรือแตกต่างกนัก็ได ้(วฑูิรย ์ตนัศิริมงคล, 2557) 
 คณะผูว้ิจยัได้สรุป สังเคราะห์ประเด็นโอกาส แนวโน้มความเป็นไปได้ของเกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม โดยใชก้ลุ่มแนวคิดสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของ
ผูป้ฏิบติังานภาครัฐในต่างประเทศจากผลการศึกษาวจิยัสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของ Ndiwane et al. (2014) 
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มี 3 ด้าน ประกอบด้วย ความรู้ ความตระหนัก และทักษะ ผลการวิจยัของ Leung and Cheung (2013) มี               
3 ด้าน ประกอบด้วย ได้แก่ ด้านเจตคติ ด้านทักษะ และ ด้านความรู้ (Attitude-Skills-Knowledge) และ
ผลการวิจยัของ Behymer et al. (2015) มี 4 ด้าน ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ เจตคติ และความสามารถ 
(Knowledge, Skills, Attitude and Abilities – KSAAs) ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดหลกัของเกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม ด าเนินการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 5 คน 
เพื่อพฒันากรอบเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม สรุปเป็นดา้น 
และตวับ่งช้ีหลกัของเกณฑ์การประเมินน าไปใช้สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 19 คน โดยวิธีการวิจยัแบบ             
e-Delphi จ านวน 3 รอบ วดัฉันทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญด้วยทฤษฎีรัฟเซต ได้จ  านวนด้าน ตวับ่งช้ี และ
เกณฑ์การพิจารณา และน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญก าหนดน ้ าหนักและความส าคญัรายดา้น และตวับ่งช้ี โดยวิธี 
AHP สรุปเป็นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรม ตามกรอบ
แนวคิดการวจิยั ดงัภาพท่ี 1 และวธีิการวจิยั ดงัภาพท่ี 2 
 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวจิยัการพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้น

วฒันธรรม 
 
 
 

สมรรถนะ  
สมรรถนะในศตวรรษท่ี 21 
สมรรถนะขา้มวฒันธรรม 
สมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานภาครัฐ 

ร่างเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรม
ของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 

1. ดา้นความรู้และความเขา้ใจทางวฒันธรรม   
2. ดา้นทกัษะสมรรถนะขา้มวฒันธรรม  
3. ดา้นเจตคติขา้มวฒันธรรม 

เกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  (Interview)  

 

e-Delphi สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ 

จ ำนวน 3 รอบ 
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วธิีการวจิัย 
 การพฒันาเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม               
มีรายละเอียดของวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2 วธีิการวจิยัการพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 

 
 1. การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับเกณฑ์การประเมินสมรรถนะ                
ขา้มวฒันธรรม ก าหนดเป็นกรอบประเด็นแนวโน้มการประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังาน
ดา้นวฒันธรรม  

สังเคราะห์ประเด็นท่ีเป็นไปไดจ้ากแนวคิด ทฤษฏีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั                 

เกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมดว้ยการ
วเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

 

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  (Interview) ดว้ยแบบสัมภาษณ์ 

วเิคราะห์จดัล าดบัความส าคญัและน ้าหนกัของดา้น และตวับ่งช้ี 
 ดว้ยกระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์  (Analytic Hierarchy Process: AHP)  

 

e-Delphi สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ รอบท่ี 1 ดว้ยแบบสอบถามปลายเปิด 

e-Delphi สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ รอบท่ี 2 ดว้ยแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 7 ระดบั 
วเิคราะห์ความเห็นผูเ้ช่ียวชาญเทียบกบัความเห็นของกลุ่มโดยใชท้ฤษฎีรัฟเซต  

 
e-Delphi สอบถามผูเ้ช่ียวชาญใหย้นืยนัค าตอบ รอบท่ี 3 ดว้ยแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 

7 ระดบั วดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใชท้ฤษฎีรัฟเซต  
 

สรุปเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 
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 2. สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  โดยก าหนดผูท้รงคุณวุฒิแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 5 คน ประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดับสูงกระทรวงวฒันธรรม และผูเ้ช่ียวชาญด้านความสัมพนัธ์
ต่างประเทศในระดบัประเทศและระดบันานาชาติท่ีมีประสบการณ์การท างานระหว่างประเทศไม่น้อยกว่า 
10 ปี ไดแ้ก่ ผูต้รวจราชการกระทรวงวฒันธรรม อดีตเอกอคัรราชฑูต ท่ีปรึกษากิตติมศกัด์ิคณะกรรมาธิการ
ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมวุฒิสภา ศิลปินแห่งชาติ และท่ีปรึกษากระทรวงวฒันธรรมดา้นความสัมพนัธ์
ต่างประเทศ นดัหมายวนัสัมภาษณ์ ด าเนินการสัมภาษณ์แบบไม่ช้ีน า และใชว้ธีิการสรุปสะสม (Cumulative 
Summarization Technique) ได้กรอบเกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผูป้ฏิบัติงานด้าน
วฒันธรรม สรุปเป็นดา้น และตวับ่งช้ีหลกัน าไปจดัท าเป็นแบบสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ รอบท่ี 1 
 3. e-Delphi รอบท่ี 1 ก าหนดผูเ้ช่ียวชาญแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 19 คน 
(Macmillan, 1971, p. 11) โดยพิจารณาระยะเวลาการท างานหรือประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างานระหวา่งประเทศ งานความสัมพนัธ์ต่างประเทศ งานวฒันธรรมอาเซียน งานความหลากหลายทาง
วฒันธรรม ไม่น้อยกว่า 10  ปี ประกอบด้วย กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานสังกัดกระทรวงวฒันธรรม 
จ านวน 8 คน กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญจากมหาวิทยาลยั จ  านวน 5 คน และกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญดา้นวฒันธรรม จ านวน 6 
คน น าขอ้มูลจากการสอบถามความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ไดแ้ก่ การจดั
กลุ่ม (Grouping) น าประเด็นท่ีมีคลา้ยกนัสรุปเป็นประเด็นหลกั จ าแนกเป็นประเด็นต่าง ๆ ในแต่ละดา้น และ
มีความเป็นไปไดข้องดา้น ตวับ่งช้ี จดัท าเป็นแบบสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ รอบท่ี 2  

 4. e-Delphi รอบท่ี 2 ด าเนินการสังเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญในรอบแรก 
และแนวคิดทฤษฎี การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างแบบสอบถาม e-Delphi ปลายปิด 
มาตรประมาณค่า 7 ระดับ (น้อยท่ีสุด-มากท่ีสุด) (Lewis, 1993 cited in Habibi et al., 2014) เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านของเกณฑ์และตวับ่งช้ีท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ            
สรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ จากการสอบถามรอบท่ี 2 น ามาวดัฉันทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้
ทฤษฎีรัฟเซต (Rough set theory) ก าหนดเกณฑ์การวดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ คือ ค่าคุณภาพของการ
ประมาณขอบเขตล่าง (QL)  0.75 หมายถึง ไดรั้บฉนัทามติจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ 
 5. e-Delphi รอบท่ี 3 สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นและตวับ่งช้ีตามแบบสอบถาม e-Delphi รอบท่ี 
2 ท่ีผา่นการคดัเลือกจากผูเ้ช่ียวชาญโดยการวดัฉันทามติดว้ยทฤษฎีรัฟเซต QL  0.75 ให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านของเกณฑ์และตวับ่งช้ีท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ
เหมือนแบบสอบถามในรอบท่ี 2 ต่างกนัตรงท่ีมีการใส่ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงแสดงผลการวดัฉนัทา
มติเป็นค่าสถิติของกลุ่ม และค าตอบของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน และได้ผูเ้ช่ียวชาญยืนยนัค าตอบเดิมหรือ
เปล่ียนแปลงค าตอบใหม่ ทั้งในดา้นและตวับ่งช้ีของเกณฑ์การประเมิน วดัฉนัทามติของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญโดย
ใชท้ฤษฎีรัฟเซต  
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 6. กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ Analytic Hierarchical Process (AHP) ก าหนดผูเ้ช่ียวชาญ
กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวเิคราะห์ จ านวน 7 คน (Liu & Chin, 2010) เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ดา้นวฒันธรรม
และความสัมพนัธ์ต่างประเทศไม่นอ้ยกวา่ 10 ปี จากหน่วยงานสังกดักระทรวงวฒันธรรม มหาวิทยาลยั และ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวฒันธรรม คดัเลือกจากกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในขั้นตอนเทคนิคการวิจยัแบบ e-Delphi จ านวน 3 
รอบ สร้างแบบสอบถามกระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นส าหรับการ
เปรียบเทียบน ้ าหนกัความส าคญัในแต่ละดา้นของเกณฑ์แต่ละคู่ และตวับ่งช้ีแต่ละคู่ในแต่ละดา้นของเกณฑ์
การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การแสดงความคิดเห็นของการเปรียบเทียบน ้ าหนักความส าคญัในแต่ละด้านของ
เกณฑแ์ต่ละคู ่
  ส่วนท่ี 2 การแสดงความคิดเห็นของการเปรียบเทียบน ้ าหนกัความส าคญัของตวับ่งช้ีแต่ละคู่ใน
แต่ละดา้นของเกณฑ ์
  ส่งแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญทางช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail, Line) ให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ก าหนดน ้ าหนกัของดา้น ตวับ่งช้ี ด าเนินการสรุปการก าหนดน ้ าหนกัของดา้น ตวับ่งช้ี วิเคราะห์ค่าน ้ าหนัก
ดชันีความสอดคล้องและค่าอตัราความสอดคล้อง น าขอ้มูลท่ีได้จากการสอบถามมาวิเคราะห์โดยน าค่า
ความส าคญัท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนมาเขียนในรูปของเมทริกซ์ เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนกัในแต่ละดา้น
และตวับ่งช้ี หลงัจากนั้นหาดชันีความสอดคลอ้ง (Consistency Index: CI) และค่าอตัราส่วนความสอดคลอ้ง 
(Consistency Ratio: CR) ในระดับสอง (โดยใช้ทฤษฎีของไอเกนเวคเตอร์วิเคราะห์) เพื่อทดสอบผลการ
เปรียบเทียบรายคู่ว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ (Saaty & Vargas, 2012, p. 9)  ค  านวณหาค่าความ
สอดคลอ้งกนัของเหตุผล (Consistency Ratio : CR) สรุปการจดัล าดบัความส าคญัของดา้นและตวับ่งช้ีดว้ย
กระบวนการล าดบัชั้นเชิงวิเคราะห์ ใช้เกณฑ์ CR ≤ 0.10 หรือ 10% ถือว่าการเปรียบเทียบรายคู่ของแต่ละ
ดา้นและตวับ่งช้ีนั้นมีความสอดคลอ้งกนัของเหตุผลอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได ้น าค่าน ้ าหนกัแต่ละดา้นและ
น ้ าหนักตัวบ่งช้ีมาจัดล าดับความส าคัญ เพื่อน ามาจัดเรียงด้านและตัวบ่งช้ีใหม่ตามล าดับความส าคัญ                    
โดยจดัล าดบัความส าคญัมากไปหานอ้ย  
 7. สรุปเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมสรุปด้าน            
ตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารพิจารณาการประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 
 
ผลการศึกษา  
 ผลการพฒันาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม พบว่า 
เกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม ประกอบดว้ย 3 ดา้น 8 ตวับ่งช้ี 
80 เกณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 
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 ด้านเจตคติข้ามวฒันธรรม (Cross-Cultural Attitudes)  มีค่าน ้ าหนัก 0.6571 ประกอบด้วย 2 ตวั
บ่งช้ี (20 เกณฑ์การพิจารณา) ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความปรารถนาในการขา้มวฒันธรรม (10 เกณฑ์พิจารณา) 
และ ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความตระหนกัทางวฒันธรรม (10 เกณฑก์ารพิจารณา) 
 ดา้นทกัษะสมรรถนะขา้มวฒันธรรม (Cross-Cultural Skills)  มีค่าน ้ าหนกั 0.2746 ประกอบดว้ย 4 
ตัวบ่งช้ี (40 เกณฑ์การพิจารณา) ได้แก่ ตัวบ่งช้ีท่ี 1 การบริหารจัดการเครือข่ายทางวฒันธรรม (10 เกณฑ์
พิจารณา) ตวับ่งช้ีท่ี 2 การส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์ขา้มวฒันธรรม (10 เกณฑ์การพิจารณา) ตวับ่งช้ีท่ี 3 
ทกัษะการปฏิบติังานขา้มวฒันธรรม (10 เกณฑ์พิจารณา) และตวับ่งช้ีท่ี 4 ทกัษะดา้นเทคโนโลยี (10 เกณฑ์
พิจารณา) 
 ดา้นความรู้และความเขา้ใจทางวฒันธรรม (Cultural Knowledge and Understanding) มีค่าน ้าหนกั 
0.0683 ประกอบด้วย 2 ตวับ่งช้ี (20 เกณฑ์การพิจารณา) ได ้ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความรู้และความเขา้ใจท่ีจ าเป็นต่อ
การปฏิบติังานขา้มวฒันธรรม (10 เกณฑ์การพิจารณา) และ ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความรู้และความเขา้ใจพื้นฐานทาง
วฒันธรรม (10 เกณฑก์ารพิจารณา)  
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่3 โมเดลเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม 
 
 
 

ทกัษะสมรรถนะ   
ขา้มวฒันธรรม 

เกณฑ์การประเมินสมรรถนะ
ข้ามวฒันธรรมของผู้ปฏิบัติงาน

ด้านวฒันธรรม 

เจตคติขา้มวฒันธรรม 

ความรู้และความเขา้ใจ
ทางวฒันธรรม 
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อภิปรายผล  
 1. การพัฒนาเกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรของผู ้ปฏิบัติงานด้านวฒันธรรม 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น 8 ตวับ่งช้ี 80 เกณฑ์การพิจารณา สมรรถนะขา้มวฒันธรรมในแต่ละดา้นและตวับ่งช้ีมี
ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั ครอบคลุมคุณลกัษณะทุกดา้นท่ีผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมจ าเป็นตอ้งมี โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 ด้านท่ี 1 เจตคติข้ามวฒันธรรม (Cross-Cultural Attitudes) ต้องมีความปรารถนาในการข้าม
วฒันธรรม ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมตอ้งให้ความสนใจในการติดตามและแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารทาง
วฒันธรรมต่าง ๆ อยูเ่สมอ พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในบริบทความแตกต่าง
ทางวฒันธรรม ผ่านรูปแบบต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม/ ประชุม/ สัมมนา/ ศึกษาต่อ/ รวมทั้งการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือประเพณีท่ีมีความแตกต่างทางวฒันธรรม จะยิ่งท าให้ผูป้ฏิบติัมีความ
เขา้ใจในบริบทของความแตกต่างทางวฒันธรรมได้ดียิ่งข้ึน การมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในบริบท
ความแตกต่างทางวฒันธรรมให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของนโยบายท่ีเก่ียวข้องทุกระดับ                   
เป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในการด าเนินงานท่ีส าคญั การให้ความสนใจและเปิดรับวฒันธรรมของคนรุ่นใหม่ 
ซ่ึงมีความแตกต่างจากวฒันธรรมดั้ งเดิมหรือเอกลักษณ์ทางวฒันธรรมจะช่วยส่งเสริมให้การก าหนด
โครงการ กิจกรรมด้านวฒันธรรม สอดคล้องกบัความต้องการของทุกกลุ่มเป้าหมาย ส่งเสริมการสร้าง
วฒันธรรมร่วม (Shared Culture) เพื่อสร้างอตัลกัษณ์ร่วมและความสมานฉันท์ มีความส าคญัยิ่งในความ
แตกต่างทางวฒันธรรม การให้ความส าคญักบัวฒันธรรมร่วมสมยัเป็นเร่ืองจ าเป็นในการท างานยุคปัจจุบนั 
การยอมรับความเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมท่ีจะเกิดข้ึนในแต่ละช่วงเวลา ผูป้ฏิบติังานวฒันธรรมจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินงานภายใต้การเปล่ียนแปลงทางสังคม ทางเศรษฐกิจท่ีเก่ียวข้องอยู่เสมอ เพราะฉะนั้นการริเร่ิม/
สร้างสรรค์การด าเนินงานใหม่ ๆ ในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรมจะช่วยให้สามารถสร้างสรรค์
โครงการ กิจกรรม หรือประสานความร่วมมือกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งขบัเคล่ือนงานตามนโยบายต่าง ๆ              
ได้อย่างราบร่ืน การด าเนินงานด้านวฒันธรรมจะอยู่ภายใต้ความร่วมมือต่าง ๆ กับต่างประเทศ มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้วฒันธรรมระหว่างประเทศอยู่เสมอ จึงเกิดการเรียนรู้ เลือกรับวฒันธรรมต่างชาติท่ีมี          
ความเหมาะสมกบับริบทสังคมไทย และตวับ่งช้ีท่ีส าคญัประการหน่ึงในการปฏิบติังานดา้นวฒันธรรม คือ 
ความตระหนักทางวฒันธรรม โดยต้องยอมรับในคุณค่าและเห็นความส าคัญของความแตกต่างทาง
ว ัฒนธรรม มีความเคารพ  ไม่ประเมินหรือตัดสินวัฒนธรรมอ่ืนตามความ รู้สึกส่วนตน ยอมรับ
ขนบธรรมเนียมประเพณีของผูท่ี้มีความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความยืดหยุน่ในการปฏิบติังานในบริบท
ความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความอดกลั้น และสามารถเผชิญกับสถานการณ์ท่ีมีความสับสนทาง
วฒันธรรม มีความสามารถในการจดัการประเด็นปัญหาความอ่อนไหวหรือความแตกต่างทางวฒันธรรม         
มีความสามารถในการประเมินหรือเปรียบเทียบความแตกต่างทางวฒันธรรม สามารถเลือกรับ คดักรอง          
ใช้ประโยชน์จากขอ้มูลความแตกต่างทางวฒันธรรมในการปฏิบติังาน มีความภาคภูมิใจในการท างานใน
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บริบทความแตกต่างทางวฒันธรรม แมแ้ต่ภายในประเทศ บางจงัหวดัมีกลุ่มชาติพนัธ์ุท่ีหลากหลาย มีความ
แตกต่างทั้งในดา้นภาษา การแต่งกาย ระบบความคิด วิถีปฏิบติั ดงันั้น ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเรียนรู้และปรับตวัอยูเ่สมอ การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ยึดมัน่ในจรรยาบรรณ
ทางวฒันธรรม มีเกณฑ์การประเมินต่าง ๆ รองรับการปฏิบติังานดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต เช่น ขอ้ก าหนด
จริยธรรมขา้ราชการ เกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) เป็นตน้ 
 ด้านท่ี 2 ทักษะสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม (Cross-Cultural Skills) ต้องมีการบริหารจัดการ
เครือข่ายทางวฒันธรรม การส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์ข้ามวฒันธรรม ทักษะการปฏิบัติงานข้าม
วฒันธรรม และทกัษะดา้นเทคโนโลย ี 
 การบริหารจดัการเครือข่ายทางวฒันธรรม ต้องมีความรู้และความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของ
เครือข่ายทางวฒันธรรม หรือหน่วยงานท่ีด าเนินงานด้านวฒันธรรม มีความสามารถในการแสวงหาหรือ
สร้างกลุ่มเครือข่ายทางวฒันธรรม มีความสามารถในการจดักิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์กบัเครือข่ายทาง
วฒันธรรม ใหค้วามส าคญักบัการเขา้ร่วมกิจกรรมของเครือข่ายทางวฒันธรรม มีความสามารถในการจดัเก็บ
ขอ้มูลองคค์วามรู้ทางวฒันธรรมจากเครือข่ายทางวฒันธรรม มีความสามารถในการประสานความร่วมมือใน
การด าเนินงานกบัเครือข่ายทางวฒันธรรม ส่งเสริมบทบาท/ พฒันาศกัยภาพของเครือข่ายทางวฒันธรรมใน
รูปแบบต่าง ๆ จดัท าฐานขอ้มูลสมาชิกเครือข่ายทางวฒันธรรมให้เป็นปัจจุบนั มีความสามารถในการใช้
ช่องทาง/ ส่ือต่าง ๆ เพื่อติดต่อส่ือสารกบัเครือข่ายทางวฒันธรรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และยกยอ่ง เชิดชู
เกียรติเครือข่ายทางวฒันธรรมในโอกาสต่าง ๆ ซ่ึงเครือข่ายในการด าเนินงานมีความครอบคลุมในทุกดา้นทั้ง
ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม รวมทั้งเครือข่ายในต่างประเทศ ดงันั้น การบริหารจดัการขอ้มูลเครือข่าย 
และการสร้างสรรคกิ์จกรรม โครงการ งานต่าง ๆ และการพฒันาศกัยภาพของเครือข่ายทางวฒันธรรม จึงมี
ส่วนส าคญัท่ีจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินงานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมร่วมกบัเครือข่าย
ต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง การยกย่องเชิดชูเกียรติเครือข่ายต่าง ๆ มีทั้งในรูปแบบของรางวลั จะท าให้เครือข่าย           
ต่าง ๆ มีความภาคภูมิใจในการเป็นพลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนงานดา้นวฒันธรรมในทุกมิติ 
 การส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์ข้ามวฒันธรรม  ต้องมีทักษะในการฟัง/  พูด/ อ่าน/ เขียน
ภาษาองักฤษ/ภาษาประเทศอาเซียน/ภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ ในระดบัท่ีสามารถเขา้ใจและส่ือสารได ้มีความ
ยืดหยุ่นและปรับการส่ือสาร (ทักษะการพูด/ อ่าน/ เขียน/ ภาษากาย) ได้อย่างเหมาะสมในบริบท                   
ความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจความหมายของพฤติกรรม/ การกระท า 
(อวจันภาษา) ของผู ้ท่ี มีความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความสามารถในการพูดแสดงความคิดเห็น/              
ตั้งค  าถาม/ถ่ายทอดความรู้ในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความสามารถในการสรุป/ ขยายความการ
ส่ือสารขา้มวฒันธรรมได้อย่างถูกตอ้งชดัเจนตรงประเด็น ให้เกียรติ และปฏิบติัต่อผูท่ี้มีความแตกต่างทาง
วฒันธรรมอยา่งเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบติั แสดงมารยาททางสังคม/ มารยาทสากลอย่างเหมาะสมในบริบท
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ความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความรู้และทักษะด้านพิธีการทูตเชิงวฒันธรรมหรือวฒันธรรมสัมพนัธ์               
มีความสามารถในการประสานงานกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิดความร่วมมือทางวฒันธรรม และแสดง
ความรู้สึกห่วงใย/ ให้ก าลงัใจ/ ให้ความช่วยเหลือเม่ือผูท่ี้มีความแตกต่างทางวฒันธรรมประสบปัญหาต่าง ๆ 
การส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์ขา้มวฒันธรรม  มีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการปฏิบติังานขา้มวฒันธรรมให้
ประสบความส าเร็จ เพราะเป็นทกัษะท่ีสามารถรับรู้ไดโ้ดยตรงผา่นการพูด สีหนา้ ท่าทาง ดงันั้น ผูป้ฏิบติังาน
ด้านวัฒนธรรม จึงจ าเป็นต้องเรียนรู้และฝึกฝนทักษะด้านการส่ือสารและการสร้างความสัมพันธ์                 
ขา้มวฒันธรรม ซ่ึงในปัจจุบนัมีหลกัสูตรการอบรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อพฒันาบุคลากรในทุกระดบัทั้งในระบบ
ออนไลน์ และเชิงปฏิบติัการ  
 ทกัษะการปฏิบติังานขา้มวฒันธรรม ตอ้งมีความสามารถในการขบัเคล่ือนโครงการ/ กิจกรรมดา้น
วฒันธรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการของแต่ละกลุ่มท่ีมีความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความสามารถในการ
บริหารทรัพยากรในด าเนินงานทางวฒันธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล มีความสามารถ
ในการสรุปขอ้มูล องค์ความรู้/ ถอดบทเรียน/ จดัท ารายงานผลการจดัโครงการ กิจกรรมทางวฒันธรรม             
มีความสามารถในการจดัท าเอกสารทางวิชาการหรืองานวิจยัทางวฒันธรรม มีความสามารถในการบูรณา
การการท างาน ขยายผลโครงการ/ กิจกรรมในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความสามารถในจดัท า
องคค์วามรู้ทางวฒันธรรม หรือส่ือประชาสัมพนัธ์ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเผยแพร่สร้างภาพลกัษณ์องคก์รผา่น
ช่องทางส่ือต่าง ๆ มีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดห้ลากหลาย (Multi-Tasking) มีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมร่วมกับผูท่ี้มีความแตกต่างทางวฒันธรรม และมีความสามารถในการเลือกใช้ข้อมูลมา
วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อประเมิน/ ตดัสินใจ/ แก้ปัญหาในการด าเนินงาน รูปแบบการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมจะรับผิดชอบด าเนินงาน โครงการต่าง ๆ เป็นจ านวนมากภายใต้นโยบายท่ี
เก่ียวข้องและปรับเปล่ียนอยู่เสมอ ดังนั้ น การมีทักษะการปฏิบัติงานข้ามวฒันธรรมในระดับสูง จึงมี              
ความจ าเป็นอยา่งยิง่และจะท าใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์รเป็นท่ีจดจ าของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  
 ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีตอ้งมีความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐานเพื่อปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีเพื่อสืบค้นข้อมูล/             
องคค์วามรู้ทางวฒันธรรม มีความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยเีพื่อจดัท าฐานขอ้มูล/
องค์ความรู้ทางวฒันธรรม มีความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีผลิตส่ือสารสนเทศ
ทางวฒันธรรม มีความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ส่ือสาร
สนเทศทางวฒันธรรม มีความสามารถใชส่ื้อสังคมออนไลน์เพื่อติดต่อประสานงาน/ ประชุม/ หารือ/ เผยแพร่
ประชาสัมพนัธ์/ สร้างภาพลกัษณ์องค์กร มีความสามารถในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เทคโนโลยีเพื่อ
ติดตามขอ้มูลข่าวสารทางวฒันธรรมจากแหล่งขอ้มูลท่ีเป็นกลางและน่าเช่ือถือ และมีความสามารถในการใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เทคโนโลยีไดเ้หมาะสมกบัรูปแบบการด าเนินงานหรือในแต่ละสถานการณ์ ส าหรับ
ทกัษะดา้นเทคโนโลยีมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับการปฏิบติังานในยุคปัจจุบนั มีการปรับเปล่ียนรูปแบบ
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การติดต่อส่ือสารผ่านระบบออนไลน์ สามารถสั่งการ รายงานผลการด าเนินงานได้ทางไลน์ (Line) และ
รายงานขอ้มูลต่าง ๆ ผา่น google form และประชุม/ อบรมออนไลน์ผา่นระบบ Zoom, Google meet ซ่ึงช่วย
ให้เกิดการประหยดังบประมาณ การจดัท าบริการขอ้มูลทางวฒันธรรมผา่นแอปพลิเคชนัต่าง ๆ และสามารถ
ด าเนินการได้ทุกท่ีทุกเวลา ผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีทกัษะในด้าน
เทคโนโลยใีนระดบัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและเกิดประสิทธิภาพได ้
 ดา้นท่ี 3 ความรู้และความเขา้ใจทางวฒันธรรม (Cultural Knowledge and Understanding) ตอ้งมี
ความรู้และความเขา้ใจท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานขา้มวฒันธรรม ไดแ้ก่ มีความรู้และความเขา้ใจกฎหมาย 
ค าสั่ ง ระเบียบ ข้อบังคับ ข้อตกลงท่ี เก่ียวข้องกับว ัฒนธรรม นโยบาย ยุทธศาสตร์ด้านวัฒนธรรม 
ประวติัศาสตร์ทอ้งถ่ิน ชาติ รวมทั้งของประเทศต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีความรู้และความเขา้ใจ
เก่ียวกบัวิธีการด าเนินงานตามความร่วมมือ/ ขอ้ตกลงทางวฒันธรรม MOU)/ ความตกลงระหว่างประเทศ
ดา้นวฒันธรรม ทิศทางการด าเนินงานทางวฒันธรรมของประเทศท่ีด าเนินงานร่วมกนั ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ประเทศด้านวฒันธรรม มิติทางสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา และขอ้มูล/  สถิติ/ งานวิจยัทางวฒันธรรม 
รวมทั้งความรู้และความเขา้ใจพื้นฐานทางวฒันธรรม ทั้งวฒันธรรมทอ้งถ่ิน ความหลากหลายทางชาติพนัธ์ุ 
มรดกภูมิปัญญาทางวฒันธรรมของชาติ วฒันธรรมของประเทศเพื่อนบา้น/ ติดต่อสัมพนัธ์กนั/ ด าเนินงาน
ร่วมกนั วฒันธรรมสากล ความหมายของวฒันธรรม ขอบข่ายของวฒันธรรมอย่างครบถว้น แนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม ขอ้ควรปฏิบติั/ วธีิคิดทางวฒันธรรม (Dos) และขอ้ไม่ควรปฏิบติัทางวฒันธรรม 
(Don’ts) ผู ้ปฏิบัติงานด้านวฒันธรรมจ าเป็นต้องมีความรู้และความเข้าใจท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน                
ขา้มวฒันธรรม และความรู้พื้นฐานทางวฒันธรรม เน่ืองจากมีความส าคญัต่อการน าไปใชเ้พื่อปฏิบติังานใน
บริบทต่าง ๆ ได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม จึงจ าเป็นตอ้งศึกษา เรียนรู้ และยึดเป็นหลกัการในการปฏิบติังาน 
เพราะจ าเป็นตอ้งใช้เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีจะน าไปสู่การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สร้างสรรค์ หรือปรับเปล่ียน
กิจกรรม โครงการใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์
 เกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมของผู ้ปฏิบัติงานด้านวฒันธรรมท่ีพัฒนาข้ึน 
ประกอบด้วย  3 ด้ าน  ได้แ ก่  เจตค ติข้ามว ัฒนธรรม  (Cross-Cultural Attitudes) ทักษะสมรรถนะ                   
ขา้มวฒันธรรม (Cross-Cultural Skills) และความรู้และความเขา้ใจทางวฒันธรรม (Cultural Knowledge and 
Understanding) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของผูว้จิยัในกลุ่มแนวคิดสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังาน
ภาครัฐในต่างประเทศของ Ndiwane et al. (2014) Leung and Cheung (2013) และ Behymer et al. (2015) 
เป็นเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังาน
ในภาครัฐ และสามารถน าไปประยุกตใ์ชก้บัผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมในอาชีพต่าง ๆ ได ้ซ่ึงจะมีขอ้จ ากดั
ในการประยุกต์ใชเ้น่ืองจากประเด็นตวับ่งช้ีและเกณฑ์การพิจารณาส่วนใหญ่ครอบคลุมการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบัติงานของภาครัฐ จึงต้องเลือกประยุกต์ในตัวบ่งช้ีหรือเกณฑ์การพิจารณาท่ีสอดคล้องกับการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน องค์กร หรือผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมในกลุ่มอาชีพอ่ืน เกณฑ์การประเมิน
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สมรรถนะขา้มวฒันธรรมของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรมท่ีพฒันาข้ึนมีตวับ่งช้ีและเกณฑ์การพิจารณาท่ี
สอดคล้องกบัการปฏิบติังานในบริบทของความเปล่ียนแปลงหรือความหลากหลายทางวฒันธรรมในยุค
ปัจจุบนั จึงสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการพฒันาสมรรถนะของผูป้ฏิบัติงาน             
ดา้นวฒันธรรม และสามารถน าไปสนบัสนุนการท างานให้คนกลุ่มอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวฒันธรรม หรือ
ผู ้ท่ีท  างานในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรมได้ เป็นตัวช้ีวดัท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับ
ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมในโลกปัจจุบนั  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรม ควรน าเกณฑ์การประเมินสมรรถนะขา้มวฒันธรรมท่ีพฒันาข้ึนไป
ประเมินตนเอง เพื่อพฒันา ปรับปรุงสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ และเพิ่มขีดสมรรถนะของตนเองให้เหมาะสม
กบัการเป็นผูป้ฏิบติังานดา้นวฒันธรรมในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรมในยคุปัจจุบนั 
 2. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น กระทรวงวฒันธรรม สภาวฒันธรรม ควรน าเกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะข้ามวฒันธรรมท่ีพัฒนาข้ึน ไปใช้ประโยชน์ในระบบสรรหาและคัดเลือกผูป้ฏิบัติงานด้าน
วฒันธรรม ระบบการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และระบบบริหารผลการปฏิบติังานดา้นวฒันธรรมให้มี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งส านกัศิลปวฒันธรรม หรือศูนยว์ฒันธรรมของสถาบนัศึกษา และสถาบนัอุดมศึกษาท่ี
จดัการเรียนการสอนดา้นวฒันธรรม สามารถน าเกณฑ์ท่ีพฒันาข้ึนไปประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานด้านวฒันธรรม หรือสร้างคุณลักษณะของนิสิตนักศึกษาให้สมรรถนะขา้มวฒันธรรมท่ี
เหมาะสมเม่ือตอ้งกา้วสู่โลกของการท างานดา้นวฒันธรรม 
 3. ผูท่ี้ปฏิบติังานหรือหน่วยงาน องคก์รท่ีด าเนินงานในบริบทความแตกต่างทางวฒันธรรมควรน า
เกณฑ์การประเมินสมรรถนะข้ามวฒันธรรมท่ีพัฒนาข้ึนไปประยุกต์ใช้เพื่อการพัฒนาสมรรถนะข้าม
ว ัฒนธรรมของบุคลากร เช่น  นักการฑูต ทหาร ค รู  บุคลากรด้านสาธารณสุข บุคลากรของรัฐ                            
นกับริหารธุรกิจ ส่ือมวลชน พนกังานโรงแรม เป็นตน้ 
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