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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของ

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรท่ี

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ประจาํปีการศึกษา 2558  

จาํนวน 474 คน ซ่ึงไดม้าจากวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยใช้หน่วยมหาวิทยาลยั 5 ราชภฏักลุ่มภาคใตเ้ป็นหน่วยในการสุ่ม แบบการวิจยัท่ีใชเ้ป็นวิธีการ

เชิงปริมาณ (Quantitative  Method)  เพื่อตรวจสอบบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะ

หลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ 

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติ

พื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าตํ่าสุด ค่าความเบ ้ค่าความ

โด่ง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั

ได้ใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  (Structural Equation Modeling: SEM) โดยการวิเคราะห์

เส้นทาง (Path Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบว่าทั้งสองตวัแปรมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

บางส่วน (partial mediation) เน่ืองจากทั้งตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (LS)  การมีส่วนร่วม 

(PC) และการจัดการขององค์การ (OG) นอกจากจะส่งผลทางอ้อมผ่านสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแลว้ยงัส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ  

 สัดส่วนอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลทางออ้มรวม  พบวา่สมรรถนะหลกัมีบทบาท

การเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการปฏิบติังานประกันคุณภาพ  



(6) 

 

 

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาสูงกว่าสมรรถนะหลกั  แสดงว่า

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักวา่สมรรถนะ

หลกัพอสมควร 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการมีส่วนร่วมกับการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพพบวา่สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปร

คัน่กลางสูงกว่าสมรรถนะหลกั  ชดัเจนวา่สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการ

เป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักว่าสมรรถนะหลกั  ทาํนองเดียวกนั เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางระหว่างการจดัการองค์การกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพพบว่าสมรรถนะเฉพาะ

ตามลักษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางสูงกว่าสมรรถนะหลัก ชัดเจนว่า

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักวา่สมรรถนะ

หลกั 

ผลการวิจยัจึงกล่าวไดว้า่สมรรถนะเฉพาะเป็นตวัแปรสาํคญัในการเช่ือมต่อระหวา่ง

ภาวะผูน้ํา การมีส่วนร่วม และการจดัการองค์การไปยงัการปฏิบติังานประกันคุณภาพมากกว่า

สมรรถนะหลกั แต่ขอ้สรุปน้ีไม่ไดห้มายความว่าสมรรถนะหลกัไม่สําคญั เพียงแต่สําคญัน้อยกว่า

เท่านั้น 
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ABSTRACT 

This research aimed to study the mediating role of core and specific competencies 

on relationship between organizational factors and educational quality assurance of Rajabhat 

Universities in Southern Region. The sample consisted of 474 staff who were operating on 

educational quality assurance of Rajabhat Universities in Southern Region in academic year 2013, 

obtained from the stratified random sampling by using the 5 Rajabhat Universities in Southern Region 

as sampling units. The research was based on quantitative method, and used to examine the mediating 

role of core and specific competencies on relationship between organizational factors and educational 

quality assurance of Rajabhat Universities in Southern Region. The instrument used in the research 

was a constructed 5 - level rating scale questionnaire. The statistics for data analysis was basis 

statistics including statistics, percentage, means, standard deviation, maximum value, minimum 

values, skewness, and kurtosis. The statistics which researchers used to test hypotheses were Pearson 

Correlation Coefficient, and the structural equation modeling (SEM) by using path analysis. 

The results revealed that the mediating role of core and specific competencies, they 

were found that both variables had the role as partial mediation, due to leadership variables (LS), 

participation (PC) and organizational management (OG) not only indirectly affected through the 

core and specific competencies but still directly affecting the quality assurance work. 

Indirect influence proportion on indirect influence in a whole were found that the 

specific competency had the level of role as the mediator variable between leadership and educational 

quality assurance operations higher than the core competency. It also showed that the specific competency 

had more important than the core competency in the role of mediator variable. 
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When considered the mediating role of the relationship between participation and 

educational quality assurance operations, it was found that the specific competency was at a higher level 

than the core competency. In the same way, when considered the mediating role of the relationship between 

organizing and educational quality assurance operations, the specific competency still was at a higher level 

than the core competency. Apparently, the specific competency had more important than the core 

competency. 

The results can be concluded that the specific competency was an important variable 

in connection between leadership, participation, and organizing to quality assurance operations rather 

than the core competency. In a reciprocal way, this conclusion does not mean that core competency 

was not important, but only less important 
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ภาคใตท้ั้ง 5 แห่ง ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ขอ้มูลเพื่อใชใ้นการศึกษาวิจยัเป็นอยา่งดี และให้ความ
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ทา้ยท่ีสุดขอขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวทุกคนท่ีคอยใหก้าํลงัใจ คอยช่วยเหลือ

และสนบัสนุนการศึกษาแก่ผูว้จิยัเสมอมา นอกจากน้ียงัมีผูท่ี้ใหค้วามช่วยเหลืออีกหลาย ซ่ึงผูว้ิจยัไม่

สามารถกล่าวนามในท่ีน้ีไดห้มด จึงขอขอบคุณท่านทั้งหลายเหล่านั้นไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

คุณค่าทั้งหลายท่ีไดรั้บจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญั�ูกตเวทิตา

คุณแด่บิมามารดา บูรพาจารยท่ี์เคยอบรมสั่งสอน ตบอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 

        โสภิตา   ยงัเจก็ 
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บทที่  1 

บทนํา 

 
 

1. ความเปนมาของปญหาและปญหา 

 

จากกระแสการเร่งปฏิรูปการศึกษาดูเหมือนจะติดเคร่ืองร้อนข้ึนมาอีกคร้ังในรอบปี 

2556  หลงัจากท่ีผลการสาํรวจและสถิติขอ้มูลดา้นการศึกษาไม่วา่จะเป็นอนัดบัมหาวิทยาลยั ผลการสอบ

ข้อสอบระดับชาติ รวมถึงอตัราการแข่งขันด้านการศึกษาในเวทีนานาชาติ เช่น สถิติของ World 

Economic Forum (WEF) 2013 ท่ีอนัดบัการแข่งขนัดา้นการศึกษาของประเทศไทยตํ่ากวา่หลายประเทศ

ในภูมิภาคอาเซียนซ่ึงรวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน ล่าสุดก็มีประเด็นร้อนอย่างการประเมินผลทกัษะ

ของนักเรียนในระดบันานาชาติ (PISA) จากการศึกษาในปี 2012 นั้น ประเทศไทยมีคะแนนเฉล่ียผล   

การทดสอบ อยูใ่นอนัดบัท่ี 3 ของอาเซียน รองจากสิงคโปร์และเวียดนาม ก็เป็นอีกประเด็นร้อนท่ีทาํให้

นกัเรียน นกัศึกษา นกัการศึกษา ครูและอาจารย ์ตลอดจนทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง กลบัมามองทิศทางอนาคต

ของประเทศไทยในการวางแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา จากผลการจดัอนัดบัโดย World Economic 

Forum (WEF) - The Global Information Technology Report 2013 ระบุระดับคุณภาพการศึกษาไทย    

อยูใ่นลาํดบัท่ี  8 ในภูมิภาคอาเซียน โดยรองจากประเทศเวยีดนาม และกมัพูชา วา่ท่ีผา่นมาการศึกษาไทย

ได้ถูกประเมินในระดับนานาชาติหลายคร้ัง และก็เห็นได้ว่าผลการประเมินในระดับนานาชาตินั้ น        

เรายงัทาํได้ไม่ดีจริง การท่ียกระดับคุณภาพการศึกษาได้ท่ีสําคัญอยู่ท่ีหลักสูตรและคุณภาพผูส้อน          

ถ้าหลักสูตรดี คุณภาพผูส้อนดี รู้ว่าจะสอนอะไร สอนอย่างไร ก็จะพฒันาได้แน่นอน ก็ขอให้เน้น

ความสําคญัสองจุดน้ี เช่ือว่าสามารถไล่ตาม และแซงหน้าประเทศต่างๆ หลายประเทศได้ (พงศ์เทพ    

เทพกาญจนา, 2559) ประกอบกบัในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเป็นยุคแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศ เราคงปฏิเสธ

ไม่ได้ว่าเยาวชนยุคน้ีมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว 

คล่องแคล่ว ไม่วา่จะเป็นคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต เครือข่ายสังคมออนไลน์  (Social Networks)  เกิดการ

ส่ือสารแลกเปล่ียนเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว  ไร้พรมแดนจากแหล่งขอ้มูลท่ีกวา้งไกลไปทัว่โลกเขา้สู่โลก

แห่งสังคมออนไลน์ ส่ิงน้ีคือวฒันาการในการใชภ้าษาทางออนไลน์ซ่ึงต่างไปจากอดีต   

         จากสาระสําคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม      

(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2546 หมวด 6 มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา (มาตราท่ี 47- 51) กาํหนดให้

มีระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั ประกอบดว้ย 

ระบบการประกนัคุณภาพภายใน และระบบการประกนัคุณภาพภายนอก ระบบ หลกัเกณฑ์ และวิธีการ

ประกันคุณภาพการศึกษาให้เป็นไปตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง ให้หน่วยงานต้นสังกัดและ
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สถานศึกษาจดัใหมี้ระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือวา่การประกนัคุณภาพภายใน

เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง โดยมีการจดัทาํรายงาน

ประจาํปีเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกดั หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และเปิดเผยต่อสาธารณชน เพื่อนําไปสู่     

การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก และให้มี

สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มีฐานะเป็นองคก์ารมหาชน ทาํหนา้ท่ีพฒันา

เกณฑ์ วิธีการประเมินคุณภาพภายนอกและทาํการประเมินผลการจดัการศึกษาเพื่อให้มีการตรวจสอบ

คุณภาพของสถานศึกษา โดยคาํนึงถึงความมุ่งหมาย หลกัการ และแนวการจดัการศึกษาในแต่ละระดบั

ตามท่ีกําหนดไวใ้นพระราชบัญญัติน้ี  ให้มีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแห่ง       

อย่างน้อย 1 คร้ังในทุก 5 ปี นับตั้งแต่การประเมินคร้ังสุดทา้ย และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงาน      

ท่ีเก่ียวขอ้งและสาธารณชน  โดยสถานศึกษาให้ความร่วมมือในการจดัเตรียมเอกสารหลกัฐานต่างๆ ท่ีมี

ขอ้มูลเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ตลอดจนใหบุ้คลากร คณะกรรมการของสถานศึกษา รวมทั้งผูป้กครองและ

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกับสถานศึกษาให้ข้อมูลเพิ่มเติมในส่วนท่ีพิจารณาเห็นว่า เก่ียวข้องกบัการปฏิบัติ

ภารกิจของสถานศึกษา ตามคาํร้องขอของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา

หรือบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีสํานักงานดงักล่าวรับรอง ท่ีทาํการประเมินคุณภาพภายนอกของ

สถานศึกษานั้น และในกรณีท่ีผลการประเมินภายนอกของสถานศึกษาใดไม่ได้มาตรฐานท่ีกาํหนด      

ให้สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา จดัทาํขอ้เสนอแนะการปรับปรุงแกไ้ขต่อ

หน่วยงานตน้สังกดั เพื่อให้สถานศึกษาปรับปรุงแกไ้ขภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด หากมิไดด้าํเนินการ

ดังกล่าว ให้สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษารายงานต่อคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน คณะกรรมการการอาชีวศึกษาหรือคณะกรรมการการอุดมศึกษา เพื่อดาํเนินการ   

ให้มีการปรับปรุงแกไ้ข (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542) ดงันั้นเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการบริหารจดัการงานประกนัคุณภาพในสถานศึกษาเพื่อการพฒันา  ดนยั  เทียนพุฒ (2553) เห็นว่า 

การทาํงานร่วมกนัในระยะยาวท่ีเก่ียวเน่ืองกนัอยา่งเป็นระบบทัว่ทั้งองคก์รเพื่อให้เกิดความสําเร็จไดน้ั้น 

องค์กรตอ้งสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศการกระตุน้ความคิดส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนการ  

และวธีิการทาํงานอยา่งสร้างสรรคใ์หเ้กิดข้ึนในองคก์ร  

มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใตด้าํเนินงานตามระบบประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน

ตามเกณฑ์ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ภายใต้องค์ประกอบคุณภาพระดับ

หลกัสูตร 6 องคป์ระกอบ 14 ตวับ่งช้ี ระดบัคณะ ระดบัสถาบนั 5 องคป์ระกอบ 13 ตวับ่งช้ี มาพิจารณา

ประกอบร่วมกบัมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (สมศ.) สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษาของชาติ และยึดหลักตามพนัธกิจของ

สถาบนัอุดมศึกษา 4 ประการ อนัไดแ้ก่ การผลิตบณัฑิต การวิจยั การบริการวิชาการ และการทาํนุบาํรุง

ศิลปะและวฒันธรรม  มีความสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเติม 
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(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 รวมทั้ งใช้เป็นแนวทางการประเมินผลคุณภาพใน 4 มิติ คือ ด้านประสิทธิผล      

ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นคุณภาพ และดา้นการบริหารจดัการและพฒันาองคก์รตามกรอบการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) อนันําไปสู่การพฒันาและเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขนัทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวของมหาวิทยาลยัและส่วนราชการภายใน แต่

ทั้งน้ีตวับ่งช้ีคุณภาพยงัคงสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบคุณภาพการศึกษาระดบัอุดมศึกษาตามกฎกระทรวง

วา่ดว้ยระบบหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน พ.ศ.2553  

งานวิจัยท่ีสะท้อนว่าบทบาทของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา       

เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิ่งต่อความสาํเร็จของการนาํระบบประกนัคุณภาพการศึกษามาใชใ้น

การพฒันาองค์การ เช่น ผลการศึกษาของ Badri, Davis, and Davis (1995) และ Saraph, Benson, and 

Schroeder (1989) ท่ีศึกษาเคร่ืองมือวดัปัจจยัแห่งความสําเร็จของการนาํระบบประกนัคุณภาพการศึกษา

มาใชใ้นองค์การ พบวา่ 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) บทบาทของฝ่ายบริหารและนโยบายคุณภาพ 2) บทบาทของ

ฝ่ายประกันคุณภาพ 3) การฝึกอบรม 4) การออกแบบผลิตภัณฑ์และบริการ 5) การจดัการคุณภาพ       

ร่วมคู่ค้า 6) การออกแบบขั้นตอนการปฏิบัติงาน 7) ระบบการรวบรวมข้อมูลและรายงานผล และ             

8) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และในขณะท่ีงานวิจัยของ Anton, Leung,  Knowles, and Gosh 

(2002) พบวา่ บทบาทของฝ่ายประกนัคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึงใน 7 ปัจจยัหลกั ในการนาํระบบ TQM   ไป

ใชภ้าคอุตสาหกรรมในประเทศฮ่องกงใหป้ระสบความสาํเร็จ อีกทั้งงานวิจยัของ Joseph, Rajendran, and 

Kamalanabhay (1999) พบวา่ บทบาทของฝ่ายประกนัคุณภาพ เป็นหน่ึงใน 9 ปัจจยัหลกัในการนาํระบบ

คุณภาพไปใชก้บัภาคธุรกิจการผลิตในประเทศอินเดียให้มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีมีผลงานท่ีศึกษาถึง

บทบาทและหน้าท่ีของบุคลากรฝ่ายประกันคุณภาพโดยเฉพาะ ตวัอย่างเช่นงานวิจยัของ Gutner and 

Adams (2009) ท่ีระบุฝ่ายประกนัคุณภาพมีบทบาทสูงท่ีจะยกระดบัผลการดาํเนินงานขององค์การให้มี

การเติบโตอย่างย ัง่ยืน สนบัสนุนการบริหารสู่ความเป็นเลิศ และสร้างความภกัดีของลูกคา้ รวมถึงผล

การศึกษาของ Waddell (1998) ท่ีเน้นบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบ และการพฒันาบุคลากรฝ่าย

ประกันคุณภาพในประเทศออสเตรเลีย 1,000 องค์การท่ีข้ึนทะเบียนไวก้ับองค์การบริการด้านการ

ประกนัคุณภาพ พบว่า บุคลากรฝ่ายประกนัคุณภาพมีบทบาทหน้าท่ีท่ีหลากหลายในองค์การ โดยมี

บทบาทสําคญัยิ่งในการวางระบบติดตามกระบวนการทาํงานและผลการดาํเนินงานขององคก์าร รวมถึง

การธํารงรักษาระบบคุณภาพให้ย ัง่ยืน อีกทั้งมีการศึกษาบทบาทและหน้าท่ีของบุคลากรฝ่ายประกัน

คุณภาพในหลายบริบทขององค์การ ทั้งโรงพยาบาล และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา (Ajuoga, 

Indoshi, & Agak, 2010; Gagliardi Majewski, Victor, & Baker, 2010; Rondeau & Birdi; 2005; Wilson, 

2000) 

  นอกจากน้ีมีงานวิชาการท่ีแสดงให้ เห็นว่าผู ้รับผิดชอบงานประกันคุณ ภาพ  มี

ความสําคญัยิ่ง จึงต้องให้มีการข้ึนทะเบียนวิชาชีพ ดังเช่นการศึกษาของ Klahm (2002) ท่ีนําเสนอ
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กระบวนการจดัตั้งสภาวิชาชีพประกนัคุณภาพของผูรั้บผิดชอบงานประกนัคุณภาพในห้องทดลองของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา ในปี 1997 เพื่อสร้างการยอมรับระหว่างบุคลากรในวิชาชีพเดียวกันและ

ผูรั้บบริการ อีกทั้งมีการตั้งสมาคมวิชาชีพอยา่งเป็นทางการสําหรับผูท่ี้รับผิดชอบระบบคุณภาพโดยตรง

ในประเทศสหรัฐอเมริกา คือ American Society for Quality  ส่วนในสหภาพยุโรปตั้งหน่วยงานช่ือว่า 

The European Organization for Quality (Jacques, 1996) ในประเทศออสเตรเลียมีการข้ึนทะเบียน

ผูรั้บผิดชอบงานประกันคุณภาพภายใตอ้งค์การ Quality Assurance Services (QAS) ในส่วนของการ

จดัตั้งสภาวิชาชีพของผูรั้บผิดชอบงานประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาก็มีการกล่าวถึง  ในงานวิจยั

ของ Woodhouse (2004) เร่ืองระบบคุณภาพของหน่วยงานประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาประเทศ

ออสเตรเลีย ว่ามีการจดัประชุมกันท่ีประเทศฮ่องกงเพื่อสร้างเครือข่ายด้านประกันคุณภาพระหว่าง

ประเท ศ ข้ึน ช่ือว่า  International  Network  of  Quality  Assurance  Agencies  in  Higher  Education  

(INQAAHE) มีสมาชิกกว่า 140 องค์การ จาก 60 ประเทศ  โดยเป้าหมายหน่ึงของ INQAAHE คือการ

พฒันาระบบประกนัคุณภาพสู่ความเป็นวชิาชีพในศตวรรษท่ี 21  

  จากงานวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นว่าบุคลากรฝ่ายประกันคุณภาพมีบทบาทสําคญัยิ่ง       

ท่ีจะผลักดันให้มีการนําระบบคุณภาพไปใช้ในการขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความสําเร็จ                    

โดยบุคลากรเหล่าน้ีตอ้งเป็นผูมี้ความรู้และทกัษะดา้นการพฒันาคุณภาพในองคก์ารระดบัสูง เป็นส่วน

งานท่ีเช่ือมประสานระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงกบับุคลากรทุกฝ่ายในองค์การ เป็นกลุ่มท่ีปฏิบติัตาม

นโยบายการประกนัคุณภาพและพฒันาระบบงานภายในองคก์าร และมกัไดรั้บการคาดหวงัวา่สามารถ

สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรในองคก์ารท่ีจะเอาปรัชญา เคร่ืองมือ และกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพ

ช่วยลดตน้ทุนขององค์การ สร้างความพึงพอใจของลูกคา้ และตอ้งพร้อมพฒันาทกัษะใหม่ๆ ตามการ

เปล่ียนแปลงขององค์การ (Gutner & Adams, 2009; Waddell & Stewart, 1999)  ดังนั้ น การพัฒนา

ศักยภาพ ความสามารถ หรือสมรรถนะ (Competent, Competence or  Competency ) ของบุคลากร          

ท่ีรับผดิชอบงานประกนัคุณภาพจึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ 

  ในปัจจุบันน้ีมีการนําแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ ง

ภาคเอกชนและภาครัฐอย่างแพร่หลายทัว่โลก (Horton, 2000; Shippmann et., 2000; นิสดารก์   เวชยา

นนท์, 2552)  อีกทั้ง การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักสมรรถนะเป็นปัจจยัสําคญัต่อการเพิ่มขีด

ความสามารถให้แก่บุคลากรในองค์การ ส่งผลให้เป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง และรักษาความ

ไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั (นิสดารก์  เวชยานนท,์ 2552; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2551; องัศินนัท์  อินทรกาํ

แหง และทศันา  ทองภกัดี, 2549)  การนาํสมรรถนะมาใชใ้นภาคราชการของประเทศไทยนั้น สํานกังาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553ก, 2553ข, 2553ค) ได้กําหนดสมรรถนะสําหรับตาํแหน่ง

ขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อให้ส่วนราชการใชป้ระเมินผลการปฏิบติัราชการ ดงันั้นหน่วยงานภาครัฐ

ทุกประเภทจึงมีระบบการประเมินสมรรถนะ ซ่ึงการใช้เคร่ืองมือสมรรถนะในงานบริหารงานบุคคล 
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สามารถทาํไดห้ลายดา้น อาทิ การสรรหาและคดัเลือกพนกังานใหม่ การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ประเมินผลการปฏิบติั การให้รางวลั การบริหารและพฒันาดาวเด่น

ขององคก์าร (Horton, 2000; สํานกังานคณะกรรมการพลเรือนม 2548; สุกญัญา   รัศมีธรรมโชติ, 2551, 

2554) 

  การจาํแนกประเภทสมรรถนะของบุคคลมีนักวิชาการแบ่งเป็นหลายประเภทตาม

ลกัษณะงานท่ีหลากหลายทั้งทางดา้นบริหาร บริการ หรืองานเชิงเทคนิค วิชาการ ซ่ึงมีความสําคญัต่อ

การเติบโตขององคก์าร โดยทัว่ไปมีการใชส้ําหรับการประเมินผลผลการปฏิบติังานจะเป็น 2 ประเภท 

คือสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเชิงวิชาชีพ (Functional Competency) อาทิ 

Kierstead (1998) ได้จาํแนกสมรรถนะของบุคลากรเป็น 2 ประเภทคือ สมรรถนะทั่วไป (Generic  

Competency) หรือสมรรถนะหลัก (Core Competency) อันถือเป็นคุณ ลักษณะร่วมของบุคคลท่ี

ปฏิบติังานในทุกกลุ่มงาน หรือทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน จะตอ้งมีเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม 

เพื่อให้องค์การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งหรือเรียกว่าสมรรถนะ                 

ในงาน (Functional  Competency) นับเป็นสมรรถนะท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อให้การปฏิบติังานในตาํแหน่ง

ต่างๆ ในองคก์าร แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสําหรับการทาํงานในแต่ละหนา้ท่ี ซ่ึงส่งเสริมให้บุคลากรใน

องค์การสามารถปฏิบติังานในภารกิจหน้าท่ีได้ดียิ่งข้ึน ขณะท่ีสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพล

เรือน (2553ก, 2553ข, 2553ค) จาํแนกสมรรถนะสําหรับผูป้ฏิบัติงานเป็น 2 ประเภทเช่นกัน ได้แก่ 

สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนตาํแหน่งการบริหารจะตอ้งประเมิน

สมรรถนะทางการบริหารร่วมด้วย อย่างไรก็ตามในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรนั้ น 

องค์การส่วนใหญ่จะกาํหนดสัดส่วนการประเมินผลสมรรถนะเชิงวิชาชีพมากกว่าสมรรถนะหลัก  

เพราะยิ่งพนักงานในระดบัตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีลกัษณะงานท่ีซบัซ้อนมากข้ึน จาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้ 

ทกัษะ และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในเชิงลึกมากข้ึน การประเมินสมรรถนะเชิงวิชาชีพจะช่วยให้

พนกังานรู้จกัตนเองมากข้ึน และสามารถใชข้อ้มูลดงักล่าวในการวเิคราะห์ความตอ้งการ ความถนดั และ

สามารถกาํหนดแนวทางการพฒันาตนเองใหเ้ติบโตในสายงานท่ีรับผดิชอบ (Career Path) สอดคลอ้งกบั

ความสามารถของต่อไป  อีกทั้ งองค์การยงัจาํเป็นต้องอาศยัพนักงานท่ีมีความรู้ ทักษะ และความ

เช่ียวชาญเฉพาะดา้น  (นิยม  ลออปักษิณ และสมเกียรติ  วฒันศิริชยักุล, 2553; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 

2554) 

ในส่วนของสถาบนัอุดมศึกษาได้มีการนําระบบประเมินตามสมรรถนะมาใช้โดยมี

ประกาศคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เร่ืองหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 2553 กาํหนดให้การประเมินผลการ

ปฏิบติัราชการพิจารณาจาก 1) ผลสัมฤทธ์ิของงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงตอ้งมีการกาํหนดดชันี

ช้ีวดัหรือหลักฐานบ่งช้ีความสําเร็จของงานร่วมกันระหว่างผู ้ประเมินและผู ้รับการประเมิน และ               
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2) พิจารณาพฤติกรรมในการปฏิบติัราชการของข้าราชการตามสมรรถนะท่ีสภาสถาบนัอุดมศึกษา

กาํหนด (สกอ., 2553, ธนัวาคม; 2554 มกราคม) จากประกาศดงักล่าว สถาบนัอุดมศึกษาทุกแห่งจึงตอ้งมี

การประเมินสมรรถนะของบุคลากร อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากระเบียบดงักล่าวเพิ่งมีการประกาศใชอ้ย่าง

เป็นทางการ การกาํหนดสมรรถนะจึงยงัไม่ครอบคลุมในทุกสายงาน สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่

ประเมินผลสมรรถนะโดยยึดรูปแบบตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและ

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากาํหนด  รวมทั้ งของกันยปริณ  ทองสามสี       

และชาลี ไตรจนัทร์ (2556ก) ไดท้าํการศึกษารูปแบบและกระบวนการกาํหนดสมรรถนะเฉพาะท่ีใช ้    

ในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีรับผิดชอบงานประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษา   

ของรัฐ ได้ทําการพัฒนาตัวช้ีวดัองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี สมรรถนะของผูป้ฏิบัติงาน แต่ยงัขาด           

การเช่ือมโยงไปยงัผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง ทาํให้ไม่สามารถบอกไดว้่าสมรรถนะใดเป็นสมรรถนะ

สําคญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านประกันคุณภาพการศึกษา ดังนั้ นการวิจยัน้ีจึงเป็นการเติมเต็ม

ช่องวา่งท่ีมีอยู ่โดยการศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ

ตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา            

ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

 

2. วัตถุประสงค   

 

เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ

ตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัการปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษา ใน

มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

 

3. สมมติฐาน  

  

สมมติฐาน มีจาํนวน 6 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 

1.  สมรรถนะหลักมีบท บาท การเป็ นตัวแป รคั่นกลางระหว่างภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

2.  สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการมีส่วนร่วมกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

3.  สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งการบริหารจดัการองคก์าร

กบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 
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4.  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างภาวะผูน้ํา     

การเปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

5.  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการมีส่วน

ร่วมกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

6.  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการบริหาร

จดัการองคก์รกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

 

4. ความสําคัญและประโยชนของการวิจัย 

 

1.  ทําให้ทราบว่ามีปัจจัยองค์การใดบ้างท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา  มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ซ่ึงจะทาํใหส้ามารถนาํไปพฒันาและปรับปรุงองคก์าร 

2.  ทาํให้ทราบว่ามีสมรรถนะใดบ้างท่ีส่งผลต่อการการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา  มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ เพื่อปรับปรุงสมรรถนะบุคลากร 

 

5. ขอบเขตของการวิจัย 

 

  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดแ้บ่งขอบเขตไวด้งัน้ี 

 5.1  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

   การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะ

หลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

   1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง     

2. การมีส่วนร่วม    

3. การจดัองคก์าร 

4. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   

5. บริการท่ีดี   

6.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

7. ความรับผดิชอบ  

8. การติดต่อส่ือสาร   

9. ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา   
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   5.2  ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี  คือ  บุคลากรท่ีปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ประจาํปีการศึกษา 2558  จาํนวน 830 คน  ไดแ้ก่ บุคลากร

สายวิชาการ จาํนวน 653 คน และบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 177 คน  (หน่วยงานรับผิดชอบงาน

ประกนัคุณภาพ มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้สืบคน้เม่ือ 21 เมษายน 2559)   

กลุ่มตวัอยา่ง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  คือ  บุคลากรท่ีปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ประจาํปีการศึกษา 2558  จาํนวน 474 คน   

5.3  ขอบเขตดา้นตวัแปร 

    5.3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent  Variable) เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร

อ่ืนๆ เม่ือตวัแปรอิสระเปล่ียนแปลงจะทาํใหต้วัแปรอ่ืนๆ เปล่ียนแปลงไปดว้ย  ไดแ้ก่  

      ปัจจยัในองคก์าร มีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1)  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

    2)  การมีส่วนร่วม 

    3)  การจดัองคก์าร 

   5.3.2  ตัว แ ป รคั่น ก ล าง  (Meditating Variable) เป็ น ตัว แ ป ร ท่ี เข้าม าคั่น

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

      สมรรถนะหลกั  

    1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

    2) บริการท่ีดี 

    3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

    สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง 

    1) ความรับผดิชอบ 

    2) การติดต่อส่ือสาร 

    3) ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา 

   5.3.3 ตวัแปรตาม  (Dependent  Variable) อาจเรียกวา่ตวัแปรผล เป็นตวัแปรท่ี

เกิดข้ึนหรือแปรผนัไปตามตวัแปรอิสระ คือ การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

  5.4  ขอบเขตดา้นพื้นท่ีศึกษา คือ พื้นท่ีมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้5 แห่ง ประกอบ

ไปด้วยมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครศรีธรรมราช  มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ตและมหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา 
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5.5  ขอบเขตดา้นเวลา คือ ในช่วงเวลาเดือน    มีนาคม 2559  –  กรกฎาคม  2560 

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 

 

6.1  คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะของส่ิงตามท่ีคาดหวงัซ่ึงคุณภาพผลผลิตของ

สถาบนัอุดมศึกษา ได้แก่ บณัฑิตพึงประสงค์ องค์ความรู้และนวตักรรมความรู้สู่สังคม สืบสานทาํนุ

บาํรุงและพฒันาศิลปวฒันธรรม โดยตรวจสอบและประเมินว่าเป็นไปตามปรัชญา วิสัยทศัน์ พนัธกิจ 

วตัถุประสงค์ และบรรลุตามเกณฑ์ท่ีตั้งไวห้รือไม่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียพึงพอใจระดบัใด ตลอดจนมีการ

ปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

6.2  คุณภาพการศึกษา หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามปณิธานและภารกิจของ

การจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาตามนโยบายการพฒันาการอุดมศึกษาของประเทศ ตลอดจนปณิธาน

และภารกิจเฉพาะในการจดัการศึกษาของแต่ละสถาบนั 

6.3 การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การดําเนินการหรือการปฏิบัติใดๆ ท่ี

เก่ียวกบัการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาตามมาตรฐานท่ีกาํหนด เพื่อให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียมีความ

มัน่ใจในผลผลิตของการจดัการศึกษาว่ามีคุณภาพตามลกัษณะท่ีพึงประสงค์ และผ่านการตรวจสอบ

ประเมินผลอยา่งต่อเน่ืองวา่มีประสิทธิภาพตามตอ้งการ 

6.4  การประกันคุณภาพภายใน หมายถึง การสร้างระบบและกลไกในการพฒันา 

ติดตามตรวจสอบและประเมินการดาํเนินงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามนโยบาย เป้าหมายและ

ระดบัคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนด โดยสถานศึกษาและหน่วยงานตน้สังกดั โดยหน่วยงานตน้สังกดั

และสถานศึกษากาํหนดให้มีระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือว่าการประกัน

คุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตอ้งดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง มีการ

จดัทาํรายงานประจาํปีท่ีเป็นรายงานการประเมินคุณภาพภายในเสนอต่อสภามหาวทิยาลยั หน่วยงานตน้

สังกดั และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อพิจารณาและเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพ

และมาตรฐานการศึกษาและเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอก 

6.5  การประเมินคุณภาพภายนอกระดบัอุดมศึกษา  หมายถึง การประเมินคุณภาพการ

จดัการศึกษา  การติดตาม การตรวจสอบและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาซ่ึง

กระทาํโดยสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) หรือผูป้ระเมินภายนอก

แลว้แต่กรณี เพื่อมุ่งใหมี้การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาใหมี้คุณภาพดียิง่ข้ึน 

6.6  มาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา หมายถึง ข้อกาํหนดเก่ียวกับคุณลักษณะ

คุณภาพท่ีพึงประสงค์ ท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนในสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาทุกแห่ง เพื่อใช้เป็นหลกัใน
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การเทียบเคียงสําหรับการส่งเสริมและกาํกบัดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการพฒันาคุณภาพ

การศึกษาระดบัอุดมศึกษา 

6.7  ผูป้ฏิบติังานประกนัคุณภาพ หมายถึง บุคลากรสายวิชาการและสายสนบัสนุนท่ีมี

หน้าท่ีรับผิดชอบภารกิจดา้นการประกนัคุณภาพภายในและประกนัคุณภาพภายนอก ในมหาวิทยาลยั

ราชภฏักลุ่มภาคใต ้

6.8  ปัจจยัองคก์าร หมายถึง องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีทาํให้การบริหารงานขององคก์ารเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

6.9   สมรรถนะ  หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสะทอ้นให้เห็น

ไดจ้ากพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้

6.10  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้ ความสามารถหรือทกัษะของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งมี เพราะ

เป็นตวับ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพการทาํงาน เพื่อตอบสนองต่อนโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีดี 

ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   การบริการทีดี  การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม 

6.11  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง หมายถึง ขีดความสามารถเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งใน

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

6.12  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลงความ

พยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน จากความพยายามท่ีคาดหวงั เป็นผลให้ปฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดย

ผูน้าํแสดงบทบาท ทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยินดี จงรักภกัดีและนบัถือ ทาํให้ผูต้ามกลายเป็นผูมี้

ศกัยภาพ  เป็นนกัพฒันาเป็นผูท่ี้เสริมแรงในตวัเอง ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งยกระดบัความรู้สึกความสํานึกของผู ้

ตาม ใหค้วามสาํคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวธีิการท่ีจะบรรลุผลไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

6.13 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารทําให้บุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจและเคารพนับถือ โดยคาํนึงถึงค่านิยมและความเช่ือท่ีสําคัญ ระบุความสําคัญของการมี

วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ คาํนึงถึงศีลธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจ  ให้มีส่วนร่วมในพนัธกิจของ

องค์การ สร้างความภาคภูมิใจในพนัธกิจให้บุคลากรและความสําคญัของประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า

ส่วนตน สร้างความเคารพและแสดงใหเ้ห็นถึงพลงัและความเช่ือมัน่ 

6.14   การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารทาํให้บุคลากรเกิดอารมณ์ 

กระตุน้ จูงใจ เห็นคุณค่าของงาน พยายามเพื่อให้บุคลากรมีความพยายามในการปฏิบติังาน โดยมีการ

พูดคุยเก่ียวกบัอนาคตในแง่ดี พูดคุยอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะตอ้งประสบความสําเร็จ เป็นผูท่ี้มี

วสิัยทศัน์ในการมองอนาคต แสดงความมัน่ใจวา่เป้าหมายขององคก์ารจะประสบความสาํเร็จ 
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6.15  การกระตุน้การใชปั้ญญา   หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวธีิการ

หรือแนวทางใหม่ในกาแกไ้ขปัญหา  โดยพยายามหาแนวทางในการแกปั้ญหาให้เหมาะสม แสวงหา

มุมมองใหม่ๆ แกไ้ขปัญหา เขา้ใจผูอ่ื้นท่ีมองปัญหาในมุมท่ีแตกต่างออกไป และแนะนาํวธีิการใหม่ๆ ใน

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

6.16  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารทาํตนเป็นผูเ้น้นการ

พฒันา และคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลของบุคลากร  โดยมีการใช้เวลาในการสอนงานและการฝึก

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ปฏิบัติตนต่อผู ้อ่ืนมากกว่าการเป็นแค่สมาชิกกลุ่ม ต้องเข้าใจในความต้องการ 

ความสามารถและแรงบนัดาลใจท่ีแตกต่างกนัในแต่ละคน และช่วยพฒันาจุดแขง็ของแต่ละคน 

6.17 การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคลากรได้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการประกนั

คุณภาพการศึกษา  เข้ามามีส่วนร่วมริเร่ิมคิด เตรียมข้อมูล วางแผน ตัดสินใจ ร่วมวิเคราะห์ปฏิบัติ   

เพื่อให้การดําเนินการนั้ นบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้โดยมีส่วนร่วมในจัดเตรียมข้อมูลเพื่อการ

ดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา จดัทาํรายงานการประเมินตนเอง จดัทาํแผนการประกนัคุณภาพ

การศึกษา เป็นคณะทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  ร่วมตดัสินใจ วิเคราะห์แผนการ

ดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา เพื่อลดภาวะความเส่ียงในการทาํงาน  พิจารณาวิธีการดาํเนินงาน 

รับการตรวจประเมิน เขา้ร่วมประชุมเพื่อสรุปผล ใช้ขอ้มูลจากการประเมินผลการดาํเนินงานประกนั

คุณภาพฯ ไปปรับปรุงพฒันาการการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

6.18  การจดัองค์การ หมายถึง เป็นกระบวนการแบ่งงานและจดัทรัพยากรเพื่อให้การ

ดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั ปฏิบติัเพื่อความสําเร็จในเป้าหมายท่ี

กาํหนด ต้องคาํนึงถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด โดยมีโครงสร้างการบริหารท่ีชัดเจน 

จดัทาํแผนการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง มีระบบกลไกการประกนัคุณภาพภายในท่ีมี

มาตรฐาน   มีการติดตามและประเมินแผนการดาํเนินงานทุกแผนงาน  ควบคุม ตรวจสอบและประเมิน

คุณภาพเป็นไปโดยมี เกณฑ์วิธี และการนําเสนอผลการประเมินคุณภาพการศึกษา  และนําผลการ

ประเมินมาปรับปรุงการดาํเนินงาน 

6.19   สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น

ไดจ้ากพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้

6.20  สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้ ความสามารถหรือทกัษะของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งมี เพราะ

เป็นตวับ่งช้ีให้เห็นถึงคุณภาพการทาํงาน เพื่อตอบสนองต่อนโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีดี 

ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 5 ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   การบริการท่ีดี  การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม 
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6.21  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมั่นและตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติงานให้ดี ให้มี

ประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐาน  โดยสามารถเสนอวิธีการทาํงานแบบใหม่ ปฏิบติังานได้

รวดเร็ว  ไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนด พฒันาขั้นตอน วิธีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์

พฒันางานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีได ้จดัการทรัพยากรไดผ้ลสัมฤทธ์ิท่ีดีต่อภารกิจงาน 

6.22  การบริการท่ีดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ พยายามท่ีจะใหบ้ริการแก่ผูข้อรับ

บริการจากงานในหน้าท่ีของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตนเองสามารถท่ีจะให้บริการไดบ้ริการท่ีดี จึง

เป็นการกระทาํโดยไม่เลือกกลุ่ม เป้าหมายโดยให้ขอ้มูลข่าวสารแก่ผูม้าขอรับบริการได ้ช่วยแกไ้ขปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการได ้ ให้บริการสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ และใหค้าํแนะนาํติดตามเร่ือง

แก่ผูม้าขอรับบริการดว้ยอธัยาศยัไมตรี 

6.23  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่งสม

ความรู้ความสามารถของตนดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อใชใ้นการปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุด  โดยนาํวิชาความรู้ เทคโนโลยีและวทิยาการใหม่ๆมาประยุกตใ์ช้

ในการปฏิบติังาน และพฒันาตนเองเพื่อการปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเน่ือง และ

สามารถแนะนาํหรือแลกเปล่ียนความรู้ใหม่ๆ กบัเพื่อนร่วมงานได ้

6.24  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง หมายถึง ขีดความสามารถเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งใน

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

 6.25  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของ

บุคลากร โดยไม่ต้องควบคุม ทํางานได้ตรงตามมาตรฐาน ตามท่ีหน่วยงานกาํหนดไว ้โดยจัดการ

ประเมินคุณภาพการศึกษาให้แล้วเสร็จตามแผน สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดจากงานในหน้าท่ี และ

นาํมาปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงานและรับผิดชอบงาน

ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

 6.26  การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การใช้เทคนิคและส่ือหลายๆ ทาง ใช้ภาษาท่ีชดัเจน 

เขา้ใจง่าย   ใชห้ลกัเหตุผลในการส่ือสาร รวมไปถึงการประสานงาน มีการกระทาํท่ีสอดคลอ้งกบัคาํพูด 

และใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อให้เกิดความแน่ใจและเขา้ใจตรงกนั โดยใช้การติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลาย

ช่องทาง ประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้ง   ผูรั้บผิดชอบขอ้มูลแต่ละตวับ่งช้ีให้รวบรวมขอ้มูลแลว้เสร็จตาม

แผนได ้และสามารถติดต่อประสานงานและแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารอยา่งเป็นระบบ สะดวก รวดเร็ว 

  6.27  ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  หมายถึง เป็นความรู้

เก่ียวกบัตวับ่งช้ีและเกณฑ์ และประสบ การณ์หรือการถ่ายทอดต่างๆ ในการดาํเนินงานประกนัคุณภาพ

การศึกษา โดยอธิบายเกณฑ์การประเมิน คาํอธิบายทุกตวับ่งช้ีให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจ  ตรวจสอบความถูก

ต้องของข้อมูลในระบบ CHE-QA Online  ใช้ผลการประเมินการดาํเนินงานในปีก่อนมาปรับ ปรุง 

วางแผนปฏิบติัการประจาํปีดา้นการประกนัคุณภาพ อธิบายประโยชน์ของการประกนัคุณภาพการศึกษา
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ให้ผูท่ี้เก่ียวข้องเข้าใจได้ รวบรวมข้อมูลผลการดาํเนินงานอย่างถูกต้องและครบถ้วนตามคาํอธิบาย 

ตรวจสอบความสอดคลอ้ง และยกตวัอยา่งหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งระหวา่งผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน

กบัของมหาวทิยาลยัได ้และใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูรั้บผดิชอบตามเกณฑม์าตรฐานได ้

6.28  การปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษา  หมายถึง เป็นกระบวนการติดตาม 

ตรวจสอบ ประเมินผลการดาํเนินงานตามแผนท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งเป็นระบบเพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไป

ตามมาตรฐานท่ีกาํหนด โดยมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน  นําผลการดาํเนิน งานไป

ปรับปรุงการดาํเนินงานประกนัคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษาทุกปี มี

การจดัทาํรายงานการประเมินตนเองจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและหน่วยงาน มีคณะกรรมการท่ี

รับผิดชอบสามารถขบัเคล่ือนการประกันคุณภาพการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายได้ ปฏิบัติ งานตาม

ขอ้กาํหนดหรือนโยบายของมหาวทิยาลยั มีการดาํเนินงานเป็นระบบและตรวจสอบได ้ นาํแนวปฏิบติัท่ี

ดีมาจดัทาํเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานได้ และเขา้ร่วมประชุมทาํความเขา้ใจขอ้กาํหนดการประกัน

คุณภาพ เพื่อนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานเสมอ 

 



บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

ในการวิจยัเร่ืองบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการวจิยัคร้ังน้ี และไดน้าํเสนอตามรายละเอียดหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1.  ขอ้มูลการประกนัคุณภาพการศึกษา 

2.  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา 

3.  ขอ้มูลการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

  4.  แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งด้านปัจจยัองค์การท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

5.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

  6.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง 

7.  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

  8.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

9.  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

1.  ขอมูลการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

  ความเปนมาของการประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาในประเทศไทย 

  โลกปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ การ

เปล่ียนแปลง ก็ยอ่มเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว จึงจาํเป็นท่ีแต่ละประเทศตอ้งเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัให้ดาํเนิน

ไปอยา่งเป็นระบบ  มีประสิทธิภาพ โดยอาศยัหลกัการและวิธีการบริหารและวิธีการจดัการคุณภาพ 

(Quality Management) สมยัใหม่ท่ีเน้นการสร้างความมั่นใจให้กับทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องว่า ผูเ้รียน

จะตอ้งได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 

หมวดท่ี 6 มาตรา 47 กําหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษาจึงเป็นกลไกสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาเพื่อสร้างความมัน่ใจให้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งว่าผูเ้รียนทุกคนไดรั้บการศึกษาท่ีมีคุณภาพจาก
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สถานศึกษาซ่ึงเป็นหน่วยงานรับผิดชอบจดัและพฒันาความรู้ ความสามารถและคุณลกัษณะท่ีพึง

ประสงคต์ามมาตรฐานท่ีกาํหนดในหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  การปฏิรูปการศึกษาเป็นประเด็นศึกษาท่ีหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน    

ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เน่ืองจากระบบการศึกษาไทยไม่ไดรั้บการปฏิรูปแมว้า่เราจะพยายาม    

ขยายโอกาสทางการศึกษาออกไปเป็น  9 ปี หรือ 12 ปี ตามท่ีกฎหมายรัฐธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัระบุ

ไวก้็ตาม ก็จะไม่ไดช่้วยสร้างคนในชาติให้มีความรู้ความสามารถอยา่งท่ีควร ในปัจจุบนัทางรัฐบาล

ไดมี้นโยบายท่ีเน้นดา้นการศึกษาเพื่อหวงัให้การปฏิรูประบบการศึกษาบงัเกิดข้ึนอย่างจริงจงัและ

เป็นรูปธรรม โดยรัฐบาลเห็นว่ากระทรวงศึกษาธิการจะตอ้งมีบทบาทสําคญัในการปฏิรูประบบ

การศึกษาใหไ้ดม้าตรฐาน 

  สถาบนัอุดมศึกษาของไทยถือกาํเนิดโดยหน่วยงานรัฐ รัฐเป็นผูค้วบคุมคุณภาพ

และมาตรฐาน ซ่ึงสมยัเร่ิมแรกเป็นมหาวิทยาลยัเอกรูป คือ เฉพาะทางข้ึนอยูก่บักระทรวงต่างๆ เช่น 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ข้ึนอยู่กบักระทรวงเกษตราธิการ (ช่ือสมยันั้น) มีหน้าท่ีควบคุมดูแล

มาตรฐานโดยกระทรวงเกษตรฯ  ซ่ึงเขม้ขน้ดว้ยระบบราชการ ต่อมาเพื่อความเป็นอิสระมากข้ึนและ

ไดมี้การรวมเอามหาวิทยาลยัของกระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ ข้ึนอยู่กบัสํานกันายกรัฐมนตรี ในปี 

พ.ศ.2502  ซ่ึงเป็นปีเดียวกนักบัการจดัตั้งสถานการศึกษาแห่งชาติข้ึน  ทาํหนา้ท่ีดูแลประกนัคุณภาพ

และมาตรฐานของทบวงมหาวิทยาลยั จนกระทัง่ในปี พ.ศ.2515 ไดโ้อนมหาวิทยาลยัต่างๆ ท่ีสังกดั

สํานกันายกรัฐมนตรีมาข้ึนกบัทบวงมหาวิทยาลยัและในปี พ.ศ.2517 ไดมี้การโอนวิทยาลยัเอกชน

มาข้ึนกบัทบวงมหาวิทยาลยัด้วย โดยท่ีสถาบนัอุดมศึกษาหลายแห่งยงัคงสังกดักระทรวงฯ เดิม 

โดยเฉพาะวทิยาลยัครูซ่ึงเปล่ียนมาเป็น สถาบนัราชภฏัและวทิยาลยัวชิาชีพ ซ่ึงเปล่ียนมาเป็นสถาบนั

ราชมงคลท่ียงัข้ึนอยูก่บักระทรวงศึกษาธิการ 

 

  การปรับตัวของอุดมศึกษาไทยกับการประกันคุณภาพ 

  มหาวิทยาลัยและสถาบนัการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนท่ีใช้

ผลผลิตของมหาวิทยาลัยและของสถาบันอุดมศึกษาจะต้องร่วมมือกันแสวงหาแนวทางสร้าง

มาตรการทั้งภายในและภายนอกสถาบนัท่ีจะควบคุมคุณภาพและมาตรฐานทางวิชาการกนัอย่าง

จริงจัง เพื่อจะทาํให้สถาบนัอุดมศึกษามีการต่ืนตัวท่ีจะพฒันาให้คุณภาพทางวิชาการมีระดับ

มาตรฐานทดัเทียมสากล 

  แนวโนม้ของการปรับตวัของอุดมศึกษาไทยท่ีทาํใหมี้ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งประกนั

คุณภาพและมาตรฐานของสถาบนัอุดมศึกษายิง่ข้ึน มีดงัน้ี 
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1. มีความหลากหลายในการจดัการศึกษา ทั้งอบรมระยะสั้ น การเรียนการสอน

ทางไกล การจัดการเรียนการสอนร่วมกับสถาบันอ่ืนๆ นอกมหาวิทยาลัย การอบรมภาคคํ่า            

ภาคพิเศษ ระบบมหาวิทยาลยัเปิด ฯลฯ ความหลากหลายน้ีจดัเพื่อกลุ่มเป้าหมายท่ีหลากหลายข้ึนทั้ง

คนท่ีทาํงานอยูแ่ลว้ หรือแมก้ระทัง่คนท่ีตอ้งการจะเปล่ียนงานก็สามารถไดรั้บโอกาสในการศึกษา

วิชาชีพ เพื่อเปล่ียนงานเปล่ียนอาชีพได ้การศึกษาในระดบัอุดมศึกษาจึงจดัข้ึนเพื่อกลุ่มเป้าหมายท่ี

หลากหลายทั้งกลุ่มอาย ุกลุ่มอาชีพและมีเน้ือหา วธีิการท่ียดืหยุน่มากข้ึนดว้ย 

2. มีการให้เอกชนร่วมกบัภาระการจดัการอุดมศึกษามากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากการ

ขยายตวัของมหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเอกชน เพื่อเปิดโอกาสทางการศึกษาใหก้บัผูเ้รียนไดม้ากข้ึน 

3. มีโครงการร่วมมือกบัภาคเอกชนในรูปแบบต่างๆ เพื่อช่วยค่าใช้จ่ายเสริมกบั

งบประมาณท่ีได้จากรัฐ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต และในขณะเดียวกันก็เป็นการวาง

แผนการผลิตร่วมกบัท่ีประกนัว่ามหาวิทยาลยัและสถาบนัอุดมศึกษาได้ตอบสนองต่อภาคธุรกิจ

อุตสาหกรรม 

4. มีความพยายามท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานทั้งประสิทธิภาพภายใน

และประสิทธิภาพภายนอก มีแนวโนม้ท่ีจะพฒันามหาวทิยาลยัและสถาบนัอุดมศึกษาไดต้อบสนอง

ต่อภาคธุรกิจอุตสาหกรรม 

5. มีอิสระในการบริหารงานบุคคล การบริหารวิชาการ การบริหารการเงิน ซ่ึงเป็น

รูปแบบท่ีกาํลงัดาํเนินการกนัอยูข่ณะน้ี มีการแข่งขนักนัในดา้นคุณภาพและมาตรฐานทั้งสถาบนัใน

ประเทศและต่างประเทศ 

จา ก แนวโน้ม ของ กา รปรับ เป ล่ี ยนก า รดํา เ นินงา นในม หา วิทย า ลัย แล ะ

สถาบนัอุดมศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ ทาํใหคุ้ณภาพและมาตรฐานของผลผลิตมีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง 

ดงันั้นการประกนัคุณภาพและมาตรฐานจึงเป็นหวัใจของภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษาไม่วา่จะเป็น

คุณภาพของการเรียน  การสอน คุณภาพของบุคลากร คุณภาพของทรัพยากร เช่น เคร่ืองมืออุปกรณ์

ทางวทิยาศาสตร์ คุณภาพของงานวจิยัตามภารกิจคุณภาพของบณัฑิตท่ีจบออกไป รวมไปถึงคุณภาพ

ของงานวชิาการอ่ืนๆ ท่ีสถาบนัอุดมศึกษาใหบ้ริการช้ีนาํสังคม  การประกนัคุณภาพทางการศึกษาจึง

เป็นการประกนัความอยู่รอดปลอดภยัของประเทศในภาวการณ์ท่ีประเทศไทยตอ้งเขา้สู่เวทีการ

แข่งขนัทางการคา้และเศรษฐกิจในโลกน้ี 
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2.  แนวคิดที่เก่ียวของกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา 

 

  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2547) กล่าวถึงระบบประกนัคุณภาพ

การศึกษาว่าประกอบด้วยระบบประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอก    

เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารจดัการศึกษา  การพฒันาระบบการประกนัคุณภาพภายใน

ระดบัอุดมศึกษา ไดค้าํนึงถึงมาตรฐานการศึกษาของชาติและมาตรฐานการอุดมศึกษาเป็นแนวทาง

ในการพฒันาตวับ่งช้ีภายใตอ้งค์ประกอบคุณภาพ 9 ดา้นท่ีกาํหนดไวใ้นกฎกระทรวงวา่ดว้ยระบบ

หลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถาบนัระดับอุดมศึกษา พ.ศ.2546 ซ่ึง

พระราชบัญญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 6 กาํหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการอุดมศึกษาทุกระดบั ประกอบดว้ย ระบบการประกนั

คุณภาพภายในและระบบการประกนัคุณภาพภายนอก 

  ระบบหลกัเกณฑ์และวิธีการประกนัคุณภาพการศึกษาให้เป็นไปตามท่ีกาํหนดใน

กฎกระทรวง หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษา จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษาและให้ถือวา่การประกนัคุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารการศึกษา

ท่ีต้องดําเนินการอย่างต่อเน่ืองโดยมีการจัดทาํรายงานประจาํปีเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัด 

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และเปิดเผยต่อสาธารณชน  เพื่อนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาและเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอก 

 

  ความหมายของระบบการประกันคุณภาพภายใน 

  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 : 

มาตรา 4) ระบบการประกันคุณภาพภายใน หมายถึง ระบบการประเมินผล และการติดตาม

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายในโดยบุคลากรของสถานศึกษา

นั้นเองหรือโดยหน่วยงานตน้สังกดัท่ีมีหนา้ท่ีกาํกบัดูแลสถานศึกษานั้น 

  คู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา (2553)     

การประกนัคุณภาพภายใน เป็นการสร้างระบบและกลไกในการพฒันา ติดตามตรวจสอบและ

ประเมินการดาํเนินงานของสถานศึกษาให้เป็นไปตามนโยบาย เป้าหมายและระดบัคุณภาพตาม

มาตรฐานท่ีกําหนดโดยสถานศึกษาหรือหน่วยงานต้นสังกัด โดยหน่วยงานต้นสังกัดและ

สถานศึกษากาํหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือว่าการประกัน

คุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองมีการ
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จดัทาํรายงานประจาํปีท่ีเป็นรายงานประเมินคุณภาพภายในเสนอต่อสภาสถาบนั หน่วยงานตน้

สังกดั และหน่วยงานทุกท่ีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อพิจารณาและเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อนาํไปสู่การพฒันา

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอก 

  จากแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัการประกนัคุณภาพภายใน สามารถอธิบายได้ว่าการ

ประกนัคุณภาพภายใน หมายถึง การประเมินผลและการติดตามการตรวจสอบคุณภาพ เพื่อให้เกิด

มาตรฐานทางการศึกษาของมหาวทิยาลยัจากภายใน โดยมีบุคลากรของมหาวทิยาลยันั้นทาํหนา้ท่ีใน

การประเมิน ติดตามและตรวจสอบคุณภาพเอง หรือทบวงมหาวิทยาลยัซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดั

ของมหาวทิยาลยัเป็นผูต้รวจสอบ 

   แนวทางการพฒันาระบบและกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน  (คู่มือ

การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน ระดบัอุดมศึกษา 2557) 

  1. ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 

  ดว้ยกฎกระทรวงว่าดว้ยระบบ หลกัเกณฑ์และวิธีการประกนัคุณภาพการศึกษา        

พ.ศ. 2553 ข้อ 33 ให้สถาบันอุดมศึกษาพฒันาระบบประกันคุณภาพ โดยยึดหลักเสรีภาพทาง

วชิาการและความมีอิสระในการดาํเนินการของสถานศึกษา เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาอย่างต่อเน่ืองและ

เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอก สถาบนัจึงมีอิสระในการพฒันาระบบ

ประกนัคุณภาพภายในท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัระดบัการพฒันาของสถาบนั โดยอาจเป็นระบบ

ประกันคุณภาพท่ีใช้กันแพร่หลายในระดบัชาติหรือนานาชาติ  หรือเป็นระบบเฉพาะท่ีสถาบนั

พฒันาข้ึนเอง แต่ไม่ว่าจะเป็นระบบคุณภาพแบบใดจะตอ้งมีกระบวนการทาํงานท่ีเร่ิมตน้จากการ

วางแผน การดาํเนินงานตามแผน การตรวจสอบประเมิน และการปรับปรุงพฒันา ทั้งน้ี เพื่อให้การ

ดาํเนินภารกิจของสถาบนับรรลุเป้าประสงค์และมีพฒันาการอย่างต่อเน่ือง ขณะเดียวกันก็เป็น

หลกัประกนัแก่สาธารณชนให้มัน่ใจว่าสถาบนัอุดมศึกษาสามารถสร้างผลผลิตทางการศึกษาท่ีมี

คุณภาพ  

หลกัการสาํคญัในการพฒันาระบบประกนัคุณภาพการศึกษามีดงัต่อไปน้ี 

  1)  ส่งเสริมพนัธกิจหลกัและพนัธกิจสนับสนุนของการอุดมศึกษาภายใต้ความ

สอดคล้องกบัหลกัเกณฑ์ ท่ีกาํหนดในกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ หลกัเกณฑ์ และวิธีการประกนั

คุณภาพการศึกษา พ.ศ.2553 

  2)  เป็นระบบประกันคุณภาพการศึกษาภายในท่ีครอบคลุมปัจจัยนําเข้าและ

กระบวนการ ซ่ึงสามารถส่งเสริมและนาํไปสู่ผลลพัธ์ของการดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  3)  ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา  รอบใหม่  

ประกอบดว้ยการประกนัคุณภาพระดบัหลกัสูตร ระดบัคณะ และระดบัสถาบนั โดยจะเร่ิมใช้ในปี

การศึกษา 2557 

   - ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับหลักสูตร มีการ

ดาํเนินการตั้งแต่การควบคุมคุณภาพ การติดตามตรวจสอบคุณภาพ และการพฒันาคุณภาพ การ

พฒันาตวับ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินฯ จะมุ่งไปท่ีระบบการประกนัคุณภาพการศึกษามากกวา่การ

ประเมินคุณภาพ เพื่อให้สามารถส่งเสริม สนบัสนุน กาํกบัติดตามการดาํเนินงานให้เป็นไปตามท่ี

กาํหนด สะทอ้นการจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ 

   - ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในระดบัคณะ และระดบัสถาบนั 

เป็นการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในท่ีคณะและสถาบนัพฒันาระบบประกนัคุณภาพ 

โดยยึดหลกัเสรีภาพทางวิชาการและความมีอิสระในการดาํเนินการของสถานศึกษา ซ่ึงจะประเมิน

ตามระบบประกนัคุณภาพการศึกษาภายในท่ีคณะและสถาบนัตอ้งการให้คณะและสถาบนัพฒันา

ตามศกัยภาพและประเภทของกลุ่มสถาบนั ซ่ึงเป็นการประเมินความเขม้แขง็ทางวชิาการ 

  4)  ใหอิ้สระกบัสถาบนัอุดมศึกษาในการออกแบบระบบประกนัคุณภาพการศึกษา

ภายใน 

  5)  เช่ือมโยงกบัระบบคุณภาพอ่ืนท่ีกาํหนดและเป็นนโยบายของ สกอ. โดยเฉพาะ

เร่ือง  กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ และการเช่ือมโยงกบัการประกนัคุณภาพ

ภายนอกของ สมศ.  เพื่อไม่ใหเ้ป็นการทาํงานซํ้ าซอ้นเกินความจาํเป็นหรือสร้างภาระการทาํงานของ

หน่วยงาน 

 

  2.  มาตรฐาน ตัวบงชี้และเกณฑประเมินคุณภาพ 

  มาตรฐานท่ีเป็นกรอบสาํคญัในการดาํเนินงานของสถาบนัอุดมศึกษา คือ มาตรฐาน  

การอุดมศึกษา  ในขณะเดียวกนัสถาบนัอุดมศึกษาต่างๆ ตอ้งดาํเนินการใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและ

หลกัเกณฑ์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอีกมาก เช่น เกณฑม์าตรฐานหลกัสูตรระดบัอุดมศึกษา  กรอบมาตรฐาน

คุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ  มาตรฐานสถาบนัอุดมศึกษา มาตรฐานเพื่อการประเมินคุณภาพ

ภายนอกของ สมศ. หรือกรอบการปฏิบติัราชการตามมิติดา้นต่างๆ ของสํานกังานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในกรณีมหาวทิยาลยัของรัฐ เป็นตน้ 

  กาํหนดตวับ่งช้ีเป็น 2 ประเภท คือตวับ่งช้ีเชิงปริมาณและตวับ่งช้ีเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
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  1)  ตวับ่งช้ีเชิงคุณภาพจะระบุเกณฑ์มาตรฐานเป็นขอ้ๆ กาํหนดเกณฑ์การประเมิน

ตวับ่งช้ี เป็น 5 ระดบั มีคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 การประเมินเชิงคุณภาพน้ีจะมีทั้งการนบัจาํนวนขอ้และ

ระบุวา่ผลการดาํเนินงานไดก่ี้ขอ้ ไดค้ะแนนเท่าใด กรณีท่ีไม่ดาํเนินการใดๆ หรือดาํเนินการไม่ครบ

ท่ีจะได ้1 คะแนน ให้ถือวา่ได ้0 คะแนน และการประเมินโดยกาํหนดการให้คะแนนตามท่ีไดค้ณะ

หรือสถาบนัดาํเนินการและกรรมการประเมิน (Peer Review) จะพิจารณาผลการดาํเนินการนั้นๆ 

ร่วมกนัก่อนท่ีจะบนัทึกคะแนน โดยมีระดบัคะแนนอยูร่ะหวา่ง 0 - 5 

  2)  ตวับ่งช้ีเชิงปริมาณอยูใ่นรูปของร้อยละหรือค่าเฉล่ีย กาํหนดเกณฑ์การประเมิน

เป็นคะแนนระหวา่ง 1 ถึง 5 โดยเป็นค่าต่อเน่ือง (มีจุดทศนิยม) สําหรับการแปลงผลการดาํเนินงาน

ตามตัวบ่งช้ี (ซ่ึงอยู่ในรูปร้อยละหรือค่าเฉล่ีย) เป็นคะแนนทาํโดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์            

โดยท่ีแต่ละตวับ่งช้ีจะกาํหนดค่าร้อยละหรือค่าเฉล่ียท่ีคิดเป็นคะแนนเตม็  5 ไว ้

  คณะกรรมการประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา ได้กําหนดให้มีระบบ

ประกนัคุณภาพการศึกษาระดบัหลกัสูตร คณะ และสถาบนั เพื่อใหส้ถาบนัอุดมศึกษาต่างๆ นาํไปใช้

เป็นแนวทาง  (Guideline) ในการจดัทาํระบบการประกนัคุณภาพภายในของแต่ละสถาบนัตามความ      

สมคัรใจภายใต้การกาํกับดูแลของสภาสถาบนัอุดมศึกษา โดยระบบประกันคุณภาพการศึกษา

ภายใน   จะครอบคลุมพนัธกิจหลกั 4 ประการของการอุดมศึกษาและพนัธกิจดา้นการบริหารจดัการ 

ไดแ้ก่  (1) พนัธกิจดา้นการผลิตบณัฑิต (2) พนัธกิจดา้นการวจิยั (3) พนัธกิจดา้นการบริการวชิาการ 

(4) พนัธกิจด้านการทาํนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรมและการบริหารจดัการ  สําหรับการประกัน

คุณภาพระดบัหลกัสูตรจะเน้นพนัธกิจในดา้นการผลิตบณัฑิตเป็นสําคญั ส่วนพนัธกิจดา้นอ่ืนๆ จะ

เป็นการบูรณาการเขา้ไวด้้วยกนั หากเป็นตวับ่งช้ีในระดบัคณะและสถาบนัจะครอบคลุมพนัธกิจ

หลักของการอุดมศึกษารวมทั้งการบริหารจดัการได้ทั้ งหมด  ซ่ึงสามารถช้ีวดัคุณลักษณะท่ีพึง

ประสงคต์ามมาตรฐานการอุดมศึกษา มาตรฐานและหลกัเกณฑอ่ื์นๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนัธกิจเหล่านั้น

ไดท้ั้งหมด จึงไดพ้ฒันาระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน  เพื่อให้สถาบนัอุดมศึกษานาํไป

เป็นกรอบในการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในตั้งแต่ระดบัหลกัสูตร ระดบัคณะและ

ระดับสถาบัน การพฒันาตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินจะมุ่งไปท่ีระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษามากกว่าการประเมินคุณภาพ เพื่อให้สามารถส่งเสริม สนับสนุน กํากับติดตาม การ

ดาํเนินงานใหเ้ป็นไปตามท่ีกาํหนด สะทอ้นการจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ และตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึน

ควรเช่ือมโยงหรือเป็นเร่ืองเดียวกันกับการประเมินคุณภาพภายนอก โดยการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในเนน้ท่ีปัจจยันาํเขา้ และกระบวนการซ่ึงภายใตต้วับ่งช้ีท่ีเป็นกระบวนการใหส้ามารถ

สะทอ้นผลลพัธ์ของการดาํเนินการตามกระบวนการดงักล่าวดว้ย 
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  3. กลไกการประกันคุณภาพ 

  ในด้านของกลไกการประกนัคุณภาพ ผูท่ี้มีความสําคญัสูงผลให้การดาํเนินงาน

ประสบความสําเร็จและนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง  คือ คณะกรรมการระดบันโยบาย

และผูบ้ริหารสูงสุดของสถาบนัท่ีจะตอ้งให้ความสําคญัและกาํหนดนโยบายการประกนัคุณภาพ

การศึกษาท่ีชัดเจนและเขา้ใจร่วมกันทุกระดบั โดยมอบหมายให้หน่วยงานหรือคณะกรรมการ

รับผิดชอบในการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และกระตุน้ให้เกิดการพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 

หน้าท่ีสําคญัประการหน่ึงของคณะกรรมการหรือหน่วยงานน้ี คือ การจดัระบบประกนัคุณภาพ

พร้อมทั้ งกําหนดตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินคุณภาพท่ีเหมาะสมสําหรับคณะและสถาบัน      

ระบบประกนัคุณภาพท่ีใช้ตอ้งสามารถเช่ือมโยงให้เกิดคุณภาพของการปฏิบติังาน ตั้งแต่ระดับ

บุคคล ระดบัหลกัสูตร ระดบัคณะวิชาไปจนถึงระดบัสถาบนั โดยอาจจาํเป็นตอ้งจดัทาํคู่มือคุณภาพ

ในแต่ละระดบัเพื่อกาํกบัการดาํเนินงาน แต่ท่ีสาํคญัคณะกรรมการหรือหน่วยงานน้ีตอ้งประสานงาน

และผลกัดนัให้เกิดระบบฐานขอ้มูลและสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสามารถใชง้านร่วมกนัได้

ในทุกระดบั 

 

  4. ระบบฐานขอมูลและระบบสารสนเทศ 

  การวดัและวิเคราะห์ผลการดําเนินงานเป็นส่ิงจาํเป็นในกระบวนการประกัน

คุณภาพการวดัและวิเคราะห์ผลการดาํเนินงานจะไม่สามารถทาํไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ                

หากปราศจากฐานขอ้มูลและระบบสารสนเทศท่ีเป็นจริง ถูกตอ้งตรงกนัทุกระดบัตั้งแต่ระดบับุคคล     

ระดบัหลกัสูตร คณะวิชา และสถาบนั ตลอดจนเป็นขอ้มูลท่ีสามารถเรียกใชไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว ดงันั้น     

ระบบสารสนเทศท่ีดี มีประสิทธิภาพจึงเป็นปัจจยัสําคัญยิ่งท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จของการ         

ประกนัคุณภาพการศึกษา และส่งผลต่อคุณภาพในทุกขั้นตอนการดาํเนินงานตั้งแต่การวางแผน          

การปฏิบติังาน การตรวจสอบประเมิน ตลอดจนถึงการปรับปรุงและพฒันา 

 

  ความเชื่อมโยงระหวางมาตรฐานการศึกษากับการประกันคุณภาพการศึกษา 

  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545       

ในหมวด 5  ท่ีว่าดว้ยการบริหารและการจดัการศึกษา มาตรา 34 ไดก้าํหนดให้คณะกรรมการการ

อุดมศึกษามีหน้าท่ีพิจารณาเสนอมาตรฐานการอุดมศึกษาท่ีสอดคล้องกับความต้องการตาม

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานการศึกษาของชาติ โดยคาํนึงถึง

ความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทางวิชาการของสถาบนัอุดมศึกษา คณะกรรมการการอุดมศึกษา
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จึงได้จดัทาํมาตรฐานการอุดมศึกษาเพื่อใช้เป็นกลไกระดับกระทรวง ระดับคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา และระดบัหน่วยงาน เพื่อนําไปสู่การกาํหนดนโยบายการพฒันาการอุดมศึกษาของ

สถาบนัอุดมศึกษาต่อไป มาตรฐานการอุดมศึกษาท่ีจดัทาํข้ึนฉบบัน้ีไดใ้ช้มาตรฐานการศึกษาของ

ชาติท่ีเปรียบเสมือนร่มใหญ่เป็นกรอบในการพฒันา โดยมีสาระสําคญัท่ีครอบคลุมเป้าหมายและ

หลักการของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของไทยและเป็นมาตรฐานท่ีคํานึงถึงความ

หลากหลายของกลุ่มหรือประเภทของสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อใหทุ้กสถาบนัสามารถนาํไปใชก้าํหนด

พนัธกิจและมาตรฐานของการปฏิบติังานได ้  

  คณะกรรมการการอุดมศึกษายงัได้กําหนดเกณฑ์มาตรฐานอ่ืนๆ อาทิ  เกณฑ์

มาตรฐานหลกัสูตรระดบัอุดมศึกษา หลกัเกณฑ์การขอเปิดและดาํเนินการหลกัสูตรระดบัปริญญา

ในระบบการศึกษาทางไกล หลกัเกณฑ์การกาํหนดช่ือปริญญา หลกัเกณฑ์และแนวปฏิบติัเก่ียวกบั

การพิจารณาประเมินคุณภาพ  การจดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้งของสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อส่งเสริม

ให้สถาบนัอุดมศึกษาได้พฒันาด้านวิชาการและวิชาชีพ รวมทั้งการพฒันาคุณภาพและยกระดบั

มาตรฐานในการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาให้มีความทดัเทียมกนัและพฒันาสู่สากล ซ่ึงทาํให้

สถาบนัอุดมศึกษาสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งยดืหยุน่ คล่องตวั และต่อเน่ืองในทุกระดบัการศึกษา 

ตลอดจนสะทอ้นให้เห็นถึงมาตรฐานคุณภาพการจดัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษา  เพื่อให้การจดั

การศึกษาทุกระดบัและทุกประเภทมีคุณภาพและไดม้าตรฐานตามท่ีกาํหนดทั้งมาตรฐานการศึกษา

ระดบัชาติ มาตรฐานการอุดมศึกษา มาตรฐานสถาบนัอุดมศึกษาและสัมพนัธ์กบัมาตรฐานและ

หลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการจดัการศึกษาอ่ืนๆ รวมถึงกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา

แห่งชาติ จึงจาํเป็นตอ้งมีระบบประกนัคุณภาพท่ีพฒันาข้ึนตามท่ีกาํหนดไวใ้นกฎกระทรวงวา่ดว้ย

ระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ.2553 ทั้งน้ีความเช่ือมโยงระหว่าง

มาตรฐานการศึกษา หลกัเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้งและการประกนัคุณภาพการศึกษา 

 

กฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

  1.  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545                

ท่ีเก่ียวข้องกบัการประกนัคุณภาพการศึกษาระดบัอุดมศึกษาพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ          

พ.ศ . 2542 แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี 2) พ .ศ . 2545 ได้กําหนดจุดมุ่งหมายและหลักการของการ                  

จดัการศึกษาท่ีมุ่งเน้นคุณภาพและมาตรฐาน โดยกาํหนดรายละเอียดไวใ้นหมวด 6 มาตรฐานและ       

การประกนัคุณภาพการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ย “ระบบการประกนัคุณภาพภายใน” และ “ระบบการ
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ประกันคุณภาพภายนอก” เพื่อใช้ เป็นกลไกในการผดุงรักษาคุณภาพและมาตรฐานของ

สถาบนัอุดมศึกษา  

  การประกนัคุณภาพภายใน เป็นการสร้างระบบและกลไกในการพฒันา ติดตาม

ตรวจสอบและประเมินการดาํเนินงานของสถาบนัอุดมศึกษาให้เป็นไปตามนโยบาย เป้าหมายและ

ระดบัคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดโดยสถานศึกษาและหรือหน่วยงานตน้สังกดั โดยหน่วยงาน

ตน้สังกดัและสถานศึกษากาํหนดใหมี้ระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษาและให้ถือวา่การ

ประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีต้องดําเนินการอย่าง

ต่อเน่ืองมีการจดัทาํรายงานประจาํปีท่ีเป็นรายงานประเมินคุณภาพภายในเสนอต่อสภาสถาบนั 

หน่วยงานตน้สังกดั และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อพิจารณาและเปิดเผยต่อสาธารณชนเพื่อนาํไปสู่

การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพื่อรองรับการประกนัคุณภาพภายนอก 

  การประกนัคุณภาพภายนอก เป็นการประเมินคุณภาพการจดัการศึกษาเพื่อให้มี

การติดตามและตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา โดยคาํนึงถึงความมุ่ง

หมาย หลักการและแนวการจัดการศึกษาในแต่ละระดับ ซ่ึงประเมินโดย “สํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  (องค์การมหาชน) หรือเ รียกช่ือย่อว่า  “สมศ .” 

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี2) พ.ศ.2545 ได้กาํหนดให้

สถานศึกษาทุกแห่งต้องได้รับการประเมินคุณภาพภายนอกอย่างน้อย 1 คร้ังในทุกรอบ 5 ปี 

นบัตั้งแต่การประเมินคร้ังสุดทา้ย และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและสาธารณชน 

  2.  กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ.2551-2565) และแผนพฒันา

การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555–2559) กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี         

ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2551-2565)  ได้กาํหนดแนวทางการพฒันาและแก้ปัญหาอุดมศึกษาท่ีไร้ทิศทาง 

ซํ้ าซ้อนขาดคุณภาพและขาดประสิทธิภาพ โดยใช้กลไกการประเมินคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาเป็นกลไกหลักในการดาํเนินการ กล่าวคือ ให้มีการสร้างกลไกการประเมินคุณภาพ

สถาบันอุดมศึกษาตามพนัธกิจของสถาบันในแต่ละกลุ่ม  ซ่ึงมีพื้นท่ีบริการและจุดเน้นระดับ

การศึกษาท่ีต่างกนั รวมทั้งมีพนัธกิจและบทบาทในการพฒันาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศ

ต่างกนัตามความหลากหลายทั้งการพฒันา  ฐานราก  สังคม เศรษฐกิจรวมถึงการกระจายอาํนาจใน

ระดบัทอ้งถ่ิน การขบัเคล่ือนภาคการผลิตในชนบท ทอ้งถ่ินและระดบัประเทศจนถึงการแข่งขนัใน

โลกาภิวฒัน์  ซ่ึงระบบอุดมศึกษาแต่ละกลุ่มเหล่าน้ี จะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงอุดมศึกษาและส่งผล

กระทบท่ีเป็นประโยชน์ต่อประเทศอยา่งมีนยัสําคญั อาทิ สามารถสร้างความเป็นเลิศไดต้ามพนัธกิจ

ของตวัเอง สามารถตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศดีข้ึน ส่งผลเชิงบวกต่อการผลิต 
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พฒันาและการทาํงานของอาจารย ์สามารถปรับจาํนวนของบณัฑิตในสาขาท่ีเป็นความตอ้งการของ

สังคม ลดการวา่งงาน โดยท่ีสถาบนัอุดมศึกษาในกลุ่มเหล่าน้ี มีกลไกร่วมกนัในการประกนัคุณภาพ 

เพื่อให้นักศึกษาสามารถต่อยอด ถ่ายโอนแลกเปล่ียนกันได้ ระหว่างกลุ่ม และในระยะยาวการ

ประเมินคุณภาพควรนาํไปสู่ระบบรับรองวิทยฐานะ (accreditation)  ท่ีนกัศึกษาและสาธารณะให้

ความเช่ือถือ เป็นฐานและเง่ือนไขในการจัดสรรงบประมาณของรัฐ และการสนับสนุนจาก

ภาคเอกชน รวมทั้งการโอนยา้ยหน่วยกิต 

 

กฎกระทรวงวาดวยระบบ หลักเกณฑ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา 

  หลงัจากท่ีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542  มีผลบงัคบัใช้ สํานกังาน  

คณะกรรมการการอุดมศึกษา (ทบวงมหาวิทยาลยัเดิม) ในฐานะหน่วยงานตน้สังกดัท่ีทาํหนา้ท่ีกาํกบั      

ดูแลสถาบนัอุดมศึกษาไดเ้สนอระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาใหค้ณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์แห่งพระราชบญัญติัฉบบัดงักล่าว ซ่ึงคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวนัท่ี     

21 มีนาคม 2543 ไดมี้มติเห็นชอบกบัระบบประกนัคุณภาพการศึกษาของสํานกังานคณะกรรมการ    

การอุดมศึกษา (ทบวงมหาวิทยาลยัเดิม) ซ่ึงต่อมาได้จดัทาํเป็นประกาศทบวงมหาวิทยาลยั เร่ือง 

ระบบ หลกัเกณฑ์และวิธีการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในระดบัอุดมศึกษา พ.ศ. 2545 เพื่อใช้

เป็นแนวปฏิบติั สาระสําคญัของประกาศฉบบัน้ีระบุให้ทบวงมหาวิทยาลยัสนบัสนุนและส่งเสริม

สถาบันอุดมศึกษาจัดทําระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในตามภารกิจหลักของ

สถาบนัอุดมศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  รวมทั้งให้มีการประเมินผลและติดตาม

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาจากภายใน หรือโดยหน่วยงานตน้

สังกดัท่ีมีหนา้ท่ีกาํกบัดูแลสถาบนัการศึกษา  เพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับการประเมินคุณภาพจาก

ภายนอก รวมถึงสนบัสนุนให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประกนัคุณภาพภายในระดบัอุดมศึกษา 

ข้ึนในแต่ละคณะวิชาหรือสถาบนัอุดมศึกษา  เพื่อกาํหนดนโยบาย หลักเกณฑ์ แนวทาง วิธีการ

ตรวจสอบและประเมินระบบกลไกและประเมินผล  การดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษา

ภายในของแต่ละคณะวชิาหรือสถาบนัอุดมศึกษา  หลงัจากดาํเนินการตามประกาศฉบบัปี พ.ศ.2545 

ไประยะหน่ึง สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงได้จัดทํากฎกระทรวงว่าด้วยระบบ

หลกัเกณฑ์และวิธีการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา ระดบัอุดมศึกษา พ.ศ.2546 

เพื่อให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 

ในมาตรา 5 และมาตรา 47 วรรคสองโดยสาระสําคญัเก่ียวกบัระบบและกลไกการประกนัคุณภาพ

การศึกษาภายในของกฎกระทรวงฉบบัน้ี  ยงัคงไวต้ามประกาศทบวงมหาวิทยาลยัฯ พ.ศ.2545 ซ่ึง
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สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้ ถือปฏิบัติมาอย่างต่อเ น่ือง  ต่อมาในปี  2553 

กระทรวงศึกษาธิการได้ออกกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ หลกัเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพ

การศึกษา พ.ศ. 2553 แทนฉบบัเดิม โดยรวมการประกนัคุณภาพภายในและภายนอกของการศึกษา

ทุกระ ดับไ ว้ในฉบับ เ ดีย วกัน  โดย มีกา รปรับให้คณะ กรรมกา รประกัน คุณภาพภายใ น 

ระดบัอุดมศึกษาทาํหน้าท่ีหลกั 2 ประการ  คือ 1) วางระเบียบหรือออกประกาศกาํหนดหลกัเกณฑ์

และแนวปฏิบติัเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพภายในระดบัอุดมศึกษา เพื่อส่งเสริม สนับสนุนและ

พฒันาการประกันคุณภาพภายในระดบัอุดมศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา และ 2) เสนอแนะแนวทางปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการศึกษาแก่สถานศึกษา โดยนาํ

ผลการประเมินคุณภาพทั้ งภายในและภายนอกไปปรับปรุงคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

นอกจากน้ียงัมีการปรับเปล่ียนให้ระบบการประกันคุณภาพภายในประกอบด้วย การประเมิน

คุณภาพ การติดตามตรวจสอบคุณภาพและการพฒันาคุณภาพ และกาํหนดใหห้น่วยงานตน้สังกดัจดั

ให้มีการติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษาอย่างน้อยหน่ึงคร้ังในทุกสามปีและแจ้งผลให้

สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษาทราบ รวมทั้งเปิดเผยผลการติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษาต่อ

สาธารณชน  

 

แนวคิดและความสําคัญของการประกันคุณภาพการศึกษา 

จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการประกันคุณภาพการศึกษา                  

มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความหมายความสําคญั และการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษา ซ่ึงมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 

ไดใ้หค้วามหมายการประกนัคุณภาพการศึกษา ดงัน้ี 

“การประกันคุณภาพภายใน” หมายความว่า การประเมินผลและการติดตาม 

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายใน โดยบุคลากรของสถานศึกษา

นั้นเอง หรือโดยหน่วยงานตน้สังกดัท่ีมีหนา้ท่ีกาํกบัดูแลสถานศึกษานั้น 

“การประกันคุณภาพภายนอก” หมายความว่า การประเมินผลและการติดตาม 

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายนอก โดยสํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมิน คุณภาพการศึกษาหรือบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีสํานักงานดงักล่าว

รับรอง เพื่อเป็นการประกันคุณภาพและให้มีการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ

สถานศึกษา 
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เกษม  วฒันชยั  (2539) ไดเ้สนอว่าการประกนัคุณภาพการศึกษาเป็นกิจกรรมหรือ      

การปฏิบติัท่ีหากไดด้าํเนินการตามระบบและแผนท่ีไดก้าํหนดไวจ้ะทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ไดว้า่จะ

ไดผ้ลผลิตของการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามคุณลกัษณะท่ีประสงค ์

คณะกรรมการดาํเนินงานการวิจยั สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง 

(2554) ใหค้วามหมายการประกนัคุณภาพการศึกษา หมายถึง หลกัการดาํเนินการ กระบวนการ หรือ

กิจกรรมของสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพ มีหลกัฐาน สามารถตรวจสอบได้ ซ่ึงเป็นการ

รับประกนัและสร้างความเช่ือมัน่แก่ผูเ้รียน ผูป้กครอง ชุมชน สังคม วา่ผลผลิตของสถาบนัจะไดรั้บ

การพฒันาคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามมาตรฐานท่ีกาํหนด 

ภาวนา กิตติวิมลชยัและคณะ (2551)  เสนอว่า การประกนัคุณภาพการศึกษาเป็น

ระบบและกลไกในการควบคุม ตรวจสอบ และประเมินการดาํเนินงานในแต่ละองค์ประกอบ

คุณภาพตามดชันีบ่งช้ีท่ีกาํหนดเพื่อเป็นหลกัประกนัให้กบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและสาธารณชนได้

มัน่ใจวา่สถาบนันั้นๆ สามารถให้ผลผลิตทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพอยา่งมีประสิทธิผลไดม้าตรฐาน

ตามท่ีกาํหนด และมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

จากแนวคิดท่ีเ ก่ียวข้องกับการประกันคุณภาพ  สามารถอธิบายได้ว่า เป็น

กระบวนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการดาํเนินงานตามแผนท่ีกาํหนดไวอ้ย่างเป็นระบบ

เพือ่ใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนด 

 

จุดมุงหมายและความสําคัญของการประกันคุณภาพการศึกษา 

การประกนัคุณภาพการศึกษานบัเป็นส่ิงท่ีมีการพฒันากระบวนการดาํเนินงานข้ึน   

เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัระบบและกลไกการประกนัคุณภาพ ดงันั้น

เพื่อให้การดาํเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาบรรลุตามเป้าหมายสัมฤทธ์ิผลตามท่ีคาดหวงั         

จึงได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงจุดมุ่งหมายและความสําคญัตลอดจนขอ้ดีขอ้เสียของการประกัน

คุณภาพการศึกษา คณะกรรมการดาํเนินงานการวิจยั สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง  

(อา้งถึงใน ทองอินทร์ วงศ์โสธร, 2541) จุดมุ่งหมายสําคญัของการประกนัคุณภาพการศึกษา คือ 

ช่วยสถาบนัอุดมศึกษาในการพฒันาการศึกษาช่วยให้หน่วยงานจดัสรรงบประมาณในการทาํหนา้ท่ี

ไดอ้ยา่งเต็มความรับผิดชอบ  ให้ขอ้มูลสาธารณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อนกัศึกษา ผูจ้า้งงาน ผูป้กครอง 

รัฐบาล หน่วยงานจดัสรรงบประมาณและสถาบนัอุดมศึกษาให้เกิดความชดัเจน และความโปร่งใส

เก่ียวกบัวตัถุประสงค ์และความหมายของโปรแกรมการศึกษาก่อให้เกิดมาตรฐานความรับผิดชอบ

ต่อทรัพยากรท่ีจดัสรรทาํให้ประชาชนไดรั้บขอ้มูลคุณภาพการศึกษาท่ีเช่ือถือได ้เกิดความเช่ือมัน่
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และสามารถตดัสินใจเลือกใชบ้ริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ป้องกนัการจดัการศึกษาท่ีไม่มีคุณภาพ 

ซ่ึงจะเป็นการคุม้ครองผูบ้ริโภคและเกิดความเสมอภาคในโอกาสท่ีจะไดรั้บการบริการการศึกษาท่ีมี

คุณภาพอยา่งทัว่ถึง  และทาํใหผู้รั้บผิดชอบในการจดัการศึกษามุ่งบริหารจดัการศึกษาสู่คุณภาพและ

มาตรฐานอย่างจริงจัง ซ่ึงมีผลให้การศึกษามีพลังท่ีจะพฒันาประชากรให้มีคุณภาพอย่างเป็น

รูปธรรมและต่อเน่ือง 

ทั้งน้ี ในกระบวนการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษา ยงัมีรายละเอียดใน

ส่วนของขอ้ดีและขอ้เสีย ของการประกนัคุณภาพ ดงัน้ี 

ขอ้ดี คือ  สามารถตรวจสอบคุณภาพ และผลการปฏิบติังานของสถาบนัการศึกษา     

ตามมาตรฐานคุณภาพการศึกษา  สามารถนาํผลการประเมินมาจดัทาํขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัคุณภาพ    

การจดัการศึกษาของหน่วยงานและนาํมาใชใ้นการตดัสินใจ  วางแผนพฒันาและปรับปรุงคุณภาพ

การศึกษา  รายงานผลการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาของสถาบนัการศึกษาต่อหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งและสาธารณชนเตรียมความพร้อมในการรับการประเมินจากองคก์รภายนอก เพื่อนาํไปสู่

การรับรองคุณภาพการศึกษา ทาํให้ประชาชนไดรั้บขอ้มูลคุณภาพการศึกษาท่ีเช่ือถือได ้เกิดความ

เช่ือมัน่และสามารถตดัสินใจเลือกใช้บริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ป้องกนัการจดัการศึกษาท่ีไม่มี

คุณภาพ ซ่ึงจะเป็นการคุม้ครองผูบ้ริโภคและเกิดความเสมอภาคในโอกาสท่ีจะไดรั้บการบริการ

การศึกษาท่ีมีคุณภาพอย่างทัว่ถึง ทาํให้ผูรั้บผิดชอบในการจดัการศึกษามุ่งบริหารจดัการศึกษาสู่

คุณภาพและมาตรฐานอยา่งจริงจงั ซ่ึงมีผลใหก้ารศึกษามีพลงัท่ีจะพฒันาประชากรให้มีคุณภาพอยา่ง

เป็นรูปธรรมและต่อเน่ือง 

ขอ้เสีย  คือ คณะกรรมการท่ีมาประเมินไม่ใช่ชุดเดียวกนัอาจทาํให้การประเมิน

ไม่ไดม้าตรฐานเดียวกนั  คณะกรรมการท่ีมาประเมินในแต่ละรอบไม่ใช่คณะกรรมการชุดเดิมอาจ

ทาํให้ผลการประเมินไม่ไดม้าตรฐานเดียวกนัและไม่ทราบขอ้มูลพื้นฐานเดิมของสถาบนัการศึกษา 

มาตรฐานและตัวช้ีวดัในการประเมินแต่ละรอบไม่เหมือนกันและตัวช้ีวดัแตกต่างกันทําให้

สถาบนัการศึกษามีความสบัสนในการเตรียมขอ้มูลรองรับการประเมิน  วธีิการตรวจสอบขอ้มูลของ

คณะกรรมการแต่ละคณะมีมุมมองท่ีแตกต่างกนัจึงทาํใหผ้ลการประเมินไม่ไดม้าตรฐานตามเกณฑ์ท่ี

กาํหนด ขาดการสนบัสนุนของฝ่ายบริหารหน่วยงานตน้สังกดัก่อนท่ีจะรับการประเมินและระหวา่ง

ท่ีทาํการตรวจประเมิน 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับจุดมุ่งหมายและความสําคญัของการประกันคุณภาพ

การศึกษา จะเห็นไดว้า่ขอ้มูลการประกนัคุณภาพการศึกษา สร้างความเช่ือถือ เกิดความเช่ือมัน่และ

สามารถตดัสินใจเลือกใชบ้ริการการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
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3.  ขอมูลการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต  

 

  มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้มี 5 แห่ง ไดแ้ก่  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี   

มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา  มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  มหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ตและ

มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา แต่ละแห่งมีพฒันาการและการประกนัคุณภาพการศึกษา ดงัน้ี 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฏรธานี   

  แนวทางการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา มีการดาํเนินงานดงัน้ี 

  นโยบายการประกนัคุณภาพการศึกษา 

  1)   เร่งรัดให้มีการพฒันาระบบการประกนัการศึกษา ท่ีไดม้าตรฐานของหน่วยงาน

รับรองมาตรฐานต่างๆ เช่น สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) สํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(ก.พ.ร.) 

  2)  เร่งรัดให้มีกลไกในการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในทุกระดบั       

โดยใหมี้การประกนัคุณภาพการศึกษาเป็นส่วนหน่ึงของงานประจาํ 

  3)  มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้มีการพฒันาความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลยักับ

บุคคล องคก์รและหน่วยงานภายนอกในการประกนัคุณภาพการศึกษา 

  4)  เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลจากการประกันคุณภาพการศึกษาของ

มหาวทิยาลยัต่อสาธารณชน 

  ในการประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฏร์ธานี มีหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบคร้ังแรกเม่ือปี 2539 และรับผิดชอบมาจนถึงปัจจุบัน คือ “สํานักประกันคุณภาพ

การศึกษา” เป็นหน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบงานทางด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของ

มหาวทิยาลยัและมีการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในมาอยา่งต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนั 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 

  แนวทางการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา มีการดาํเนินงานดงัน้ี 

  นโยบายการประกนัคุณภาพการศึกษา 
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  1)  ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกหน่วยงาน จดัทาํระบบการประกนัคุณภาพเพื่อ

พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไข

เพิ่มเติม  (ฉบบัท่ี 2) 

  2) ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ทุกหน่วยงานทุกระดบั จดัทาํมาตรฐานตวับ่งช้ีและ

เกณฑ์การประกนัคุณภาพท่ีเป็นอตัลกัษณ์ และสอดคลอ้งกบัเกณฑ์มาตรฐานครอบคลุมทั้งปัจจยั

นาํเขา้ กระบวนการจดัการศึกษา ผลผลิตของหน่วยงานระดบัโปรแกรมวิชา/คณะ/สํานกั/สถาบนั 

และระดบัมหาวทิยาลยั 

  3)  กาํหนดให้ทุกหน่วยงาน มีระบบและกลการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน

อยา่งต่อเน่ือง โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคีทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

  4)  ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ทุกหน่วยงานทุกระดบั มีการสร้างนวตักรรมดา้นการ

ประกนัคุณภาพการศึกษาหรือแนวปฏิบติัท่ีดีเลิศ (Best Practice)  

  5)  ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ทุกหน่วยงานทุกระดบั สร้างเครือข่ายการประกนั

คุณภาพการศึกษา และใช้ระบบขอ้มูลสารสนเทศด้านการประกนัคุณภาพ ระหว่างหน่วยงานทั้ง

ภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั โดยใชก้ระบวนการจดัการความรู้  (Knowledge  Management)  

  6)  กาํหนดใหทุ้กหน่วยงานทุกระดบั มีการควบคุม ติดตาม ตรวจสอบและประเมิน

คุณภาพการศึกษาภายใน ท่ีเป็นระบบอย่างต่อเน่ือง เพื่อการเทียบเคียง (Benchmarking) และให้ได้

การรับรองคุณภาพมาตรฐานการศึกษาจากภายนอกแนวทางการดาํเนินการ 

  ในการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลามีหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบคร้ังแรกเม่ือปี 2544 โดยมีหน่วยงานคือ “กองบริหารการศึกษา”  อยู่ในสังกดัของสํานกั

ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน และต่อมาปี 2552 จนถึงปัจจุบนั ได้มีการจดัตั้ งหน่วยงานท่ี

รับผดิชอบคือ “สาํนกัพฒันาคุณภาพและระบบบริหาร” 

  สําหรับการประเมินคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา ได้เร่ิมการ

ดาํเนินงานอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ.2544  และมีการตรวจการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในมา

ตั้งแต่ปี 2544 มาทุกปีจนถึงปัจจุบัน สําหรับการตรวจคุณภาพภายนอก โดยสํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.)  มีการตรวจประเมินภายนอก 

คร้ังแรกในปี 2546 ประเมินคร้ังท่ีสองปี 2551 และประเมินคร้ังท่ีสาม ปี 2555 

  ดงันั้นเอกสารการประกนัคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลาท่ีสําคญั 

ไดแ้ก่ คู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษาและรายงานการประเมินตนเอง จึงมีตั้งแต่เล่มแรกปี 2544 
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จนถึงเล่มปัจจุบนั ส่วนรายงานการประเมินภายนอกจะมี 3 เล่ม คือ การประเมินรอบแรกปี 2546 

ประเมินรอบสองปี 2551  และประเมินรอบสามปี  2555 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช   

  การดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา มีแนวทางการดาํเนินงานดงัน้ี 

  1)  พฒันาระบบและกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัพนัธกิจ     

โดยกาํหนดนโยบายในการประกนัคุณภาพการศึกษา พร้อมจดัทาํคู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษา

และแผนปฏิบติัการสาํหรับใหห้น่วยงานต่างๆ ใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินงาน 

  2)  สนบัสนุนส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานจดัทาํระบบและกลไกการประกนัคุณภาพ

การศึกษาภายในของหน่วยงานท่ีชัดเจน เหมาะสมกบัลักษณะงานและสภาพภายในหน่วยงาน               

ท่ีสอดคลอ้งกบัระบบและกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยั โดยให้การประกนั

คุณภาพการศึกษาเป็นงานประจาํของทุกหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง มีการช้ีแจงและประชาสัมพนัธ์ให้

บุคลากรและนักศึกษาภายในหน่วยงานเขา้ใจระบบและกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาของ

หน่วยงานและของมหาวทิยาลยั 

  3) พฒันาบุคลากรให้มีความรู้เก่ียวกับระบบ กลไกและมาตรฐานการประกัน

คุณภาพการศึกษา เพื่อขยายผลสู่นกัศึกษา ชุมชนและสังคม 

  4)  ดาํเนินการตรวจสอบและประเมินผลการดาํเนินงานด้านการประกนัคุณภาพ

การศึกษาของทุกหน่วยงานเป็นประจาํภายใตก้รอบและมาตรฐานท่ีกาํหนด เพื่อให้ผูบ้ริหารของ

หน่วยงานและของมหาวทิยาลยันาํไปใชพ้ฒันาระบบการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  5) ส่งเสริมและสนับสนุนให้นักศึกษา ชุมชน และสังคมมีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินงานดา้นประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวทิยาลยั โดยมีแนวปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 

  ในการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช เ ร่ิม

ดาํเนินการคร้ังแรกเม่ือปี 2539 โดยมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาของ

มหาวิทยาลยั คือ “หน่วยประกนัคุณภาพการศึกษา” อยู่ในสังกดัสํานกังานอธิการบดีต่อมาปี 2553 

ได้เปล่ียนเป็น “ส่วนมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา” มีหน้าท่ีความรับผิดชอบด้านการประกนั

คุณภาพการศึกษา 

  สาํหรับการประเมินคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ไดเ้ร่ิม

การดาํเนินงานอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ.2539 และมีการตรวจการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน

มาตั้งแต่ปี 2541  มีการตรวจประเมินคุณภาพภายในทุกปีจนถึงปัจจุบนั และมีการประเมินคุณภาพ
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ภายนอก โดยสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) (สมศ.)  

มีการตรวจประเมินคร้ังแรกในปี 2545 ประเมินคร้ังท่ีสองปี 2548 และประเมินคร้ังท่ีสาม ปี 2555 

  ดงันั้นเอกสารการประกนัคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  

ท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ คู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษาและรายงานการประเมินตนเอง จึงมีตั้งแต่เล่มแรก

ปี 2541 จนถึงเล่ม 2558 ส่วนรายงานการประเมินภายนอกจะมี 3 เล่ม คือ การประเมินรอบแรกปี 

2545 ประเมินรอบสองปี 2548 และประเมินรอบสามปี  2555 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

  แนวทางการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษามีการดาํเนินงานดงัน้ี 

  นโยบายการประกนัคุณภาพการศึกษา 

   1)  เร่งรัดให้มีการพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพทุกหน่วยงาน          

ทั้งระดบัคณะ/สํานกั/สถาบนั หรือหน่วยงานเทียบเท่า เพื่อยกระดบัคุณภาพการบริหารจดัการและ

คุณภาพบณัฑิตอยา่งต่อเน่ือง และใหถื้อเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานปกติ 

  2)  ให้มีการพฒันาเอกสารเก่ียวกับการประกันคุณภาพ เช่น คู่มือการประกัน

คุณภาพของหน่วยงาน รายงานการประเมินตนเองตามองคป์ระกอบคุณภาพการศึกษา รายงานการ

ตรวจติดตามและประเมินโดยกรรมการประเมินภายในมหาวิทยาลยั เพื่อให้การดาํเนินงานการ

ประกันคุณภาพในแต่ละด้านสอดคล้องกบัแนวทาง การประกันคุณภาพของมหาวิทยาลยัและ

กระทรวง 

  3)  สนับสนุนให้มีการควบคุม การตรวจสอบ และการประเมินผลคุณภาพการ  

บริหารและการจดัการของทุกหน่วยงาน จากผูท้รงคุณวุฒิทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยัอยา่ง

ต่อเน่ือง และนาํผลการประเมินคุณภาพการศึกษามาใช้ในการกาํหนดนโยบายและแผนงานของ

หน่วยงานและมหาวทิยาลยั 

  4)  เร่งรัดให้มีการพฒันาความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลยักบับุคล องค์กรและ

หน่วยงานภายนอกมหาวทิยาลยัในกิจกรรมการประกนัคุณภาพการศึกษา 

  5)  ส่งเสริมให้มีการนาํขอ้มูล ข่าวสาร และผลจากกิจกรรมการประเมินคุณภาพ

การศึกษาของมหาวทิยาลยัมาเผยแพร่ต่อสังคมภายนอก 

  สาํหรับการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ต มีการตรวจ

ประเมินภายในมาตั้งแต่ปี 2542 จนถึงปัจจุบนัเป็นประจาํทุกปี และมีการตรวจการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายในทุกปีจนถึงปัจจุบันสําหรับการตรวจคุณภาพภายนอก โดยสํานักงานรับรอง
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มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ( องค์การมหาชน) (สมศ.) มีการตรวจประเมินภายนอก 

ประเมินรอบแรกในปี 2546 ประเมินรอบสองปี 2549 และประเมินรอบสามปี 2555  

ไดด้าํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษามาตั้งแต่ปี 2542 ซ่ึงอยู่ในกาํกบัดูแลของ

ฝ่ายวิชาการ และในปี 2546 ไดจ้ดัตั้ง “สํานกังานประกนัคุณภาพการศึกษา” ข้ึน  จนกระทัง่ปี 2548 

ไดเ้ปล่ียนเป็น  “งานประกนัคุณภาพการศึกษา”  ซ่ึงอยูใ่นความดูแลของรองอธิการบดีฝ่ายวชิาการ   

สาํหรับการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต มีการตรวจ

ประเมินภายในมาตั้งแต่ปี 2542 จนถึงปัจจุบนัเป็นประจาํทุกปี และมีการตรวจการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายในทุกปีจนถึงปัจจุบนั สําหรับการตรวจคุณภาพภายนอก โดยสํานกัรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) (สมศ.) มีการตรวจประเมินภายนอกคร้ังแรกในปี 

2546 คร้ังท่ีสอง 2549 และคร้ังท่ีสามปี 2555 

ดงันั้นเอกสารการประกันคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยราชภฏัภูเก็ตท่ีสําคญั 

ไดแ้ก่ คู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษาและรายงานการประเมินตนเอง โดยจะมีตั้งแต่เล่มแรกปี 

2542 จนถึงเล่มปัจจุบนั ส่วนรายงานการประเมินภายนอกจะมี 3 เล่ม คือ การประเมินรอบแรกปี   

2546  ประเมินรอบสอง 2549 และประเมินรอบสามปี  2555 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 

  แนวทางการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษามีการดาํเนินงานดงัน้ี 

  1)  เร่งรัดให้ภาควิชา/คณะและหน่วยงานของมหาวิทยาลยัมีระบบการส่งเสริม

คุณภาพ  (Quality  Enhancement) การควบคุมคุณภาพ (Quality  Control) โดยเน้นองค์ประกอบ

สาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัการศึกษาใหม้าตรฐานเป็นท่ียอมรับและมีความเป็นสากล 

  2)  เร่งรัดให้คณะและหน่วยงานเทียบเท่าควรมีความพร้อมสําหรับการตรวจสอบ

ทั้งในส่วนของการประเมินตนเองและการประเมินจากหน่วยงานภายนอก 

  3)   เร่งรัดการพฒันาคุณภาพของบณัฑิตอยา่งต่อเน่ือง 

  ในการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา มีหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบคร้ังแรกเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษาคือ ปี 2541-2551 คือ “กองบริหาร

การศึกษา” อยู่ในสังกดัของสํานักส่งเสริมวิชาการละงานทะเบียน ต่อมาปี 2552 จนถึงปัจจุบนั

หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ คือ “สาํนกัประกนัคุณภาพ” 

สาํหรับการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา มีการตรวจ

ประเมินคุณภาพภายในมาตั้งแต่ปี 2541 จนถึงปัจจุบนัและมีการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษา



33 

  

ภายในทุกปี สําหรับการตรวจประเมินคุณภาพภายนอก  โดยสํานกัรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคก์ารมหาชน) (สมศ.) มีการตรวจประเมินภายนอกคร้ังแรกในปี 2546 คร้ังท่ี

สอง 2549 และคร้ังท่ีสามปี 2555 

ดงันั้นเอกสารการประกนัคุณภาพการศึกษามหาวิทยาลัยราชภฏัยะลา ท่ีสําคญั

ไดแ้ก่ คู่มือการประกนัคุณภาพการศึกษาและรายงานการประเมินตนเอง โดยจะมีตั้งแต่เล่มแรกปี 

2541 จนถึงเล่มปัจจุบนั ส่วนรายงานการประเมินภายนอกจะมี 3 เล่ม คือ การประเมินรอบแรกปี   

2546  ประเมินรอบสอง 2549 และประเมินรอบสามปี  2555 

 

4.  แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดานปจจัยองคการท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา 

 

  4.1 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง  (2542)  ไดเ้สนอวา่  ภาวะผูน้าํ เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ี

เป็นผูน้าํของกลุ่มหรืออีกนยัหน่ึงหมายถึง กระบวนการซ่ึงผูน้าํใช้ความสามารถและอิทธิพลดา้น

อ่ืนๆ ของตนกบัสมาชิกในกลุ่มให้แต่ละคนดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ดว้ยความเต็มใจเพื่อจะนาํไปสู่

ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกลุ่มกาํหนดไว ้สอดคลอ้งกบัธวชั บุณยมณี  (2550) เป็นกระบวนการใช้

อิทธิพลหรือการดลบนัดาลใจบุคคลหรือกลุ่มให้ทาํงานดว้ยความสมคัรใจจนประสบความสําเร็จ

ตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ ส่วนริชาร์ด และกลีนโลว ์(Richard and Greenlow. 1961) ได้ให้ทศันะ

เก่ียวกบัภาวะผูน้าํเป็นความพยายามของบุคคลท่ีจะชกัจูงและกาํหนดพฤติกรรม ทศันคติ ความเช่ือ

หรือค่านิยมของบุคคลอ่ืน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 

เช่นเดียวกับไซมอน สมิธเบร์กและทอมสัน (Simon, Smithburg and Thompson. 1971) ได้ให้

ความหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ คือผูท่ี้สามารถรวบรวมให้คนเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัเพื่อสามารถ

บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวใ้หไ้ด ้ 

  สตอ๊กดิลล์ (Stogdill. 1974) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํแบ่งเป็น 11 ประการ

ดว้ยกนัคือ 

  1. ภาวะผูน้าํคือศูนยก์ลางกระบวนการกลุ่ม (Group Process) เป็นศูนยร์วมของ

อาํนาจ ศูนยร์วมของความร่วมมือ ศูนยก์ลางกิจกรรมทั้งหลาย เป็นผูท่ี้มีตาํแหน่งสูงในกลุ่มและเป็น

ผูก้าํหนดจุดมุ่งหมายและกิจกรรมต่างๆ  
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  2. ภาวะผูน้ําเป็นผลของบุคลิกภาพ ผูน้ําจึงต้องมีบุคลิกภาพและลกัษณะพิเศษ

แตกต่างจากคนอ่ืน เป็นท่ีน่ายกยอ่งนบัถือ น่าใหค้วามร่วมมือ 

  3. ภาวะผูน้าํ คือ ศิลปะของการทาํให้เกิดความยินยอม ถือว่าเป็นผูน้าํศิลปะของ

ผูน้าํท่ีทาํให้ผูต้ามยินยอมให้ความร่วมมือ เช่ือฟัง ยกยอ่ง มีความจงรักภกัดีและเป็นศิลปะท่ีจะทาํให้

ผูอ่ื้นกระทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 

  4. ภาวะผูน้าํ คือ การใชอิ้ทธิพลเหนือคนอ่ืนเพื่อให้คนอ่ืนปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายโดยไม่ตอ้งใชอ้าํนาจบงัคบัหรือขู่เข็ญ 

  5. ภาวะผูน้ํา คือ การกระทาํหรือพฤติกรรมกลุ่มในการประสานความร่วมมือ

ภายในกลุ่ม มีการ  ยกยอ่งชมเชยสมาชิก การใหค้วามสนใจในสวสัดิการของสมาชิกภายในกลุ่ม 

  6. ภาวะผูน้าํ คือ รูปแบบของการเกล้ียกล่อมให้บุคคลอ่ืนให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุจุดประสงคท่ี์วางไว ้

  7. ภาวะผูน้าํ คือ ความสัมพนัธ์ของพลงัอาํนาจ (Power Relation) ระหวา่งผูน้าํกบัผู ้

ตาม โดยผูน้าํยอ่มใชพ้ลงัอาํนาจใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม 

  8. ภาวะผูน้าํ คือ เคร่ืองมือการบรรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่มและทาํให้สมาชิกมี

ความพึงพอใจในการปฏิบติัโดยประหยดัทั้งดา้นการลงทุนและเวลา  

  9. ภาวะผูน้าํ คือ ผลของปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) เป็นกระบวนการท่ีบุคคลกระตุน้

ซ่ึงกนัและกนั มีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั การเป็นผูน้าํจึงเป็นผลของปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่ม  

  10. ภาวะผูน้ํา คือ ความแตกต่างของบทบาทในสังคมใดๆ สมาชิกแต่ละคนมี

บทบาทแตกต่างกนั ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแสดงบทบาทของผูน้าํซ่ึงจะแตกต่างจากบทบาทของผู ้

ตาม 

  11. ภาวะผูน้ํา คือ การมีความคิดริเร่ิมในการทาํงาน การเป็นผูน้าํมิใช่เป็นเพียง

ตาํแหน่งหน้าท่ีโดยไม่กระตือรือร้น แต่การเป็นผูน้ํา เป็นกระบวนการท่ีต้องมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์และหาทางบาํรุงรักษากิจการท่ีเป็นหนา้ท่ีของผูน้าํและโครงสร้างของหน่วยงานดาํเนิน

ไปบรรลุจุดประสงคท่ี์วางไว ้

  จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํ  หมายถึง พฤติกรรมหรือการ

กระทาํของผูน้ําท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในการดลบันดาลใจ กระตุ้น โน้มน้าว จูงใจให้

ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจจนทาํใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
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บทบาทของผูนํา 

  ณรงค ์ เส็งประชา (2530) ไดใ้หค้วามหมายวา่ บทบาท คือ พฤติกรรมท่ีปฏิบติัตาม

สถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมกาํหนดและคาดหมายให้บุคคลกระทาํ อาทิ เป็นครู

อาจารยต์อ้งสอนนกัเรียน เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งบริหารจดัการงานต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล   เป็นตน้ เช่นเดียวกบังามพิศ  สัตยส์งวน (2534)  เสนอวา่บทบาท คือ พฤติกรรมท่ี

คาดหวังสําหรับผู ้อยู่ในสถานภาพต่างๆ ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไร เป็นบทบาทท่ีคาดหวัง               

(Role Expectation) โดยกลุ่มคนหรือสังคมเพื่อทาํใหคู้่สัมพนัธ์มีการกระทาํระหวา่งกนัทางสังคมได ้

รวมทั้งสามารถพยากรณ์พฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนได ้อาทิ ผูมี้ตาํแหน่งเป็นพ่อจะไดรั้บการคาดหวงัจาก

สังคมให้แสดงบทบาทหรือหน้าท่ีต่างๆ ของพ่อ ไดแ้ก่ เล้ียงดูลูก อบรมสั่งสอนให้การศึกษา ให้

ความรักความเอน็ดู และอ่ืนๆ อีกมากมาย ตาํแหน่งอ่ืนๆ ก็เช่นเดียวกนั อาทิ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู 

อาจารย ์เสมียน ภารโรง ต่างก็มีบทบาทท่ีคาดหวงัจะตอ้งทาํในฐานะท่ีดาํรงตาํแหน่งต่างๆ เหล่านั้น

อยู ่ ร็อบบิ้น (Robbins. 1996) ไดย้กคาํอุปมาอุปไมยของของเชคสเปียร์ (Shakespeare) ท่ีกล่าวไวว้า่ 

“โลกทั้งใบ คือ ละครเวที และผูช้ายและผูห้ญิงทั้งหมดเป็นเพียงผูแ้สดง (All the world’s a stage and 

all the men and women merely players) โดยการประยุกต์จากคาํอุปมาอุปไมยดังกล่าว Robbins 

เสนอว่า สมาชิกทุกคนในสังคมเป็นผูแ้สดง (Actor) คือ แสดงบทบาทแต่ละบทบาท โดยบทบาท 

หมายถึง ชุดของแบบแผนพฤติกรรมท่ีคาดหวงัให้เป็นคุณสมบติัเฉพาะของผูด้าํรงตาํแหน่งหน่ึงๆ 

ในสังคม อาทิ ผูจ้ดัการ พอ่ แม่ ครู อาจารย ์นกัเรียน   เป็นตน้  

  แมนซ์และสิม  (Manz and Sim. 1991) เสนอวา่ บทบาทท่ีสําคญัของผูน้าํท่ีจะเป็น     

ผูน้าํชั้นยอด (Super Leadership) ท่ีประสบความสําเร็จในองคก์ร ประกอบดว้ย การเป็นผูน้าํตนเอง 

(Become  a Self-Leader)  เป็นผู ้ท่ี รู้จ ักลําดับขบวนการในการกําหนดเป้าหมายส่วนบุคคล               

การปฏิบติัและการทาํกิจกรรมท่ีมีผลต่อความรู้สึกทั้งความสามารถ จุดประสงค์และการควบคุม

ตนเอง การเป็นตวัแบบความเป็นผูน้าํตนเอง  (Model Self Leadership) เป็นบทบาทในการแสดง

พฤติกรรมการเป็นผูน้ํา กระตุน้เร่งเร้า ส่งเสริม สนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรสร้างผลผลิตท่ีมี

ประสิทธิภาพ การสนับสนุนพนักงานเพื่อสร้างสรรค์กําหนดเป้าหมายตนเอง (Encourage 

Employees to Create Self Set Goals) โดยการฝึกฝนให้พนักงานมีความสามารถเหมาะสมกับ

เจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่ีทา้ทายจนบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  

  จาํนง อดิวฒันสิทธ์ิ (2540) ได้จาํแนกบทบาทออกเป็น 3 ลกัษณะด้วยกัน คือ 

บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) เป็นบทบาทท่ีกาํหนดไวเ้ป็นกฎหมาย (Laws) หรือเป็นบทบาทตาม

ความคาดหวงัของบุคคลทัว่ไปในสังคม (Expected Role) เป็นแบบฉบบัของบทบาทท่ีสมบูรณ์ซ่ึง    
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ผูท่ี้มีสถานภาพหน่ึงๆ ควรกระทาํแต่บางคร้ังอาจไม่มีใครทาํตามนั้นก็ได ้อาทิ สังคมคาดหวงัว่า

ผูบ้ริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติหน้าท่ีหรือแสดงบทบาทนักประชาสัมพนัธ์  (Public Relator)  

จะตอ้งมีทกัษะในการส่ือความหมาย รู้จกัวิธีสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนกบัสถานศึกษา รู้จกัและ

เขา้ใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยส่ือและวิธีการต่างๆ แต่ผูบ้ริหารสถานศึกษาบางคนอาจจะไม่เคย

แสดงบทบาทนั้นก็ได ้บทบาทท่ีบุคคลเขา้ใจหรือรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทท่ีข้ึนอยูก่บัการ

รับรู้ หรือความคิดเขา้ใจของบุคลากรว่าควรเป็นอย่างไร ทั้งน้ีย่อมเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ (Attitude) 

ค่านิยม (Value) หรือบุคลิกภาพ (Personality) และประสบการณ์ของบุคคลแต่ละคน อาทิ ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเขา้ใจวา่ตนเองตอ้งแสดงบทบาทการบริหารวชิาการของโรงเรียน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงให้

นโยบายเก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอนของโรงเรียนว่าตอ้งยึดผูเ้รียนเป็นสําคญั เป็นตน้ และ

บทบาทท่ีแสดงออกจริงหรือเป็นจริง (Actual or Enacted Role) เป็นบทบาทหรือการกระทาํท่ีบุคคล

ปฏิบติัจริง ซ่ึงย่อมข้ึนอยู่กบัสถานการณ์เฉพาะหนา้ในขณะนั้นดว้ย สถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีอิทธิพล

ต่อการแสดงบทบาทอาจเป็นสภาพแวดลอ้มธรรมชาติและสภาพแวดลอ้มทางสังคม อาทิ แรงกดดนั

ของกลุ่มต่างๆ ดงันั้นบทบาทท่ีกระทาํจริงๆ จึงอาจสอดคลอ้งหรือไม่สอดคลอ้งกบับทบาทในอุดม

คติ หรือบทบาทตามท่ีบุคคลรับรู้ก็ได ้อาทิ  ผูบ้ริหารสถานศึกษารับรู้วา่ตนเองตอ้งทาํการบริหารงาน

บุคคลด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ แต่ในทางปฏิบติับางคร้ังถูกแรงกดดันจาก

นกัการเมืองทอ้งถ่ิน ทาํใหไ้ม่สามารถทาํไดต้ามหลกัการ ตวัอยา่งเช่น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาพิจารณา

เล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษให้กับครูคนหน่ึง ซ่ึงมีผลงานตํ่ ากว่าครูอีกคนหน่ึง ทั้ งน้ีเพราะ

นกัการเมืองทอ้งถ่ินขอร้อง เป็นตน้  

  ลันด์เบอร์และคณะ (Lundber, et al. 1968 ) ได้จ ําแนกบทบาทท่ีจําเป็น (Role 

Requirement) ในระดบัโครงสร้างของสังคมออกเป็น 2 ประเภท คือ บทบาทตามบทบญัญติั (Role 

Prescription) เป็นบทบาทท่ีกาํหนดข้ึน โดยกฎหมายท่ีเป็นทางการ (Formal Laws) ขอ้บงัคบัและ

ระเบียบต่างๆ ซ่ึงโดยปกติจะเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร และมีการบงัคบัใช้โดยการให้รางวลัหรือ

ลงโทษอยา่งเป็นทางการและบทบาทท่ีคาดหวงั  (Role  Expectation) เป็นบทบาทท่ีกาํหนดข้ึนโดย

หลกัเกณฑ์ท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Code) จากมารยาทหรือขนบธรรมเนียมประเพณี โดยมากจะ

ไม่มีการเขียนเป็นลายลักษณ์อกัษรและมีการบังคบัใช้โดยการให้รางวลัหรือลงโทษอย่างเป็น

ทางการ การให้ความเคารพนบัถือ การยกย่องให้เกียรติ หรือการไม่คบคา้สมาคมดว้ยการเยาะเยย้

ถากถางและอ่ืนๆ  

  บรูมและไซนิคค์  (Broom  and Seiznick. 1968) บทบาทหรือท่ีบางคร้ังเรียกว่า 

บทบาททางสังคม (Social Role) เป็นหน่วยพื้นฐานในโครงสร้างสังคม บทบาทเป็นแบบแผน
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พฤติกรรมของตาํแหน่งทางสังคม (Social  Position) อาทิ ตาํแหน่งพ่อ แม่ ครูอาจารย์ นักเรียน

นักศึกษา เป็นต้น บทบาทสามารถพิจารณาใน 2 ลักษณะ คือ บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role)        

เป็นบทบาทท่ีมีการกาํหนดสิทธิและหน้าท่ีของตาํแหน่งทางสังคมไว ้เพื่อแสดงให้ทราบว่าบุคคล

ทัว่ไปคาดหวงัอะไรจากบทบาทเหล่านั้น ใครคือผูมี้ภาระหนา้ท่ีผูกพนัตามบทบาทนั้นและใครคือผู ้

ท่ีมีสิทธิเรียกร้องความชอบธรรม  จากบทบาทนั้ น และบทบาทท่ีเป็นจริง (Actual Role) เป็น

พฤติกรรมท่ีแสดงออกจริง โดยได้รับอิทธิพลจากส่ิงแวดล้อมทางลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงเสมอ 

เช่นเดียวกบับุคลิกภาพของบุคคล อาทิ อิทธิพลจากการขดัเกลาทางสังคม การรับรู้ถึงความคาดหวงั

ของสังคม เป็นตน้ ความแตกต่างระหว่างบทบาทในอุดมคติและบทบาทท่ีเป็นจริงจะไม่เกิดข้ึนใน

กรณีของบทบาทท่ีไม่เป็นทางการ หรือบทบาทท่ีปรากฏเกิดข้ึนชั่วคราว  (Emergent Role) ทั้งน้ี 

เพราะไม่มีบทบาทในอุดมคติหรือไม่มีการกาํหนดความคาดหวงัท่ีชัดเจนต่อบทบาทเหล่านั้ น 

ตวัอยา่งเช่น ในการกระทาํระหวา่งกนัของกลุ่มสังคมขนาดเล็ก (Small-Group Interaction) กลุ่มหน่ึง 

ในกลุ่มน้ีจะมีสมาชิกคนหน่ึงท่ีเป็นตวัตลก (Joker) ช่วยทาํให้กลุ่มสดช่ืน มีชีวติชีวา บทบาทตวัตลก

ไม่ไดก้าํหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการให้กบัตาํแหน่งหน่ึงตาํแหน่งใด บทบาทน้ีมกัจะข้ึนอยูก่บัลกัษณะ

บุคลิกภาพเฉพาะตวัของบุคคลและความตอ้งการในกลุ่ม ในกรณีเช่นน้ี ความคาดหวงัแน่นอนต่อ

การแสดงบทบาทน้ีจะพฒันาข้ึนในภายหลงั แต่ในระยะแรกจะไม่มีบทบาทในอุดมคติหรือบทบาท

ท่ีกาํหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ 

 

  ประเภทของผูนํา 

  ปราโมศ  อิสโร  (2554)  สรุปไวว้่าความพยายามของนกัวิชาการท่านต่างๆ ท่ีจะ

แยกประเภทหรือชนิดของผูน้าํใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนันั้นมีความยากลาํบาก เพราะนกัวิชาการ            

แต่ละท่านก็ตอ้งผ่านการศึกษาจากสํานักงานการศึกษาท่ีมีนักวิชาการตน้ความคิดท่ีแตกต่างกัน      

ไม่รู้จะเอาตน้ความคิดไหนเป็นหลกั ท่ีเห็นว่าความสําคญัและประโยชน์ต่อการศึกษาในเร่ืองผูน้าํ 

ฟลิปโป (Flippo. 1968) ไดแ้บ่งผูน้าํออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได ้2 ประเภท คือ ผูน้าํประเภทนิเสธ 

(Negative Leadership) หมายถึง ผูน้าํท่ีมีลกัษณะเผด็จการ ใชว้ธีิการบริหารแบบรวมอาํนาจศูนยร์วม

อาํนาจอยูท่ี่ตวัผูน้าํ  การใชอ้าํนาจของผูน้าํเป็นไปในลกัษณะท่ีทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน

เกิดความเกรงกลวั จาํเป็นตอ้งปฏิบติัตามแนวทางท่ีผูน้าํตอ้งการ โดยอาศยัอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) 

เ ป็นเค ร่ืองมือและผู ้นําประเภทปฎิฐาน (Positive Leadership)  หมายถึง   ผู ้นํา ท่ี มีลักษณะ

ประชาธิปไตย ใช้วิธีการบริหารแบบกระจายอาํนาจให้อิสรเสรีภาพแก่ผูใ้ต้บังคับบญัชาหรือ

ผูร่้วมงานในการแสดงความคิดเห็น การใชอ้าํนาจของผูน้าํเป็นไปในลกัษณะท่ีมุ่งก่อให้เกิดความ
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เล่ือมใสและศรัทธาในการปฏิบติังาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นชอบในเหตุผลดว้ย โดยอาศยัอาํนาจ

บารมี (Power) เป็นเคร่ืองมือ ส่วนเคร็ทเนอร์  (Kreitner. 1985) ไดจ้ดัประเภทและอธิบายลกัษณะ

ของผูน้าํไดแ้บ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ ผูน้าํท่ีเป็นทางการ (Formal Leadership) หมายถึง 

ผูน้าํซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งหรือเลือกตั้งโดยไดรั้บการประกาศให้รับรู้โดยทัว่ไปกนัอย่างเป็นทางการ 

ไดรั้บการมอบหมายอาํนาจหน้าท่ีเป็นทางการ สามารถท่ีจะใช้อาํนาจท่ีติดมาจากตาํแหน่ง ทาํให้

สมาชิกของกลุ่มยอมรับได ้และสามารถท่ีจะโนม้นา้วชกัจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความเช่ือถือและ

มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามคําสั่ง และผู ้นําท่ีไม่ เป็นทางการ (Informal Formal Leadership) 

หมายถึง ตวับุคคลท่ีปฏิบติัการเป็นผูน้าํกลุ่ม โดยไม่ไดรั้บการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการ 

และผูน้าํซ่ึงไม่มีอาํนาจหน้าท่ีหรือมีฐานะเป็นผูบ้งัคบับญัชาในองค์การ แต่มีความเหมาะสมใน

สถานการณ์นั้นและไดรั้บการยอมรับนบัถือของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นผูน้าํท่ีไม่เป็นทางการ เป็นผูน้าํท่ีมี

อิทธิพลท่ีจะชกัจูงให้คนอ่ืนๆ เช่ือถือเช่ือฟังความคิดเห็นตลอดจนเต็มใจปฏิบติัตามความเห็นของ

ตน ไดสื้บเน่ืองมาจากอาํนาจหนา้ท่ีหรืออิทธิพลในทางส่วนตวับางประการ เช่นเดียวกบัไวท์และ

ลิปปิทท์ (White and Lippitt. 1953) ไดแ้บ่งผูน้าํออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ ผูน้าํแบบเผด็จการ 

(Autocratic Style) ผูน้าํแบบน้ีจะรวมอาํนาจหนา้ท่ีและการตดัสินใจทั้งหมดไวท่ี้ตวัผูน้าํ ผูน้าํเป็นคน

กาํหนดนโยบาย เป้าหมาย เทคนิค วิธีการและออกคาํสั่งเก่ียวกบัการปฏิบติังานทั้งหมดแลว้แจง้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบและนาํไปปฏิบติั การมอบหมายงานมีน้อย ขนาดของการควบคุมแคบ การ

ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระทาํอยา่งใกลชิ้ด ความเป็นผูน้าํแบบเผด็จการจะใหค้วามสําคญัเร่ืองการ

ออกคําสั่งเป็นสําคัญ ผู ้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ผู ้นําแบบน้ีจะให้กลุ่มของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการกาํหนดนโยบาย เป้าหมาย และวิธีการท่ีจะ

นาํมาซ่ึงบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและยงัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ และแสดงความคิดเห็นในปัญหาต่างๆ  ผูน้าํแบบเสรีนิยม (Laissez – Faire Style) ผูน้ ํา

แบบน้ีจะให้คาํแนะนําโดยทัว่ๆ ไป และปล่อยให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาอิสระท่ีจะทาํหน้าท่ี หรือมี

บทบาทในการกําหนดแนวทางท่ีจะนํามาใช้ในการปฏิบัติงานด้วยตนเองตามความต้องการ          

ของพวกเขา ปัญหาท่ีสําคญัของความเป็นผูน้าํแบบน้ีก็คือ การขาดผูน้าํท่ีมีความแขง็แกร่ง กลุ่มของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่มีการควบคุมและการสั่งการทุกคนท่ีจะปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคน

หน่ึงของกลุ่มไปในทิศทางเดียวกนักบัเกทเซลลแ์ละกูบา (Getzels and Guba. 1968) ไดแ้บ่งผูน้าํโดย

ยึดพฤติกรรมเป็นหลกัออกเป็น 3 ประเภท คือ ผูน้าํท่ียึดเอากฎเกณฑ์เป็นหลกั (The Nomothetic 

Leader) ผูน้าํแบบน้ีจะเน้นให้ความสําคญักบัตวัสถาบนั จะยึดถือวตัถุประสงค์ ระเบียบกฎเกณฑ์ 

ขอ้บงัคบัและผลประโยชน์ของสถาบนัเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินงานให้บุคลากรมีบทบาทตามท่ี
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สถาบนักาํหนด โดยไม่คาํนึงถึงความรู้สึกของบุคคลอ่ืน ผูน้าํประเภทน้ีอาจทาํลายไดไ้ม่แต่เพียง

นํ้าใจหรือทาํให้ผูอ่ื้นไม่พอใจ แต่เขายงัอาจสามารถทาํลายไดแ้มก้ระทัง่ผลประโยชน์ของบุคคลอ่ืน 

เพื่อพิทักษ์ปกป้องผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การไวใ้ห้ได้  ผูน้ ําท่ียึดอุดมการณ์เป็นหลัก        

(The Ideographs Leader) ผูน้าํแบบน้ีมกัยึดแนวความคิดของตน หรือคนท่ีตนให้ความเคารพนบัถือ

เป็นพิเศษเป็นหลกัยึดและแนวทางในการตดัสินใจ นิยมการแกปั้ญหาเป็นรายบุคคล โดนพิจารณา

ตวับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาเป็นรายๆ ไป  การปฏิบติังานอะไรก็ตามมกัจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยั

ความเหมาะสมความตอ้งการ ความจาํเป็น หรือความเดือดร้อนของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งก่อนส่ิงใด

เสมอ เป็นผูน้าํท่ีมีลักษณะพยายามท่ีจะเข้าใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และคาํนึงถึงความสัมพนัธ์อนัดี

ระหวา่งบุคคลกบับุคลากรในองคก์ารมากกวา่ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และผูน้าํท่ียึดการแลกเปล่ียน

ผลประโยชน์ (The Transactional Leader) ผูน้าํแบบน้ีจะยดึทั้งประโยชน์ของสถาบนัและประโยชน์

สถาบนัและผลประโยชน์ของบุคคลทั้งสองอย่างพร้อมๆ กนัไป จะใช้ความอะลุ่มอล่วยถึงผลได้

ผลเสียระหว่างผลประโยชน์สถาบันและผลประโยชน์ของบุคคล เป็นผู ้นํา ท่ีนิยมใช้การ

ประนีประนอมในทุกๆ เร่ืองเป็นแนวทางการยุติปัญหา  กรณีผูน้าํแต่ละคนจะมีลกัษณะท่ีแตกต่าง

กนัออกไป และจะแตกต่างกนัไปตามคุณลกัษณะของคนท่ีจะมาเป็นผูน้าํ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัคุณสมบติัใน

ตวัของบุคคลนั้นๆ และสภาวการณ์ในขณะนั้นท่ีเป็นอยู่ว่าตอ้งการผูน้ําแบบไหนจึงจะมีความ

เหมาะสมและทาํใหอ้งคก์ารนั้นมีประสิทธิภาพในการทาํงาน ลกัษณะของความเป็นผูน้าํจึงนบัไดว้า่

เป็นปัจจยัอนัสําคญัอยา่งหน่ึงสําหรับผูบ้ริหารท่ีควรจะตอ้งมีและรู้จกันาํผลไปใชต้ามสถานการณ์ท่ี

เหมาะสม เพื่อจะใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมของตนใหเ้หมาะสมกบัชนิดและประเภทของ

องคก์รนั้นๆ ไดท้ั้งยงัเป็นเคร่ืองนาํทางในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความสําเร็จใน

การบริหารงาน ดังนั้นในการศึกษาแบบของผูน้ํานั้น จะทาํให้เราสามารถช่วยให้วิเคราะห์ถึง

พฤติกรรมของผูน้าํและลกัษณะการดาํเนินงานขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

  สรุปท่ีมาของผูน้าํมี 2 ประเภท คือ ผูน้าํท่ีเป็นทางการอาจมาจากการแต่งตั้งหรือมา

จากการเลือกตั้ งและผูน้ําท่ีไม่เป็นทางการ เป็นผูน้ํากลุ่มตามธรรมชาติมีอิทธิพลเหนือกลุ่มท่ี           

เกิดจากสถานการณ์ ทําให้กลุ่มเกิดความเช่ือถือ  ศรัทธา สามารถชักจูงให้ปฏิบัติตามได้                   

พฤติกรรมการบริหารจัดการของผูน้ําอาจแบ่งออกเป็นผูน้ําเผด็จการ ผูน้ําแบบประชาธิปไตย        

และผูน้ําแบบเสรีนิยม โดยมีภาวะผู ้นําบริหารแบบมุ่งท่ีคุณภาพของงานหรือแบบมุ่งตน ซ่ึง

ประสิทธิผลของงานข้ึนอยูก่บัผูน้าํและสถานการณ์ ในสถานการณ์หน่ึงการบริหารแบบมุ่งงานอาจ

บรรลุวตัถุประสงค์งานมีประสิทธิภาพ  แต่ในอีกสถานการณ์อาจจะไม่มีประสิทธิภาพก็ได ้ดงันั้น
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จึงไม่สามารถสรุปไดว้่าผูน้าํแบบใดมีประสิทธิภาพท่ีสุด แต่ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และภาวะของผู ้

ตามเป็นลาํดบั 

 

  ทฤษฏีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 

  ใน ปี ค.ศ.1987  เบิร์น (Burn.1987) ได้เขียนหนงัสือช่ือ “Leadership” โดยเสนอ

แนวคิดว่าภาวะผูน้าํทางการเมืองนั้นมี 2 แบบ คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผูน้าํแบบ

เปล่ียนแปลง โดยภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนจะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลหน่ึงเร่ิมติดต่อกับบุคคลอ่ืน         

โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอย่างท่ีมีคุณค่า นั่นคือผูน้ําจะแลกเปล่ียนบางส่ิง

บางอยา่งกบัผูต้ามสําหรับภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงนั้นนอกจากผูต้ามจะยินยอมแลว้ยงัเก่ียวขอ้ง

กบัการยกระดบัความเช่ือความตอ้งการและค่านิยมของผูต้ามอีกดว้ย ผลของผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง

คือลกัษณะของความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัผูต้ามซ่ึงต่างฝ่ายต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนั ต่างฝ่ายต่าง

กระตุ้นซ่ึงกันและกัน เปล่ียนแปลงผูต้ามให้เป็นผูน้ํา และเปล่ียนแปลงผูน้ําให้เป็นผูส่้งเสริม

คุณธรรม เบิร์น (Burn) ยนืยนัวา่กระบวนการเปล่ียนแปลงจะช่วยใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้าํท่ีดีท่ีสุด 

  ต่อมาแบส (Bass.1985) ได้ขยายความคิดของ Burn มาใช้กับการบริหารองค์กร        

โดยแบส (Bass) ช้ีให้เห็นว่าผูน้าํแลกเปล่ียนมกัพิจารณาวิธีพฒันารักษาคุณภาพและปริมาณของ         

การปฏิบติังานวธีิปรับเปล่ียนเป้าหมายองคก์ร วธีิลดแรงต่อตา้นและวธีิการตดัสินใจ ในทางตรงขา้ม

ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงจะพยายามยกระดบัเพื่อนร่วมงาน ผูต้าม ลูกคา้ หรือผูรั้บบริการให้ตระหนกั

ถึงผลท่ีจะตามมาจากการปฏิบติังาน การท่ีจะยกรักระดบัไดผู้น้าํจะตอ้งมองการณ์ไกล เช่ือมนัใน

ตนเอง สามารถท่ีจะอธิบายไดว้า่อะไรผดิ อะไรถูก  ไม่ใช่ทาํในส่ิงท่ีคนทั้งหลายพอใจ 

  ส่วนผู ้นําแห่งการเปล่ียนแปลงจะมีคุณลักษณะท่ีสามารถก่อให้ เ กิดการ

เปล่ียนแปลงท่ีสําคญัข้ึนในองคก์าร  เป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถในการนาํการเปล่ียนแปลงโดยการ

สร้างวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององค์การพร้อมไปกับการส่งเสริมให้เกิดการริเร่ิม

สร้างสรรค์ให้ไดผ้ลงาน ผลิตภณัฑ์และเทคโนโลยีใหม่ๆ อีกดว้ย  ผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลงจะไม่

ใชแ้รงจูงใจทางวตัถุเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูต้าม  แต่จะเนน้การใชส่ิ้งท่ีมีลกัษณะเชิงนามธรรมมากกวา่  

เช่น การใช้วิสัยทศัน์ (Vision)  ค่านิยมร่วม  (Shared Values)  และการสร้างความสัมพนัธ์ต่อกัน 

(Consideration) การพยายามทาํให้กิจกรรมต่างๆ ท่ีทาํมีความหมายเชิงคุณค่า  การสร้างความเขา้ใจ

และความรู้สึกร่วมของผูต้าม  โดยตลอดกระบวนการของการเปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้าํแห่งการ

เปล่ียนแปลง จึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้าํ  เช่น  ค่านิยม (Values)  ความเช่ือ (Beliefs)  

และคุณลักษณะอ่ืน เช่น ความมีบารมีหรือความเสน่หา (Charisma) ของผูน้าํเองมากกว่าการใช้
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กระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้นํากับผู ้ตาม ผู ้นําแห่งการเปล่ียนแปลงจะเน้นท่ีความมี 

“ประสิทธิผล” (Effectiveness) ของงานในบริบทของการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและซบัซอ้นของ

โลกยุคปัจจุบนั  ความเป็นผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลงจึงเหมาะสมและมีการนาํไปใช้ในแทบทุก

องคก์ารอยา่งแพร่หลาย 

 

คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Characteristics of Leaders of Change) 

  งานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางการศึกษายงัมีค่อนขา้ง

นอ้ยมากและยงัไม่เป็นระบบท่ีแน่นอน  โดยเฉพาะความรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีสามารถนาํ

กลยุทธ์การเปล่ียนแปลงลงสู่โรงเรียน  และมีขอ้สังเกตวา่ ถา้ชุมชนมีความรู้ความเขา้ใจในกลยุทธ์

และขั้นตอนของการเปล่ียนแปลง แลว้เหตุใดการเปล่ียนแปลงการศึกษาในการลงสู่ปฏิบติัจึงมีนอ้ย  

ผูน้าํการศึกษาจะตอ้งทาํอย่างไรกบัประเด็นน้ี  และผูน้ําการศึกษาดังกล่าวจะตอ้งมีคุณลกัษณะ

อะไรบา้งจึงจะสามารถนาํการเปล่ียนแปลงลงสู่โรงเรียนหรือเขตพื้นท่ีการศึกษาของตนได้อย่าง

ราบร่ืนและมีประสิทธิผล 

  แม้ว่าความรู้ความเข้าใจว่าผู ้นําประเภทใดท่ีจะเป็นต่อการเปล่ียนแปลงยงัมี

ค่อนขา้งจาํกดัอยู่ก็ตาม  แต่ก็มีสมมุติฐานความเช่ืออยูจ่าํนวนหน่ึงท่ีเก่ียวกบัการเป็นผูน้าํในบริบท

เช่นน้ี  เช่น เช่ือว่าผูน้าํองค์การท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาไดจ้ะตอ้งมีทั้งทกัษะ

ของการเป็นผูน้าํ (Leadership)  ควบคู่กบัทกัษะการเป็นผูบ้ริหาร (Managers)  กล่าวคือ  เราคาดหวงั

ว่าทั้ งภาวะผูน้ํา (Leadership)  และการบริหารจัดการ (Management)  ควรอยู่ในบุคคลเดียวกัน  

(Manusse, 1986)  และบุคคลเช่นวา่น้ีก็คือ  ครูใหญ่ของโรงเรียนและผูอ้าํนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา

ซ่ึงเป็นผู ้รับผิดชอบโดยตรง  อย่างไรก็ตาม  บางคร้ังเราไม่อาจแยกระหว่างการบริหาร 

(Management)  กบัการเป็นผูน้าํ (Leadership)  ออกจากกนัไดโ้ดยเด็ดขาด  เพราะในความเป็นจริง

แลว้เรายงัพบวา่ ในตาํแหน่งเดียวอาจตอ้งทาํหนา้ท่ีทั้งสองบทบาทดงักล่าวคือ อยูใ่นบุคคลเดียวกนั

นัน่เอง  ยกตวัอย่างเช่น  ครูใหญ่คนหน่ึงอาจตอ้งรับผิดชอบในการจดัทาํวิสัยทศัน์ของโรงเรียน

ขณะเดียวกนัก็ตอ้งเป็นผูจ้ดัทาํขั้นตอนการปฏิบติัท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายอีกดว้ย  การเป็นครู

ผูน้าํ (Teacher leadership) ก็เช่นเดียวกนัคือตอ้งมีสองบทบาทอยูใ่นตวัคนเดียว เช่น ครูคนหน่ึงตอ้ง

มีบทบาททั้งเป็นครูผูส้อนควบคู่ไปกบัการเป็นหวัหนา้หมวดวชิาอีกดว้ย เป็นตน้ 

  มีอีกสมมุติฐานหน่ึงท่ีเช่ือว่าผูน้ําการเปล่ียนแปลงขององค์การต้องเป็นเฉพาะ

ผูบ้ริหารเท่านั้นท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํ  ซ่ึงความคิดแนวน้ีเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงใดๆ ขององคก์าร

ตอ้งเกิดจากบุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งสูงสุดเท่านั้น  จึงเป็นแนวคิดท่ีมองขา้มความสาํคญัของภาวะผูน้าํ
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ท่ีมาจากสมาชิกท่ีอยู่ระดบัล่างลงไป ขณะเดียวกนัก็มีผลงานวิจยัคน้ควา้ใหม่ๆ ในปัจจุบนัท่ีเน้น

แนวคิดท่ีว่า “ครูก็คือผูน้าํ (Teachers as leaders)”  (Bellon & Beaudry, 1992; Boles & Troen, 1992)  

ตลอดจนแนวคิดใหม่ของการปฏิรูปการศึกษาท่ีเน้นเร่ือง “การปรับร้ือโครงสร้าง (Restructuring) 

และการบริหารท่ียึดโรงเรียนเป็นฐาน (Site based management) ซ่ึงล้วนส่งเสริมแนวคิดให้ครู

อาจารยมี์ส่วนร่วมและมีภาวะผูน้าํในการตดัสินใจต่อประเด็นต่างๆในการบริหารโรงเรียนมาก

ยิง่ข้ึน การศึกษาวิจยัแนวคิดหลงัน้ีกาํลงัอยูร่ะหวา่งดาํเนินการเพื่อส่งเสริมบทบาทของครูในการเป็น

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความชดัเจนยิง่ข้ึน 

  ขอ้มูลสารสนเทศท่ีเก่ียวผูน้าํสถานศึกษาท่ีมีหน้าท่ีทาํการช้ีนาํและกระตุน้ให้เกิด      

การเปล่ียนแปลงข้ึนในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเร่ิมมีเผยแพร่ออกมามากข้ึน โดยระบุว่า  ผูน้ ํา

สถานศึกษาตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมใหมี้วิสัยทศัน์ข้ึน  จากนั้นจึงร่วมกบัผูร่้วมงานช่วยกนัพฒันาใหก้ลายเป็น 

“วิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision)” และใช้หลักบริหารท่ียึดในคุณค่าของบุคลากร (Valuing the 

organization’s personnel) ขององคก์าร โดยผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกดว้ยพฤติกรรมเชิงรุก 

(Proactive) และ  แสดงความกลา้ตดัสินใจแมจ้ะเป็นการเส่ียง (Taking Risk) อยู่บา้งก็ตาม  ผูน้าํจะ

ยอมรับและเน้นความสําคัญมาท่ีผลประโยชน์และความต้องการของลูกค้า เ ป็นสําคัญ                             

มีความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมจ้ะรู้ว่าการ

เปล่ียนแปลงดงักล่าวจะกระทบต่อสถานภาพเดิม (Status quo) ท่ีเป็นอยู่ของตนก็ตาม ท่ีกล่าวมา

ทั้งหมดน้ีลว้นเป็นคุณลกัษณะสําคญัของผูน้าํการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาทั้งส้ิน  ในขณะท่ียงัมี

ขอ้มูลดา้นน้ีอยูใ่นวงจาํกดั   

  นกัการศึกษาทาํการศึกษาวิจยัมีผลการวิจยัท่ีพบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

ผูบ้ริหารส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร เช่น ผลการวิจยัของคูเกอร์ (Kuker.1991) ไดศึ้กษาพบว่า

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัอุดมศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน ซ่ึงสอดรับ

กบัผลการวจิยัของโคฮ ์ (Kho.1991) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถทาํนายประสิทธิผล

ขององคก์รได ้เป็นไปไดใ้นทิศทางเดียวกบั กมลวรรณ  ชยัวานิชศิริ  (2536) ท่ีไดศึ้กษาพบวา่ ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถทาํนายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได้ เช่นเดียวกบั ประเสริญ 

สมพงษ์ธรรม (2537) ไดศึ้กษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถทาํนายประสิทธิผลของ

องคก์รศึกษาธิการจงัหวดัไดส้อดคลอ้งกบั อญัชลี  มากบุญส่ง (2540)  ไดศึ้กษาพบวา่  ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้ากลุ่มพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุ่มงานการ

พยาบาลเป็นไปในทิศทางเดียวกบัผลการวิจยัของสุภาพร รอดถนอม (2542) และพิมพอ์ร สดเอ่ียม 

(2547) ท่ีพบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถทาํนายประสิทธิผลขององคก์ร 
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  สรุปทฤษฏีภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

เป็นภาวะผูน้าํท่ีสามารถยกระดบัของเพือ่นร่วมงานหรือผูต้าม ใหต้ระหนกัถึงผลท่ีจะตามมาจากการ

ปฏิบติังาน การท่ีจะยกระดบัไดผู้น้าํจะตอ้งเป็นผูม้องการณ์ไกล มีวสิัยทศัน์ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

สามารถท่ีจะอธิบายได้ว่าอะไรผิด อะไรถูกและตอ้งมีความกล้าจะไม่ทาํแต่ในส่ิงท่ีคนทั้งหลาย

พอใจเท่านั้น 

 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  ของแบส (Bass) 

  ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) ของแบส 

(Bass)  โดยบริหารงานมุ่ง เน้นท่ีกระบวนการเปล่ียนแปลง (Transformation Process)  เ ป็น

กระบวนการท่ีผูน้าํตอ้งการเพิ่มระดบัความความพยายามของผูต้าม เพื่อให้การปฏิบติังานเกินความ

คาดหวงั โดยผูน้ําทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยินดี จงรักภกัดีและนับถือผูน้ํา ทาํให้ผูต้าม

กลายเป็นผูมี้ศกัยภาพเป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ควบคุมตวัเองได ้ โดยผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงจะใชว้ิธีการใดวิธีการหน่ึงท่ีสอดคลอ้งกนัคือ 1) ยกระดบัความรู้สึก ความสํานึกของผู ้

ตามโดยให้เห็นความสําคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวิธีการท่ีจะบรรลุตามผลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการนั้น  2) ทาํให้ผูต้ามไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศงานเพื่อทีมงาน องค์กรและ

นโยบาย  3) โดยการกระตุน้ระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามระดบัความตอ้งการของมาส

โลว์ (Maslow) ได้แก่ ความต้องการด้านร่างกาย ด้านความปลอดภยั ด้านความรัก ด้านความมี

ช่ือเสียงและดา้นการประสบความสาํเร็จในชีวติ ผูน้าํจะตอ้งเปล่ียนระดบัความตอ้งการในระดบัแรก 

เป็นความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เช่น ความตระหนกัในความรับผดิชอบ ความตอ้งการผลสัมฤทธ์ิ 

ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต เพื่อให้ผูต้ามเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ นอกจากน้ีผูน้ํา

จะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใหเ้กิดในตวัผูต้ามดว้ย เพื่อยกระดบัความน่าจะเป็นท่ีจะประสบผลสาํเร็จน้ี 

เป็นผลจากส่ิงท่ีผูน้ ํากรทาํต่อปทัสถาน (Norms) และค่านิยม (Values) ของวฒันธรรมองค์กร 

(Organization Culture) อย่างเหมาะสม ซ่ึงประกอบดว้ยค่านิยมหลกัต่างๆ ปรัชญาพื้นฐาน เทคนิค

การปฏิบติั การเงินและการให้ความสําคญัของการเป็นมนุษย ์เป็นตน้ กระบวนการดงักล่าวจะเป็น

ผลทาํใหผู้ต้ามมีความพยายามเพิ่มข้ึนและปฏิบติังานเกินความคาดหวงัท่ีกาํหนด 

  ในปี 1991 แบส (Bass) ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้าํแบบพิสัยเต็ม  (The Full Rang 

Model of Leadership) โดยวเิคราะห์ผลภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเขาเสนอในปี 1985 และผล

การศึกษาต่อมาสรุปวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ดา้น คือ 1) การสร้าง

บารมี (Charisma or Idealized Influence)  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)       
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3) การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การคาํนึงถึงเอกบุคคล (Individualized 

Consideration) โดยเรียกย่อว่า “4 I’s” ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

คือกระบวนการท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน จากความพยายามท่ีคาดหวงั 

เป็นผลให้การปฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูน้าํแสดงบทบาท ทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ 

ยินดี จงรักภกัดีและนบัถือทาํให้ผูต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงไดใ้น

ตวัเอง  ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งยกระดบัความรู้สึกความสํานึกของผูต้าม ทาํให้ผูต้ามไม่คาํนึงถึงประโยชน์

ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองค์กร โดยกระตุ้นความต้องการของผูต้ามให้สูงข้ึน ตามระดับความ

ตอ้งการของมาสโลวป์ระกอบดว้ยกระบวนการ 4 ดา้น “4 I’s” (Bass.1991) ดงัน้ี 

  1. การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Charisma or Idealized Influence - II) 

ผูน้าํแสดงรูปแบบตามบทบาทสําหรับผูต้าม และวางแนวทางให้ผูต้ามแสดงวิสัยทศัน์ (Vision) 

ร่วมกนั โดยผูน้าํเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพดา้นวิสัยทศัน์ (Vision) และรู้ถึงพนัธกิจ (Mission) แสดงให้ผู ้

ตามเห็นว่าเขาสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ไดใ้นส่ิงท่ีผูต้ามเห็นวา่เป็นไปไม่ได ้การสร้างบารมีของ

ผูน้าํเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํให้ผูต้ามมีความภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือผูน้าํ มีความยนิดีท่ีจะ

ทุ่มเทการปฏิบติังานตามพนัธกิจและวิสัยทศัน์ของผูน้าํ ผูน้าํจะมีคุณลกัษณะในดา้นความเช่ือมัน่ใน

ตนเอง การกําหนดตนเองให้เป็นผูท่ี้มีจุดมุ่งหมายอันสูงส่งและมีความสามารถ มีอํานาจ มี

ความสามารถในการกาํหนดแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลง มีความสามารถในการแกปั้ญหาความ

ขดัแยง้ในจิตใจ มีคุณธรรมอนัสูงส่ง เป็นแบบอย่างท่ีดีจนผูต้ามยึดถือเป็นแบบอย่าง กาํหนด

เป้าหมายได้ชัดเจน รวมพลงักระตุน้จูงใจให้ผูต้ามมีความตั้งใจและพยายามยิ่งข้ึน ผูน้ําบารมีมี

อาํนาจและอิทธิพลมากเป็นสุดยอดของผูน้าํดา้นอ่ืนๆ 

  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ

ทาํใหผู้ต้ามเกิดอารมณ์กระตุน้จูงใจ  อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังาน เป็นผลทาํ

ให้ผูต้ามเกิดความพยายามในส่วนการปฏิบติังานเป็นพิเศษ โดยผูน้าํใช้วิธีการง่ายๆ ชกัชวน สร้าง

อารมณ์ให้ผูต้ามเข้าใจวิสัยทศัน์และความหมายมีความรู้สึกตระหนักว่าภารกิจท่ีต้องทาํเป็นส่ิง

สาํคญั เช่น ผูน้าํใชค้าํพูดสัญลกัษณ์หรือสร้างจินตนาการ ซ่ึงอาจทาํไดโ้ดย 1) ผูน้าํสร้างความมัน่ใจ  

2) ผูน้ ําสร้างความเช่ือในเหตุผลท่ีกระทาํให้ผูต้ามรับรู้ว่าส่ิงท่ีเขาทาํนั้นมีวตัถุประสงค์อย่างไร          

3) สร้างความคาดหวงัในความสําเร็จให้ผูต้าม โดยทัว่ไปภาวะผูน้าํสร้างแรงบนัดาลใจจะปรากฏ 

เม่ือผูน้าํกระตุน้เร้าใจผูต้ามให้ปฏิบติังานและสร้างความมัน่ใจวา่ผูต้ามมีความสามารถบรรลุผลตาม

วตัถุประสงค ์เช่น การแนะนาํโครงการใหม่ การใหอ้าสาสมคัรทาํงาน เป็นตน้ 
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  3. การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual Stimulation-IS) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ํา

กระตุน้ผูต้ามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา โดยการทาํให้ผูต้ามมีความพอใจ

และความตั้งใจดว้ยการใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการและภาษาท่ีใชเ้ขา้ใจง่าย ส่งเสริมให้ผูต้ามเขา้ใจใน

บทบาทและยอมรับบทบาท  สร้างความมัน่ใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เป็นผลให้

บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึนและแก้ปัญหาในการปฏิบติังานด้วยความ

เรียบร้อย การกระตุน้เชาวปั์ญญาเป็นการใชอ้าํนาจของตรรกะ (Power of Logic) หมายถึง การจูงใจ

โดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ รวมทั้ งกิจกรรม กลวิธี โครงการ 

ขอ้เสนอแนะ เป็นการเสนอความคิดอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ 

พยายามเน้นจุดอ่อนของวฒันธรรมดั้งเดิมและเนน้จุดแข็งของวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงสถานการณ์ท่ี

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงใชก้ระตุน้เชาวปั์ญญา  เพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มองคก์าร เม่ือ 1) กลุ่มหรือองคก์าร

ถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น  ถูกฝ่ายตรงขา้มสร้างความป่ันป่วน 2) เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบั

การลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น การขาดเคร่ืองมือ ขาดวิธีการท่ีเหมาะสม  เป็นต้น                

3) งานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือชาํรุด ขาดวสัดุ ผูต้ามไม่มาทาํงาน เป็นตน้  4) ผูน้าํมีอาํนาจ

เพียงพอท่ีจะเปล่ียนแปลงและริเร่ิมวธีิการท่ีสามารถแกปั้ญหาท่ีองคก์รเผชิญอยู ่

  4. การคาํนึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration - IC) เป็นกระบวนการท่ี

ผูน้าํทาํตนเป็นผูมุ้่งเน้นการพฒันา และคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลของผูต้าม ทาํการวินิจฉัยและ

ยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม มีการติดต่อกบัผูต้ามเป็นรายบุคคลและมีการติดต่อส่ือสารแบบ

สองทาง  เอาใจใส่ต่อความตอ้งการตามความแตกต่างระหวา่งบุคคลของผูต้าม กระจายอาํนาจความ

รับผิดชอบ ส่งเสริมให้ผูต้ามเกิดภาพดว้ยตนเอง มีความมัน่คง สามารถบูรณาการและวิสัยทศัน์ท่ี

ชดัเจน มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตวัเองได้ จากนั้นผูน้าํสร้าง

ความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ท่ีกําหนด ดังนั้ นผู ้นําการเปล่ียนแปลงจึงต้องมี

ความสามารถในการวินิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลแลว้ยกระดบัเขาให้เป็นผูมี้

วสิัยทศัน์ในการปฏิบติังานอยา่งมีศกัยภาพ 

  สรุปภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ของแบส (Bass) ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ดา้น         

คือ  การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้เชาวปั์ญญาและการคาํนึงถึงเอกบุคคล ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลงความ

พยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน จากความพยายามท่ีคาดหวงั เป็นผลให้ปฏิบติังานเกินความคาดหวงั 

โดยผูน้าํแสดงบทบาท ทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจ ยินดี จงรักภกัดีและนับถือ ทาํให้ผูต้าม

กลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ  เป็นนกัพฒันาเป็นผูท่ี้เสริมแรงในตวัเอง ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งยกระดบัความรู้สึก
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ความสํานึกของผูต้าม ให้ความสําคญัและคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการและวิธีการท่ีจะบรรลุผลได้

ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  

เก็จกนก  เอ้ือวงศ ์(2547)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งเสริมและปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ

ดาํเนินการในระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัท่ีส่งเสริมการดาํเนินงานในระบบการประกันคุณภาพของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการ

ดาํเนินงานอยูใ่นระดบัมาก คือดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นวฒันธรรมในองคก์ร และดา้นบุคลากร โดยปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้าํท่ีส่งเสริมการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน ไดแ้ก่ การมีความ

มุ่งมัน่ ทุ่มเทและจริงจงัต่อการทาํงาน มีความสนใจใฝ่เรียนใฝ่รู้และมีความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

การใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการบริหารงานท่ีเขม้งวดและมีทกัษะในการบริหาร ส่วนปัจจยั

ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมในองค์กร 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ํา ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้านโครงสร้าง ปัจจัยด้านกายภาพ ปัจจัยด้าน

งบประมาณ ปัจจยัดา้นวสัดุอุปกรณ์และปัจจยัดา้นสงัคม โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํท่ีเป็นอุปสรรค คือ 

การใชก้ารบริหารแบบช้ีนาํมากกวา่การมีส่วนร่วม การขาดความเด็ดขาดในการบริหาร ผูบ้ริหารนาํ

การเปล่ียนแปลงเขา้มาเร็วจนครูรับไม่ทนั การใชเ้วลาในการบริหารจดัการไม่เต็มท่ีและมีภาระงาน

ธุรการมาก 

  ชัยวฒัน์  ประสงค์สร้าง (2553)  ได้ศึกษาเร่ืองรูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้าง          

เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในของเครือข่าย      

ความร่วมมือทางวิชาการและการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล        

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรความสําเร็จด้านการประกนั

คุณภาพมีค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนายเท่ากับ 0.89 แสดงว่า ตัวแปรสาเหตุสามารถอธิบายความ

แปรปรวนความสําเร็จดา้นการประกนัคุณภาพไดร้้อยละ 89.0 โดยมีอิทธิพลมากท่ีสุด สําหรับผล

การวิเคราะห์ตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จดา้นการประกนัคุณภาพ สรุปไดด้งัน้ี ตวัแปร

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลมากท่ีสุด โดยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความสําเร็จดา้นการประกนั

คุณภาพดว้ยขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.52 ตวัแปรการทาํงานเป็นทีมมีอิทธิพลมากรองลงมา 0.44 ตวั

แปรวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงานมีอิทธิพลนอ้ยท่ีสุด 

  ปราโมศ  อิสโร (2554)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการประกนั

คุณภาพภายในสถานศึกษา ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             

ขั้นพื้นฐานท่ีผา่นการประเมินละรับรองคุณภาพจากสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (สมศ.) ในรอบท่ีสองมีผลการประเมินในระดับดีและดีมาก ผลการวิจัยพบว่า                      



47 

  

1) แบบจาํลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นการวิเคราะห์พหุกลุ่มภาวะผูน้าํตามขนาดโรงเรียน

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษาท่ี

พฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์2)  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษามีความแปรเปล่ียนไปตามขนาดโรงเรียน  

3) ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก 

ได้แก่ ภาวะผูน้ําองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ตามทฤษฎีของเซ็งเก้ (Senge)        

ในโรงเรียนขนาดกลาง  ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบมุ่งงานตามทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม ของเบลค

และมูตนั (Blake and Mouton) และในโรงเรียนขนาดใหญ่  ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบมุ่งงานตามทฤษฎี 

ภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรมของเบลคและมูตนั  (Blake and Mouton)  และภาวะผูน้าํองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ (Learning Organization) ตามทฤษฎีภาวะผูน้าํองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของเซ็งเก ้(Senge) 

วิทยา  จนัทร์ศิริ  (2551)  ได้ศึกษาการพฒันาสมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสาย

สนบัสนุนในมหาวิทยาลยัของรัฐ ผลการศึกษาพบวา่ 1) สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสายสนบัสนุน

ในมหาวิทยาลยัของรัฐ ประกอบดว้ย 5 ดา้นคือ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการวางแผนและการ

จดัการ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นความคิดร่ิเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นจริยธรรม 2) วิธีการพฒันาสมรรถนะ

หลกัทั้ง  5 ด้าน มี 9 เทคนิควิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบติัการ การฝึกอบรม การบรรยาย การจดั

กิจกรรมเสริม  การใช้เกมบริหาร  การใชกิ้จกรรมนนัทนาการ การแสดงบทบาทสมมติ การระดม

สมอง และการศึกษา ดูงานนอกสถานท่ี 

สมพุด  เกตขจร  (2552)  ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการดาํเนินงานระบบการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผล

การศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการดาํเนินการระบบประกนัคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  3 อนัดบัแรก คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการดาํเนินการ

ระบบประกันคุณภาพการศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และปัจจยัท่ี

สามารถจาํแนกกลุ่มโรงเรียนท่ีได้มาตรฐาน สมศ. และไม่ได้มาตรฐาน สมศ. ในการดาํเนินการ

ระบบประกนัคุณภาพการศึกษาได ้มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสภาพทางกายภาพ และปัจจยัดา้น

วฒันธรรมองค์การ กล่าวโดยสรุป กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา หรือหน่วยงานตน้สังกดัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการดาํเนินการ

ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  ควรพิจารณาถึงปัจจัยเหล่าน้ีเป็นข้อมูลพื้นฐาน เพื่อเป็น
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แนวทางในการส่งเสริมสนบัสนุนให้หน่วยงานในสังกดัไดป้รับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของ

การจดัการศึกษา เพื่อใหผ้า่นเกณฑข์อง สมศ. มากยิง่ข้ึน 

สุนีย ์ ทองห่อ (2548)  ได้ศึกษาปัจจยัการบริหารท่ีส่งผลต่อการประกนัคุณภาพ

การศึกษาภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ผล

การศึกษาพบว่า 1) ระดับปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 อยู่ในระดบัปานกลาง 2) การประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา 

สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ปัจจยัดา้นการ

บริหารมีความสัมพนัธ์กบัการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา สังกดัสํานกัเขตพื้นท่ี

การศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในทางบวกและอยู่ใน

ระดบัสูง  4) ปัจจยัการบริหารท่ีส่งผลต่อการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา สังกดั

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 คือ ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก โดยปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 คือ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นเทคโนโลย ีดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการเมือง ดา้น

สังคม และดา้นงบประมาณ 

  จากแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ํา ซ่ึงผูว้ิจยัศึกษาภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง สรุปไดว้า่เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลง

ความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถ

ของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีม

และองคก์าร จูงใจผูร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของตนเอง ของพรรคพวกให้เขา

มองเห็นประโยชน์ต่อกลุ่มองค์การและสังคม  ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงน้ีประกอบด้วย

ลกัษณะเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ 4l’s   

 

4.2 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวม 

 

ความหมายของการมีสวนรวม 

บุญเชิด  สุขอภิรมย  ์ (2541) ได้ศึกษาความหมายของการมีส่วนร่วมจากแนวคิด

ของนกัวิชาการหลานท่าน แลว้สรุปความหมายของการมีส่วนร่วม วา่ท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มา

ช่วยเหลือ สนบัสนุนในกิจกรรมต่างๆ โดยการให้บุคคลท่ีเขา้มามีส่วนร่วม ไดมี้ส่วนรับรู้ขั้นตอน

หรือมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารรวมทั้งตอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย หรืออาจกล่าวอีก
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ในหน่ึงวา่ ตอ้งให้บุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการร่วมคิด ร่วมทาํ และร่วมแกไ้ข เพื่อใหกิ้จกรรมหรือ

งานท่ีปฏิบติับงัเกิดผลสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  ส่วนพิชชา บวัแยม้  (2547)  ให้ความหมาย          

ไวว้่าการมีส่วนร่วมนั้นเป็นลักษณะหน่ึงของกระบวนการพฒันาท่ีประกอบไปด้วยการทาํงาน    

อย่างเป็นขั้นตอน โดยไดมี้การเปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการ

ทาํงานทุกขั้นตอนตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทา้ยคือ  ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมวางแผน

แก้ปัญหา ร่วมค้นหาข้อมูลในชุมชน ร่วมรับผิดชอบ ร่วมรับผลจากการพฒันา ทั้ งในรูปของ     

บุคคลและกลุ่มอยา่งแทจ้ริงดว้ยความสมคัรใจ ไม่ใชด้ว้ยความเกรงใจหรือถูกบงัคบั และอมรพรรณ  

ประจนัตวนิชย ์ (2550) ให้ความหมายว่า การท่ีบุคคลตดัสินใจอย่างมีเหตุผลในการมีส่วนร่วมคิด  

ร่วมวางแผน  ร่วมตดัสินใจ  ร่วมปฏิบติั ตลอดจนร่วมติดตามและประเมินผล รวมทั้งร่วมรับผดิชอบ

ในฐานะผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกิจกรรมหรือกระบวนการอยา่งใดอยา่งหน่ึงของกลุ่มคนหรือองคก์ร

ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัทางดา้นจิตใจ อารมณ์และสังคม  

โคเฮนและอพัฮอฟฟ์  (Cohen & Uphoff.1977 อา้งถึงใน พิสมยั บุญเลิศ. 2548)  

อธิบายไวว้า่ การมีส่วนร่วมแบ่งออกเป็น 4 ชนิด ดงัน้ี 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ    

ริเร่ิมตดัสินใจ  ดาํเนินการตดัสินใจ  และตดัสินใจปฏิบติัการ 

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ (Implementation) ประกอบดว้ยการสนบัสนุน

ดา้นทรัพยากรการบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ 

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์  (Benefits)  ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางดา้น

วตัถุ ผลประโยชน์ทางสังคมหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 

อาภรณ์พนัธ์  จนัทร์สว่าง (2522 อา้งถึงใน ชูเกียรติ เป่ียมศรี. 2542) อธิบายไวว้่า

การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นผลมาจากการเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองความตอ้งการและทิศทาง

ของการเปล่ียนแปลง และความเห็นพอ้งตอ้งกนัจะมีมากจนเกิดความคิดริเร่ิมโครงการเพื่อการ

ปฏิบติัการนั้นๆ เหตุผลเบ้ืองแรกของการท่ีมีคนมารวมกนัได้ ควรจะตอ้งมีการตระหนักว่าการ

ปฏิบัติทั้ งหมดหรือการกระทํา ท่ีทําโดยกลุ่มหรือทําในนามกลุ่มนั้ นกระทําผ่านองค์การ 

(Organization) ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งเป็นเสมือนตวันาํให้บรรลุถึงความเปล่ียนแปลงได ้ ส่วนวนั

พร จนัทร์เวโรจน์  (2543) อธิบายไวว้่า  การมีส่วนร่วม หมายถึง การเก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจและ

อารมณ์ของบุคคลหน่ึงในสถานการณ์กลุ่ม  (Group Situation)  ส่งผลของการเก่ียวขอ้งดงักล่าวเป็น

เหตุเร้าใจให้กระทาํการให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้นให้เกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบกบักลุ่ม
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ดังกล่าวด้วย และอาจกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่า การมีส่วนร่วม  = ความร่วมมือร่วมใจ + การ

ประสานงาน + ความรับผิดชอบ เช่นเดียวกบัเสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2537)  ไดใ้ห้ความหมายของ

การมีส่วนร่วม (Participation) ว่าเป็นการท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลือ สนับสนุนทาํ

ประโยชน์ในเร่ืองต่างๆ หรือกิจกรรมต่างๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจหรือ

กระบวนการบริหารประสิทธิผลขององค์การข้ึนอยู่กับการรวมพลังของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับ

องคก์ารนั้น ในการปฏิบติัภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย วิธีการหน่ึงในการรวมพลงัความคิด สติปัญญา 

ก็คือ การให้บุคคลมีส่วนร่วมในองค์การนั้น และบุคคลจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งในการดาํเนินการ

หรือปฏิบติัภารกิจต่างๆ เป็นผลใหบุ้คคลนั้นมีความผกูพนัต่อกิจกรรมในท่ีสุด 

อาํนาจ  อนันตชัย  (2527)  ได้ให้ความหมายของการพฒันาแบบมีส่วนร่วมว่า           

การพัฒนาแบบมีส่วนร่วมจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานดียิ่งข้ึน 

ประสิทธิภาพเก่ียวกบัหน่วยงาน มีโครงสร้าง  นโยบาย  การดาํเนินงานและใช้วธีิการให้บรรลุถึง

เป้าหมาย  โดยวิธีการท่ีดีท่ีสุดในสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกกับคุณภาพของคนใน

หน่วยงาน ส่วนช่อเพชร เบา้เงิน  (2548) อธิบายว่าการมีส่วนร่วมนั้นโดยทัว่ไปเขา้ใจว่า หมายถึง 

การเขา้ไปมีหน้าท่ีหรือมีส่วนรับผิดชอบในบางส่ิงบางอย่าง ต่อมาความหมายของการมีส่วนร่วม

เช่ือมโยงไปสู่กระบวนการในการเขา้ไป  มีส่วนร่วมรับผิดชอบของแต่ละบุคคล หรือกระบวนการ

ในการเปล่ียนแปลงในภาพรวม สอดคลอ้งกบับาํรุง แสนณรงค ์(2550) การมีส่วนร่วมหมายถึงการท่ี

บุคคลหรือกลุ่มคนไดมี้โอกาสร่วมเก่ียวขอ้งกนัโดยการรับผิดชอบ กิจกรรม โครงการ ผูกพนัทาง

จิตใจ อารมณ์ในสถานการณ์เพื่อรับผดิชอบในทุกขั้นตอน กล่าวคือ  ตั้งแต่การร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ 

ร่วมวางแผน ร่วมดาํเนินการปฏิบติั ร่วมประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ดว้ยความสมคัรใจ 

เสียสละเก่ียวขอ้งผกูพนัตามขอ้ตกลงร่วมกนั 

เบ็ญจา  สมประกอบ และคนอ่ืนๆ (2552)  ให้ความหมายการมีส่วนร่วมว่าเป็น

กระบวนการท่ีนกัศึกษาเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในทุกขั้นตอนของการประกนัคุณภาพการศึกษาของ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร ไม่วา่จะเป็นการวางแผนการดาํเนินการ การจดัการตาม

แผน การกาํกบัติดตาม  การประเมินผล และการรับประโยชน์จากการพฒันา 

จากแนวคิด ทฤษฏีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเก่ียวขอ้งสามารถอธิบายถึงการมีส่วน

ร่วม เป็นการท่ีบุคลากร หรือกลุ่มบุคลากรหน่ึงได้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการประกนัคุณภาพ

การศึกษา โดยการเขา้มามีส่วนร่วมริเร่ิมคิด การตดัสินใจร่วมปฏิบติั ร่วมแกปั้ญหา และมีส่วนร่วม

ในกระบวนการตดัสินใจหรือกระบวนการบริหารประสิทธิผลดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา
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ของมหาวิทยาลยั  เพื่อให้การดาํเนินการนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวข้ององคก์ร โดยวิธีการท่ีดี

ท่ีสุดในสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกกบัคุณภาพของคนในมหาวทิยาลยั 

 

ความสําคัญของการมีสวนรวม 

ศิริกาญจน์  โกสุมภ ์ (2542)  ไดจ้าํแนกความสาํคญัของการมีส่วนร่วมตามลกัษณะ    

ของจุดเด่นไว ้3 ดา้นคือ ดา้นแรกดา้นบริบท (Context) การมีส่วนร่วมเป็นการนาํบุคลากรในทอ้งถ่ิน

ท่ีรู้จกัสังคมและส่ิงแวดล้อมทางกายภายของชุมชนอย่างแทจ้ริงให้เขา้มามีส่วนร่วม และทาํให้

สามารถตดัสินใจได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิผล  ด้านท่ีสองด้านการปฏิบติัการ (Practical)        

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ร่วมกนัคิดร่วมกนัปฏิบติั ทาํให้บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและทาํใหบุ้คลากรมีโอกาสใชค้วามสามารถในการร่วมกนัทาํงาน 

ทั้งในรูปแบบของการคิด   การตดัสินใจ  และการกระทาํอยา่งเต็มท่ี รวมทั้งมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ

องคก์าร และดา้นสุดทา้ยดา้นจิตใจ (Moral) การมีส่วนร่วมดา้นน้ีคือการทาํให้บุคลากรมีความรู้สึก

วา่ตนเองมีสิทธิในการตดัสินใจในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผลต่อวถีิชีวติของตน 

  สัมฤทธ์ิ  กางเพ็ง  (2544)  ยงัให้มีความสําคญัของการมีส่วนร่วมไวว้่าการมีส่วน

ร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดระหว่างผูเ้ก่ียวขอ้ง ทาํให้เกิดความคิดท่ีหลากหลาย นาํไปสู่การ

ปฏิบติัท่ียอมรับของกลุ่มบุคคลอย่างแทจ้ริง การมีส่วนร่วมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทาํให้เกิดการ

ต่อต้านน้อยลง  ในขณะเดียวกันก็จะเกิดการยอมรับมากข้ึน นอกจากน้ียงัมีวิธีการท่ีผูบ้ริหาร

สามารถใช้ตรวจสอบว่าส่ิงท่ีตนเองรู้ตรงกบัส่ิงท่ีผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้หรือไม่  เปิด

โอกาสให้มีการส่ือสาร  สามารถแลกเปล่ียนข้อมูลและประสบการณ์การทาํงานตลอดจนเกิด

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งไดแ้สดงความสามารถและ

ฝึกทกัษะการทาํงานร่วมกับผูอ่ื้น ทาํให้เกิดความมีนํ้ าใจ (Team Spirit) และความจงรักภกัดีต่อ

องค์กรมากข้ึน การมีส่วนร่วมทาํให้ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน

ตลอดจนผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึนดว้ย 

  จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสาํคญัของการมีส่วนร่วม ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่การ

มีส่วนร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้ง ทาํให้เกิดความคิดท่ีหลากหลาย นาํไปสู่

การปฏิบติัท่ียอมรับของกลุ่มบุคคลอย่างแท้จริง เกิดการส่ือสาร สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลและ

ประสบการณ์การทาํงานตลอดจนเกิดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  
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  ลักษณะและข้ันตอนของการมีสวนรวม 

  การมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือภาคีอ่ืนใดเขา้มามี

ส่วนในกระบวนการเรียนรู้  ศึกษาปัญหา การร่วมคิดวิเคราะห์และวางแผน ร่วมดาํเนินการในเร่ือง

หน่ึงให้บรรลุวตัถุประสงค์ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผลตรวจสอบการดาํเนิน

กิจกรรม ซ่ึงช่วยกระตุน้ใหเ้กิดกระบวนการพฒันา 

  กระทรวงศึกษาธิการ กรมสามัญศึกษา  (2544) ได้อธิบายถึงรูปแบบของการ

บริหาร  แบบมีส่วนร่วมวา่เป็นวธีิการหน่ึงท่ีถูกนาํมาใชใ้นการทาํงานร่วมกนัของผูมี้ส่วนไดเ้สียใน

การจดัการศึกษา ทั้งในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ประเด็นสําคญัของการมีส่วนร่วม

ท่ีเก่ียวกบัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ประกอบดว้ย ใครควรมีส่วนร่วม บุคคลท่ีมีส่วนร่วม

ในการจดัการศึกษาในระดบัทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย บุคคลทางการศึกษาในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา

คณะกรรมการสถานศึกษา ผูบ้ริหาร ครู  ผูป้กครองชุมชนและนกัเรียน บุคคลดงักล่าวคือผูมี้ส่วน   

ไดเ้สีย (Stakeholder) เช่นเดียวกบัลดัดา โสคาํ  (2551)  เสนอวา่ลกัษณะการมีส่วนร่วม หมายถึง การ

เขา้ไปมีส่วนร่วมด้วยความสมคัรใจหรือเต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกระทาํกิจกรรมต่างๆ ของบุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล เพื่อให้การดาํเนินในกิจกรรมนั้นบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ ส่วนพรทิพย์       

รักบุรี  (2546)  ได้สรุปไวว้่าการมีส่วนร่วมในองค์การหน่ึงๆ สามารถเลือกใช้การมีส่วนร่วมได้

หลายรูปแบบ เพื่อให้สอดคลอ้งตามความเหมาะสมกบัพนกังาน เวลา สถานการณ์ลกัษณะผูน้าํใน

องค์การท่ีจะกระจายอาํนาจ และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม รูปแบบของการมีส่วนร่วม 

ไดแ้ก่ 

1. การมีส่วนร่วมการตัดสินใจ (Participation in Work Decision)  พนักงานมี

อิทธิพลอยา่งมากในการมีส่วนร่วม สามารถออกเสียงคดัคา้น และเป็นผูท้าํการตดัสินใจสุดทา้ยใน

ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นเร่ืองของการจดัระบบการทาํงาน วิธีการทาํงาน ใครเป็น

ผูก้ระทาํ ทาํอะไร  

  2. การมีส่วนร่วมปรึกษาหารือ (Consultative Participation) พนักงานแสดงความ

คิดเห็นในเร่ืองเน้ือหาเก่ียวกบังาน 

  3. การมีส่วนร่วมระยะสั้ น (Short – Term Participation) เป็นการมีส่วนร่วมท่ีเน้น

ในเร่ืองผลงาน ความพึงพอใจ หรือทศันคติอ่ืนๆ แรงจูงใจ การตั้งเป้าหมายและอิทธิพลของการรับรู้

จะเป็นการมีส่วนร่วมท่ีจะมีเง่ือนไขดา้นเวลากาํหนดไว ้
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  4. การมีส่วนร่วมอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal Participation) เป็นการมีส่วนร่วม

ท่ีเกิดจากการติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะ

เป็นการท่ีช่วยลดความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน 

  5. การใหพ้นกังานไดร่้วมเป็นเจา้ของ (Employee Ownership) เป็นการใหพ้นกังาน

ได ้มีสิทธิในฐานะท่ีเป็นเจา้ของร่วมถือหุ้น พนักงานจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารท่ี

ไดรั้บแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการขององคก์ารและท่ีประชุมผูถื้อหุ้น 

  6. การมีส่วนร่วมโดยผ่านตวัแทน (Representative Participation) เป็นการมีส่วน

ร่วมโดยท่ีพนกังานไม่ไดเ้ขา้มีส่วนร่วมโดยตรง เป็นการมีส่วนร่วมผา่นทางตวัแทนซ้ึงจะคลา้ยกบั 

การร่วมเป็นเจา้ของแต่จะมีอิทธิพลนอ้ยกวา่ 

  ปรัชญา ศรีภา (2540) ว่าลักษณะการมีส่วนร่วมท่ีแท้จริงและสมบูรณ์จะต้อง

ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ขั้นตอนคือ 

1.  การวางแผน (Planning) เป็นการเข้ามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหาและ

จดัลําดับความสําคญัของปัญหา ตั้ งเป้าหมาย กาํหนดการใช้ทรัพยากร กําหนดวิธีการติดตาม

ประเมินผลและประการสาํคญัคือการตดัสินใจ 

2.  การดาํเนินกิจกรรม (Implementation) เป็นการเขา้มีส่วนร่วมในการจดัการและ

บริหารในการใชท้รัพยากร มีความรับผดิชอบในการจดัสรรงบประมาณ และการบริหาร 

3.  การใช้ประโยชน์ (Utilization) เป็นการเขา้มีส่วนร่วมในการนาํเอากิจกรรมมา

ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัการพึ่งพาตนเอง และการควบคุมทางสังคม 

4.  การได้รับผลประโยชน์ (Obtaining  Benefits) เป็นการเข้ามีส่วนร่วมในการ

แจกจ่ายผลประโยชน์จากชุมชนทอ้งถ่ินในพื้นฐานท่ีเท่ากนั ซ่ึงอาจจะเป็นผลประโยชน์ส่วนตวั

สังคมหรือวตัถุก็ได ้

รุ่งชชัดาพร  เวหะชาติ  (2550)  อธิบายวา่การมีส่วนร่วมอาศยัหลกัการท่ีวา่กิจกรรม

ต่างๆ ท่ีมนุษยท์าํข้ึนเป็นกระบวนการซ่ึงมีขั้นตอนมากมายและการเขา้ร่วมกิจกรรมแต่ละขั้นตอน

นั้น  มีความสาํคญัแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของกิจกรรมแต่ละขั้นตอนนั้น  การจาํแนกการมีส่วน

ร่วมนั้น  มีความสําคญัแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของกิจกรรมแต่ละขั้นตอนนั้น การจาํแนกการมี

ส่วนร่วมตามขั้นตอนการมีส่วนร่วมตามแนวคิดของโคเฮน (Cohen) และอพัฮอฟฟ์  (Upnoff) ดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  (Decission Making) ทั้งการกาํหนดความ

ตอ้งการและการจดัลาํดบัความสําคญั นโยบายและประชากรท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้นการตดัสินใจจึงเป็น

กระบวนการต่อเน่ืองตั้งแต่ช่วงเร่ิมตน้ ช่วงดาํเนินการวางแผน และช่วงปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้
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ขั้นท่ี 2 การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน (Implementation) ซ่ึงเป็นองค์ประกอบ

ต่างๆของการดาํเนินงาน การบริหารงานและการประสานงาน 

ขั้ น ท่ี  3  การมี ส่ วนร่วมใ นการรับผลประ โยชน์  (Benefits)  ทั้ ง ท่ี เ ก่ี ยวกับ

ผลประโยชน์ท่ีสําคญัในเชิงปริมาณและคุณภาพลกัษณะผลประโยชน์ในทางบวก และผลกระทบ

ในทางลบและการกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่ม  

ขั้นท่ี 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evalution) ส่ิงสําคญัท่ีจะตอ้งสังเกตคือ 

ความเห็น (views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวงั (Expectation) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่ม 

นอกจากน้ีการทํา กิจกรรมจะต้องอยู่ภายใต้แนวคิดท่ีอยู่บนพื้ นฐานของ

ความสัมพนัธ์ท่ีเสมอภาคและเท่าเทียม โดยท่ีทั้งสองฝ่ายตอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับความ

คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัและหาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการแกไ้ขปัญหา วิธีท่ีจะนาํไปสู่แนวทาง

ดงักล่าว ส่ิงสาํคญั คือ จะตอ้งมีการส่ือสารแบบสองทาง มิใช่ฝ่ายหน่ึงคิดอีกฝ่ายหน่ึงรับไปปฏิบติั 

อาร์สไตน์  (อา้งถึงใน อมรพรรณ  ประจนัตวานิชย.์ 2550)  ลกัษณะของการมีส่วน

ร่วมตอ้งเป็นการเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการใดๆ ดว้ยความสมคัรใจโดยไม่มีการบงัคบั และจาก

การศึกษาของไพโรจน์ สุขสัมฤทธ์ิ  (2553) พบว่าลกัษณะของการมีส่วนร่วมท่ีดีท่ีสุดคือ การเปิด

โอกาสให้สามารถตดัสินใจกระทาํการส่ิงใดดว้ยตนเอง แต่หากถูกบงัคบัอาจทาํให้บุคคลเขา้มามี

ส่วนร่วมน้อยลงหรืออาจไม่มีเลย นอกจากน้ีเสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์  (2537) ยงัเสนอว่า การแสดง

พฤติกรรมการมีส่วนร่วมของบุคคลจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ สภาพแวดล้อม และ

ความรู้สึกส่วนบุคคลดว้ย 

ชูชาติ  พว่งสมจิตร์  (อา้งถึงใน ประภา  สุทธิเชษฐ.์ 2548) ไดจ้าํแนกขั้นตอนในการ

มีส่วนร่วมออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 

  1. การมีส่วนร่วมในขั้นร่ิเร่ิมโครงการ 

  2. การมีส่วนร่วมในขั้นวางแผน 

  3. การมีส่วนร่วมในขั้นดาํเนินโครงการ 

  4. การมีส่วนร่วมในขั้นประเมินผลโครงการ 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งนั้นสามารถอธิบายไดว้า่ลกัษณะการมีส่วนร่วม คือ ลกัษณะ

ของการจดักิจกรรมหรือโครงการใดๆ โดยเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีส่วนร่วมไดคิ้ดตดัสินใจ ร่วมวางแผน  

มีส่วนร่วมในการปฏิบติัหรือดาํเนินงานตลอดจนมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
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เคร่ืองชี้วัดระดับการมีสวนรวม 

Chapin (1977 อา้งถึงใน ปกรณ์  มณีปกรณ์. 2539)  ไดเ้สนอเคร่ืองช้ีวดัระดบัการมี

ส่วนร่วมของประชาชนทางสังคมโดยได้กาํหนดความสําคญัของการมีส่วนร่วมกิจกรรมของ

สมาชิกในองคก์รของชุมชน ดงัน้ี 

1.  การมีความสนใจในกิจกรรมและการเขา้ร่วมประชุม 

2.  การใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือ 

3.  การเป็นสมาชิกและกรรมการ 

4.  การเป็นเจา้หนา้ท่ี 

ประเวศ วะสี (2535) อธิบายถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนว่าเป็นความคิดริเร่ิม

ของทอ้งถ่ินในการทาํใหเ้กิดการจดัองคก์ร และการปรากฏข้ึนของผูน้าํตามธรรมชาติ 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของการมีส่วนร่วมดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่      

ส่วนใหญ่แล้วจะมีลักษณะท่ีไม่แตกต่างกันมากนัก จะแตกต่างกันบ้างเล็กน้อยในส่วนของ

รายละเอียดท่ีแยกยอ่ย อยา่งไรก็ตามในการศึกษาคร้ังน้ีจึงไดส้รุปรวมแนวความคิดเก่ียวกบัลกัษณะ

การมีส่วนร่วม เพื่อกาํหนดเป็นกรอบในการศึกษาไว ้5 ขั้นตอน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะการ

ทาํงาน คือ 

1.  การมีส่วนร่วมศึกษาปัญหา 

2.  ร่วมวางแผนวางโครงการ 

3.  การมีส่วนร่วมปฏิบติังาน 

4.  การมีส่วนร่วมติดตามผล 

5.  ร่วมบาํรุงรักษา 

การมีส่วนร่วม 5 ลกัษณะดงักล่าวน้ี  ไม่ไดมุ้่งเนน้เป็นขั้นตอนการมีส่วนร่วม  ซ่ึง

อาจจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงใน 5 ลกัษณะน้ี เพียงกิจกรรมเดียวหรือทั้งหมด

ก็นบัไดว้า่มีส่วนร่วมทั้งส้ิน 

โดยสรุปแล้วเคร่ืองช้ีวดัระดบัการมีส่วนร่วม คือ ความเต็มใจ ตั้งใจ สนใจท่ีจะ

เสียสละทั้งแรงกาย แรงใจ ทรัพยสิ์น วสัดุโดยแสดงให้เห็นทั้งรูปธรรมและนามธรรม เพื่อให้การ

สนบัสนุนต่อสังคมโดยส่วนรวมและให้ เกิดความรัก ความสามคัคี มีความคิดร่ิเร่ิมท่ีจะทาํให้เกิด

การจดัองคก์าร อนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์เป็นไปในทางท่ีดียิง่ข้ึนตลอดไป 
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  ปจจัยท่ีมีผลตอการมีสวนรวม 

  การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษาของ

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใตน้ั้น ตอ้งมีปัจจยัเขา้มาบทบาทในการมีส่วนร่วมในทุกดา้น โดยมีผู ้

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 

  เบญจา  สมประกอบ และคนอ่ืนๆ (2552) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วม

ไว ้3 ประการคือ 

1.  ปัจจยัของส่ิงจูงใจ หมายถึง การท่ีประชาชนไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมใดๆ นั้น 

คือ ประการแรก ตนจะไดผ้ลตอบแทนในส่ิงท่ีทาํไป และประการท่ีสอง การไดรั้บการบอกกล่าว

หรือไดรั้บการชกัชวนจากบุคคลอ่ืนใหเ้ขา้ร่วม 

2.  ปัจจยัโครงสร้างของโอกาสหรือช่องทางในการเขา้ร่วม หมายถึง ช่องทางการมี  

ส่วนร่วมและมองเห็นประโยชน์ท่ีไดรั้บหลงัการมีส่วนร่วม ดงันั้นพื้นฐานทางดา้นโครงสร้างของ

การมีส่วนร่วมควรมีลกัษณะดงัน้ี คือ ประการแรกเปิดโอกาสใหทุ้กคนในชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมใน

การพฒันารูปแบบใดรูปแบบหน่ึง ประการท่ีสอง มีการกาํหนดเวลาของการมีโอกาสเขา้ไปมีส่วน

ร่วมอย่างชัดเจนสามารถกาํหนดเง่ือนไขตามสภาพความเป็นจริง ประการท่ีสาม มีการกาํหนด

ลกัษณะของกิจกรรมท่ีแน่นอนวา่จะทาํอยา่งไร 

3.  ปัจจยัด้านอาํนาจ ในการส่งเสริมกิจกรรมของการมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ี

ประชาชนสามารถกาํหนดเป้าหมาย วธีิการ และผลประโยชน์ของกิจกรรมได ้

จนัทร์พร  สุดจาํนง (2548)  ได้ศึกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพ

การศึกษาของบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ผล

การศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนการเรียนการสอนมีส่วนร่วมดา้นการปรับปรุงระบบมาก

ท่ีสุดซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก   รองลงมาไดแ้ก่ดา้นการดาํเนินงานซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการตรวจสอบ

ผลการดาํเนินงานซ่ึงอยู่ในระดบัมาก และดา้นการวางแผนซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงั

พบว่าด้านการวางแผนของการมีส่วนร่วมในการประกันคุณภาพการศึกษาไม่แตกต่างกันตาม

สถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นการดาํเนินงานของการมีส่วนร่วม

ในการประกนัคุณภาพการศึกษา  ไม่แตกต่างกนัตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 และดา้นการปรับปรุงระบบของการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษาไม่

แตกต่างกนัตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  จินตนา  สระทองขาว (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อการดาํเนินงาน

ประกันคุณภาพการศึกษา ระดับคณะวิชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกําแพงแสน              
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ผลการศึกษา พบวา่ 1)  ปัจจยัองคก์ารในการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน ระดบั

คณะวิชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยภาพรวมและในแต่ละดา้นอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ตามลาํดบัดงัน้ี ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ดา้นลกัษณะขององคก์าร ดา้นนโยบาย

การบริหารและการปฏิบัติ และด้านลักษณะบุคลากร  2) การดําเนินงานการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายใน ระดบัคณะวชิา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตกาํแพงแสน โดยภาพรวมและ

ในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั ดงัน้ี ดา้นการนาํเสนอผลการประเมินมาปรับปรุงงาน 

ดา้นการดาํเนินงานตามแผน ดา้นการตรวจสอบและประเมินผล และดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน 

3) ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา ระดบัคณะวชิา 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยเรียงตามลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย 

ดงัน้ี ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ดา้นลกัษณะขององค์การ ดา้นลกัษณะบุคลากร และ

ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 4) ขอ้เสนอแนะ องค์การควร

กาํหนดนโยบาย เป้าหมาย แผนการดาํเนินงาน และจดัทาํวงจรการประกนัคุณภาพของคณะอย่าง

เป็นระบบและชดัเจน รวมทั้งมีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 

และมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ารเพื่อให้สามารถนาํนโยบายท่ีกาํหนดไวไ้ปสู่การ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  ถิรนันท์  ปาลี  (2553) ได้ศึกษาการประเมินคุณภาพระบบการประกนัคุณภาพ

การศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับกระบวนการมี

ความสัมพนัธ์กับผลผลิตมีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบ คือ ปัจจยันาํเขา้ ได้แก่ ความจริงจงัของ

ผูบ้ริหาร การเตรียมความพร้อมของบุคลากรท่ีปฏิบติังานด้านการประกนัคุณภาพการศึกษา การ

จดัสรรอตัรากาํลงัสําหรับปฏิบติังานดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา การมีส่วนร่วมของอาจารย์

และบุคลากร การทาํงานเป็นทีม มีวฒันธรรมการทาํงานท่ีดี  การสนับสนุนงบประมาณการ

ดาํเนินงาน การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนบัสนุนงานประกนัคุณภาพการศึกษาท่ีทนัสมยัและเพียงพอ 

การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานขอ้มูลท่ีดีรองรับการประมวลผลขอ้มูล มีความสําคญัให้เกิด

การพฒันากระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา ได้แก่ ระยะเวลาในการดาํเนินการ คุณวุฒิ

ประสบการณ์ของคณะกรรมการตรวจประเมิน  การกาํหนดแผนการดาํเนินงานเพื่อเตรียมรับการ

ประเมิน การนาํขอ้เสนอแนะจากคณะกรรมการเป็นแนวทางการพฒันา  การให้ความสําคญักบั

ขั้นตอนการเตรียมการประเมินและตรวจสอบ ขั้นตอนการประเมินและตรวจสอบ ขั้นตอนภายหลงั

การประเมินและตรวจสอบ 
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  มุกดา จิตพรมมา  (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วม         

ในการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาตามขั้นตอนการวางแผน การดาํเนินงาน การ

ตรวจสอบผลการดาํเนินงาน และการปรับปรุงและพฒันา อยู่ในระดบัปานกลาง และทศันะของ

บุคลากรท่ีมีต่อแนวทางการสร้างแรงจูงใจให้มีส่วนร่วมในการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยผูบ้ริหาร/หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานเป็นประการแรก  รองลงมาไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นสวสัดิการ แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีเป็น

เงิน แรงจูงใจ  ดา้นผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน และแรงจูงใจดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตามลาํดบั 

นอกจากน้ีจากการศึกษามีขอ้เสนอแนะคือ ควรมีการส่ือสารแลกเปล่ียนให้บุคลากรทุกฝ่ายใน

หน่วยงานมีส่วนร่วมในการรับรู้ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีชดัเจนในทิศทางเดียวกนั และเห็น

ความสาํคญัของการประกนัคุณภาพการศึกษา ควรนาํระบบเทคโนโลยีมาใชใ้นการทาํงานดา้นน้ีให้

มากข้ึน ผูบ้ริหารในระดบัคณะวชิา ควรมีนโยบายดา้นการประกนัคุณภาพท่ีชดัเจน  เห็นความสาํคญั

และร่วมดาํเนินกิจกรรมตามกระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษา รวมถึงการกระตุน้จูงใจให้

บุคลากรปฏิบติัตามแนวทางประกนัคุณภาพการศึกษาของหน่วยงาน 

  สาวิตรี  ไชยสมบติั  (2552) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในการประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง  เม่ือพิจารณารายดา้นและจดัลาํดบัตามค่าเฉล่ียพบวา่บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัยะลามีส่วน

ร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษาสูงท่ีสุด คือ ดา้นการดาํเนินงาน รองลงมาดา้นการปรับปรุง

แกไ้ข ดา้นการตรวจสอบผลการดาํเนินงาน และท่ีมีส่วนร่วมตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นการวางแผน ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษา คือ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัดา้นการจูงใจ

และปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ  ซ่ึงเป็นการศึกษาระดับของปัจจัยต่างๆตามความเห็นของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา พบว่า ปัจจยัทั้งสามมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจดั

เรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมสูงท่ีสุดคือดา้นการจูงใจ รองลงมาคือ

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร และท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมตํ่าท่ีสุดคือดา้นการบริหาร 

อาพาพร  สุพรและคณะ (2557) ได้ศึกษา เร่ือง การศึกษาสภาพปัญหาและแนว

ทางการพฒันากระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยันครพนม ซ่ึงมีผลการวิจยั

ดงัน้ี บุคลากรมหาวทิยาลยันครพนม มีสภาพการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาทั้งดา้นความรู้ 

ความเขา้ใจในตวับ่งช้ีงานประกนัคุณภาพ ดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการดาํเนินงานประกนั

คุณภาพการศึกษา ดา้นระบบการจดัเก็บขอ้มูล เอกสาร หลกัฐาน ประกนัคุณภาพและดา้นการนาํผล
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ประกันคุณภาพการศึกษามาใช้ในการพฒันาหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และบุคลากร

มหาวทิยาลยันครพนมมีปัญหาการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

  จากแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม สรุปไดก้ารมีส่วนร่วมใน

กระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษา หมายถึง การท่ีบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมการกาํหนด

ขั้นตอนของกระบวนการวางแผนการประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อสร้างความมัน่ใจหรือเป็น

หลกัประกนัต่อผูป้กครอง ชุมชน และสังคมวา่สถานศึกษาสามารถจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

บณัฑิตท่ีจบการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาและเป็นท่ียอมรับของสังคม 

 

4.3  แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการจัดองคการ 

 

Edwin B.Flippo (1970) เสนอไว้ว่า การจัดองค์การ เป็นการจัดความสัมพันธ์

ระหว่างส่วนต่างๆ ทั้งตวับุคคลและหน้าท่ีการงาน เพื่อรวมกนัเขา้เป็นหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

สามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายได ้ เช่นเดียวกบัธงชยั สันติวงษ์ (2537) อธิบายไวว้า่การจดัองค์การ 

เป็นการจดัระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเขา้รูป และการมอบหมายงานให้คนปฏิบติัเพื่อให้

บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงานท่ีตั้งไว ้การจดัองคก์ารจะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการ

จดัระเบียบความรับผิดชอบต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบวา่ ใครตอ้งทาํอะไร และใคร

หรือกิจกรรมใดตอ้งสัมพนัธ์กบัฝ่ายอ่ืนๆอยา่งไรบา้ง สอดคลอ้งกบัสมคิด บางโม (2538) เสนอไวว้า่

การจดัองค์การ หมายถึง การจดัแบ่งองค์การออกเป็นหน่วยงานย่อยๆให้ครอบคลุมภารกิจและ

หนา้ท่ีขององค์การ พร้อมกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีและความสัมพนัธ์กบัองค์กรย่อยอ่ืนๆไวด้ว้ย ทั้งน้ี 

เพื่ออาํนวยความสะดวกในการบริหารใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  Prof. Warren R. Plunkett (1994)  ไดอ้ธิบายถึงการจดัองคก์ารคือ การสร้างระเบียบ

การใช้ประโยชน์ทรัพยากร ด้วยการมอบหมายงานให้เกิดภาระงานท่ีต้องร่วมมือกันทาํ ส่วน          

K. Michele Kacmar  (1993) เป็นความตอ้งการท่ีจะหาวิธีการท่ีดีท่ีสุดมาจดัหมวดหมู่กิจกรรมต่างๆ 

และจดัสรรทรัพยากรขององค์การ เช่นเดียวกบั Prof. Don Hellriegel (1992) อธิบายว่าเป็นหน้าท่ี

ของการจดัการในการสร้างโครงสร้างของความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั ซ่ึงจะทาํให้พวก

เขาทาํงานได้ตามแผนงานของฝ่ายจดัการและประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ต่างๆ ของ

องคก์าร สอดคลอ้งกบั Prof.  Andrew  J. DuBin (1994) เป็นกระบวนการท่ีทาํให้มัน่ใจไดใ้นการใช้

ทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากรกายภาพท่ีมีอยู ่ เม่ือปฏิบติังานตามแผนแลว้ให้สําเร็จตามเป้าหมาย

ขององคก์าร การจดัองคก์ารจึงเก่ียวกบัการกาํหนดและมอบกิจกรรมรวมถึงการจดัแบ่งใหเ้หมาะกบั
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งานแต่ละประเภทและภาระงานแต่ละอยา่งให้ชดัเจนแน่นอนต่อบุคลากรท่ีไดรั้บมอบอาํนาจหนา้ท่ี

ให้ทาํภาระนั้นๆ ให้สําเร็จ อีกลกัษณะหน่ึงของการจดัองคก์ารคือ การจดัหมวดหรือหมู่กิจกรรมเขา้

ไปในหน่วยงานต่างๆ หรือในหน่วยงานยอ่ยๆ ลงไปดว้ย อยา่งมีหลกัการและเหตุผล ดงันั้นกิจกรรม

ต่างๆ ของกิจการจึงถูกแบ่งซอยออกเป็นฝ่ายต่างๆ เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายการตลาด หรือจัดแบ่ง

หน่วยงานตามภูมิภาค    

  จากแนวคิดท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการจดัองค์การ ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าเป็นการ

จดัระบบความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนงานต่างๆ และบุคคลในองค์การ โดยกาํหนดภารกิจ อาํนาจ

หน้าท่ีและความรับผิดชอบให้ชัดแจ้ง เพื่อให้การดําเนินงานตามภารกิจขององค์การบรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

ความสําคัญและความจําเปนท่ีตองมีการจัดองคการ 

  เม่ือกําหนดเป้าหมายในการทําธุรกิจชัดเจน กับแจกแจงเป้าหมายออกเป็น

วตัถุประสงคเ์ด่นชดัเป็นขอ้ๆ ตรงประเด็นและรับใชเ้ป้าหมายอยา่งครบถว้นแลว้ ความหวงัตั้งใจใน

รูปเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารดงักล่าวอยูใ่นแผน่กระดาษ เราจะทาํอยา่งไรจึงจะทาํให้

ตวัอกัษรในแผน่กระดาษเหล่านั้นโลดแล่นออกมาเป็นการปฏิบติัจริงให้ได ้เราจาํเป็นตอ้งแจกหรือ

มอบวตัถุประสงคเ์ฉพาะแต่ละขอ้นั้นไปให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรงทาํเรียกมอบนโยบายไป

ให้ทาํ เช่น วตัถุประสงคท่ี์ 1 ตอ้งการให้ฝ่ายผลิต ผลิตสินคา้ให้มีปริมาณเพียงพอกบัความตอ้งการ

ของตลาดทั้งภายในประเทศและนอกประเทศ จากกาํลงัผลิตเดิม (คร่ึงหลงัของปี พ.ศ.2539) 500,000 

ชุด เป็น 650,000 ชุด ในคร่ึงปีแรกของ พ.ศ.2540 เพราะมีใบสั่งซ้ือล่วงหนา้รออยู ่460,000 ชุด จาก

ต่างประเทศ โดยใหก้ารผลิตมีความสูญเสียเพียง 0.25% เช่นน้ีแลว้ฝ่ายผลิตตอ้งวางแผนล่วงหนา้เพื่อ

ตอบสนองนโยบายนั้น (Implementation of  Policy) 

  ดงันั้นนโยบายจะเป็นจริงตอ้งมีการปฏิบติัจริงโดยมีหน่วยงานมารองรับหรือรับ

นโยบายไปทาํ  และหน่วยงานเกิดข้ึนไดจ้ากการจดัตั้งองคก์าร (Organizing) จึงเกิดความสาํคญัและ

ความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนมาเป็นเคร่ืองมือ เป็นอุปกรณ์ ให้การทาํงานเป็นไปไดใ้น

ทิศทางคือนโยบายสู่เป้าหมายและวธีิการคือการจดัการงานท่ีกาํหนดไว ้(Goals  with   Management) 

  ความสําคญัและความจาํเป็นท่ีต้องมีการจดัองค์การและส่งผลกระทบต่อการ

บริหารเพราะการจดัองคก์ารเป็นหนา้ท่ีสําคญัประการหน่ึงในการบริหารงานและเป็นหน้าท่ี ซ่ึงจะ

ขาดไม่ได ้ดว้ยเหตุผลดงัต่อไปน้ี 
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  1. การทาํงานในองค์การนั้น จะตอ้งประกอบดว้ยบุคคลเป็นจาํนวนมาก การท่ีจะ

จดัการให้บุคคลจาํนวนมากไดป้ฏิบติังานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จาํเป็นจะตอ้งมีการ

แบ่งงานท่ีเหมาะสมเพื่อใหส้ะดวกแก่การมอบหมายงานและปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 

  2. การจดัองคก์าร เป็นวธีิการท่ีช่วยใหก้ารบริหารงานดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิ 

ภาพได ้ถา้ไม่มีการจดัองคก์าร จะบริหารงานไดย้ากลาํบาก งานจะสาํเร็จไดย้าก  

  3. องคก์ารมีภาระงานมากมายท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจปฏิบติัใหส้าํเร็จได ้

ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งนาํภาระงานเหล่านั้นมาแบ่งกนัปฏิบติัตามความรู้ความสามารถของบุคคล และ

ความเหมาะสมของงานทั้งน้ีโดยมีเหตุผลวา่    

   3.1  งานมีปริมาณมากเกินกวา่ท่ีบุคคลคนเดียวจะปฏิบติัโดยลาํพงัได ้

   3.2  ในการท่ีจะกาํหนดใหบุ้คคลปฏิบติังานนั้นจาํเป็นจะตอ้งแบ่งงาน

เสียก่อน       

   3.3  การแบ่งงาน นอกจากสะดวกในการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบติั

แลว้ยงัสามารถมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคคลไดด้ว้ย 

 

แนวความคิดพื้นฐานของการจัดตั้งองคการ 

 มีกระบวนการสาํคญัอยู ่2 แนวทาง อยูใ่นโครงสร้างขององคก์าร คือ 

  1.  การนาํภารกิจหรืองานใหญ่ๆ มาวิเคราะห์แลว้จาํแนกแยกย่อยให้เป็นงานง่าย

และมีขนาดเล็กๆ เพื่อเป็นอุปกรณ์ต่อการผลิตสินคา้และบริการ 

  2.  การประสานงานของกิจการย่อยหรือหน่วยงานยอ่ยทาํให้ผูป้ระกอบการมัน่ใจ

ไดว้า่สามารถดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

  จึงเป็นกระบวนการท่ีจักซอยแยกย่อยงาน (Breaking-Out) กับกระบวนการ

ประสานงานเขา้ดว้ยกนั (Putting Together) ซ่ึงตอ้งประกอบดว้ย พลงังานเศรษฐกิจ อาํนาจหน้าท่ี 

ความรับผดิชอบท่ีมากและเพียงพอต่อการดาํเนินการ (Chua Joon Eng. 1994) 

  ปัญหาสําคญัขององค์การคือ การจดัหาหรือให้ได้มาซ่ึงพลังงานทางเศรษฐกิจ

ไดแ้ก่ปัจจยัป้อนเขา้เพื่อการดาํเนินการ และการจดัสรรหรือการใชท้รัพยากรเหล่านั้นในการทาํงาน

ไดถู้กทิศทางและไดส้ัดส่วนสัมพนัธ์กนัอยา่งประหยดัแต่ให้ไดผ้ลงานท่ีพฒันาย ัง่ยืนพอจะแยกให้

เห็นเป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 

  1)  แหล่งทรัพยากรหรือแหล่งทุน 

  2)  การจดัสรรทรัพยากรเพื่อดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  3)  การมอบหมายงานและจดัแบ่งหน่วยงาน 

  4)  การมอบอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

  5)  การสร้างงานเพื่อคน หรือสร้างคนเพื่องาน 

  6)  รูปแบบองคก์ารรูปนยักบัองคก์ารอรูปนยั 

  7)  ขั้นตอนและวธีิการทาํงานแบบรูปนยัหรืออรูปนยั 

  8)  ขนาดองคก์ารใหญ่โตสง่างามหรือใหจ๋ิ้วแต่แจ๋ว 

  9)  ขนาดของสายการบงัคบับญัชากบัขนาดความกวา้งของช่วงการบงัคบับญัชา 

  10) ใหมี้หน่วยงานมากหรือหน่วยงานนอ้ย 

  11) ใหมี้การรวมศูนยอ์าํนาจหรือมีการกระจายอาํนาจ 

  12) การใช้ลักษณะงานและการทํางานแบบทั่วไปหรือทําได้หลายอย่าง 

(Generalization) หรือลกัษณะงานแบบใชค้วามชาํนาญพิเศษเฉพาะอยา่ง (Specialization) 

  13) ให้หน่วยงานไหนเป็นหน่วยงานหลกั หน่วยงานรอง หน่วยงานช่วย และ

หน่วยงานท่ีปรึกษา 

  14) การประสานงาน ประสานประโยชน์เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดย

ประสานความคิด ประสานแผนงานและประสานโครงข่ายของระบบการส่ือสารติดต่อทั้งภายใน

และภายนอกองคก์าร  

 

หลักพื้นฐานของการจัดองคการ 

  หลักการของการจัดองค์การนั้ นมีหลายประการ เช่น หลัก OSCAR ของเฮนรี       

ฟาโยล ์หรือ ฟาโยลไ์ดเ้สนอวา่ การจดัองคก์ารจะตอ้งมีหลกัพื้นฐาน 5 ประการ คือ 

  1. วตัถุประสงค ์(Objective) กล่าวคือ การจดัองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์

ขององค์การและเม่ือแบ่งงานออกไปแล้ว องค์การ หรือหน่วยงานย่อยจะตอ้งปฏิบติังานได้ตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้น 

  2. ความชาํนาญงานเฉพาะอย่าง (Specialization)  กล่าวคือการจดัองค์การจะตอ้ง

คาํนึงถึงความชาํนาญเฉพาะอยา่ง หรือความเช่ียวชาญของพนกังานดว้ยทั้งน้ีเพราะเม่ือพนกังานได้

ปฏิบติังานตามความชาํนาญ ก็จะสามารถปฏิบติังานไดดี้ 

  3. หลกัของอาํนาจหนา้ท่ี (Coordination)  กล่าวคือ การจดัองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึง

การประสานงานกนัดว้ย ทั้งน้ีเพื่อจะไดบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 
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  4. หลกัของอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) กล่าวคือ การจดัองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงการ

กาํหนดหน้าท่ีให้สอดคล้องกับการแบ่งงานด้วย  โดยจะต้องมีการแบ่งอาํนาจหน้าท่ีลงไปทุกๆ 

ระดบัขององค์การ หรือตามสายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) หลกัการน้ีเรียกว่า Scalar 

Principle (หลกัแห่งความลดหลัน่ของอาํนาจ) 

  5. หลกัของความรับผิดชอบ (Responsibility)  หรือกล่าวคือ อาํนาจหน้าท่ีควรจะ

ไดส้ัดส่วนกบัความรับผิดชอบ นัน่คือ บุคคลใดเม่ือไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบแลว้ ก็ควรจะ

ไดรั้บมอบหมายอาํนาจใหเ้พียงพอดว้ย 

 

  หลักของการจัดองคการท่ีดี 

  หลกัของการจดัองคก์ารท่ีดี จะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี 

  1. จัดสายการบังคับบญัชาเหมาะสม  สายการบังคบับญัชา หมายถึงสายของ

ความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์ารตามลาํดบัขั้น จากระดบัสูงไปยงัระดบัตํ่าตลอดทั้งองคก์าร เป็น

ลาํดบัขั้นท่ีกาํหนดอาํนาจหน้าท่ีจากระดบัสูงสุดมาถึงระดบัตํ่าสุด จากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงสุด

มาถึงพนกังานระดบัตํ่าสุด 

  หลักการจดัสายบังคับบญัชา ก็คือแต่ละสายจะต้องไม่ควรให้มีลําดับขั้นมาก

เกินไป เพื่อไม่ให้การรายงานจากล่างข้ึนสู่เบ้ืองบนผ่านหลายชั้นจนเกินไป ซ่ึงอาจจะทาํให้เกิด

ปัญหาในเร่ืองของการส่ือสารล่าชา้ บิดเบือน และอาจจะยากแก่การควบคุมดว้ย  

  2. จดัการติดต่อส่ือสารสะดวกและคล่องตวั  การติดต่อส่ือสาร เป็นกระบวนการ

ดาํเนินการท่ีจะส่งข่าวสารและความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึง หรือจากหน่วยงานหน่ึง

ไปยงัอีกหน่วยงานหน่ึงเพื่อให้บุคคล หรือหน่วยงานทาํงานไดต้รงกนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

การติดต่อส่ือสารเป็นเร่ืองสําคญัท่ีองค์การจะตอ้งจดัให้มีอยา่งสะดวกและดีพอ เพื่อท่ีจะให้ทุกคน

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งประสานกนั และปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3. จะตอ้งจดัให้มีเอกภาพในการบงัคบับญัชา เอกภาพในการบงัคบับญัชา หมายถึง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเพียงคนเดียวเท่านั้น ไม่ใหมี้ความสับสน 

  4. จะตอ้งมีขอบเขตของการควบคุมเหมาะสม ขอบเขตของการควบคุม ไดแ้ก่ การ

ท่ีผูบ้งัคบับญัชาควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจาํนวนมากน้อยเท่าใด ถา้มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากเกินไปก็

จะควบคุมดูแลไม่ทัว่ถึง ถา้น้อยเกินไปก็จะไม่คุม้ค่า ในการจดัองค์การท่ีดีจึงตอ้งจดัช่วงของการ

ควบคุมท่ีมีจาํนวนเหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยเกินไป 
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  5.  จะตอ้งคาํนึงถึงทั้งการแบ่งงานกนัทาํ และลกัษณะงานเฉพาะอยา่งดว้ย การแบ่ง

งานกนัทาํนั้น เป็นวิธีการท่ีจะจดัแบ่งงานออกให้เหมาะสม เพื่อแบ่งกนัทาํ ซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งแบ่ง

ออกไปใหเ้หมาะท่ีจะมอบใหบุ้คคลปฏิบติั แต่ถา้หากแบ่งใหเ้ป็นไปตามความชาํนาญเฉพาะอยา่งได้

ดว้ย ก็จะช่วยให้สามารถมอบหมายให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ และความชาํนาญของบุคคล

ยิง่ข้ึน 

  6. จะตอ้งแบ่งงานใหมี้เจา้หนา้ท่ีเป็น 3 ฝ่าย คือ งานหลกั งานช่วย และงานเสริมให้

เหมาะสม 

   เจ้าหน้าท่ีปฏิบติังานหลัก (Line) ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบติังานตรงกับ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

   เจ้าหน้า ท่ีปฏิบัติงานช่วย (Staff)  คือ เจ้าหน้า ท่ีผู ้ปฏิบัติงานท่ีช่วย

หน่วยงานหลกั 

   ส่วนเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานเสริม (Auxiliary) ได้แก่ เจา้หน้าท่ีช่วยอาํนวย

ความสะดวกในดา้นต่างๆ 

   การจัดองค์การจะต้องคํานึงถึงหน่วยงานหลัก หน่วยงานช่วยและ

หน่วยงานเสริมน้ีดว้ย โดยจะตอ้งจดัใหเ้หมาะสม 

  7. จะตอ้งมีการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ การประสานงาน เป็นกิจกรรม

สาํคญัท่ีจะทาํใหง้านท่ีแบ่งกนัไปแลว้ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสอดคลอ้ง และทาํให้งานบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้การประสานงานนั้นมีเทคนิคมากมาย  

  8. จะตอ้งกาํหนดหน้าท่ีและมอบหมายอาํนาจหน้าท่ีท่ีเหมาะสม การจดัองค์การ

จะตอ้งกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบไวใ้ห้ชดัเจนวา่หน่วยงานใดมีหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ 

อยา่งทั้งน้ีรวมไปทั้งการกาํหนดหนา้ท่ีของบุคคลหรือท่ีเรียกวา่ใบแสดงหวัขอ้งานหรือใบพรรณนา

งาน (Job Description) ให้ชดัเจนดว้ย นอกจากนั้นแลว้จะตอ้งกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีให้สอดคลอ้งกบั

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบดว้ย 

  9. จะตอ้งมีการมอบหมายงาน และมอบอาํนาจหนา้ท่ีท่ีเหมาะสม การจดัองคก์ารท่ี

ดีนั้นจะตอ้งมีการมอบหมายงานให้ผูป้ฏิบติังานได้ปฏิบติังานอย่างเหมาะสม และนอกจากนั้น

จะตอ้งมอบอาํนาจใหผู้ป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสมดว้ย 

  จากหลกัการจดัองค์การทั้ง 9 ประการดงักล่าว สามารถนาํมาทาํเป็นโครงสร้าง

เหมือนเรามีพิมพ์เขียวท่ีตรงกับความต้องการทั้ งรูปแบบและหน้าท่ีขององค์การ เราเรียกว่า

โครงสร้างขององคก์าร 
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หนาท่ีของผูบริหารในการจัดองคการ (Organizing) 

        1.   จดัตั้งหน่วยงาน จดัระเบียบองคก์าร 

2.  กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ สายการบงัคบับญัชา 

3.  วเิคราะห์การจดัหน่วยงาน  

4.  การปรับปรุงหน่วยงาน  

องคประกอบในการจัดองคการ 

1. ตอ้งทราบวตัถุประสงคข์ององคก์าร Objective 

2. แบ่งงานออกเป็นส่วนๆ   Division of  Work 

3. จดักลุ่มงานใหเ้ขา้กนัเป็นหมวดหมู่  Grouping of  Work 

4. ระบุหนา้ท่ีการงาน    Identification of  Work 

5. มอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบับุคคล  Put the right man in the right job 

6. มอบอาํนาจหนา้ท่ีใหไ้ดส้ัดส่วนกบังาน  Authority & Responsibility 

 

หลกัการจดัองคก์าร (Organizing Principles) หมายถึง กฎ หลกัเกณฑ์พื้นฐาน หรือ 

ขอ้เทจ็จริง ท่ีเป็นท่ียอมรับและควรนาํไปใชภ้ายในองคก์ารเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

สูงสุด โดยทัว่ไปจะยดึหลกัการการจดัองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1.  หลกัการกาํหนดวตัถุประสงค ์(Definition of  Objectives) ในการบริหารงานใด

งานหน่ึงจะตอ้งกาํหนดหรือระบุวตัถุประสงคข์องงานอยา่งชดัเจน ใหเ้ป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับโดยผู ้

ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตอ้งดาํเนินการตามวตัถุประสงค์นั้นๆ ตวัอย่างเช่น วตัถุประสงค์ในการจดัสํานกังาน 

ไดแ้ก่ การประสานกิจกรรมต่างๆ   โดยมีการประมวลผลขอ้มูล เพื่อใหต้น้ทุนในการดาํเนินกิจกรรม

ใดๆ ตํ่าลง และผลผลิตจากการดาํเนินการนั้นๆ สูงข้ึน  โดยถือวา่เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งให้ความสะดวก

หรือให้บริการแก่หน้าท่ีอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวข้องในองค์การ จดัเตรียมข้อมูลท่ีถูกตอ้งและมีพร้อมท่ีจะ

นาํมาใชไ้ดท้นัทีเม่ือจาํเป็นตอ้งใช ้

  2.  หลกัการของการรับผิดชอบ (Principle of  Responsibility) ความรับผดิชอบของ

องคก์ารเป็นภาระผูกพนัของบุคคลในการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อใหส้ําเร็จตามเป้าหมายท่ี

วางไว ้ ดังนั้ นผู ้บริหารงานจะต้องพิจารณากําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีสําคัญของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. หลักการของการมอบอาํนาจหน้าท่ีควบคู่กับความรับผิดชอบ (Principle of 

Delegate Authority with Responsibility) 
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  อาํนาจหนา้ท่ี (Authority) หมายถึง สิทธิท่ีจะออกคาํสั่งและอาํนาจหนา้ท่ีท่ีจะทาํให้

ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม ซ่ึงอาํนาจหนา้ท่ีจะตอ้งไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีอยูเ่หนือข้ึนไป  แต่ละ

บุคคลในองค์การต้องได้รับอาํนาจหน้าท่ีท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบ (Responsibility) ตาม

หนา้ท่ีท่ีไดรั้บ และจาํเป็นตอ้งทาํควบคู่กนั เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี 

  4.  หลกัการมีผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวหรือมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Principle 

of Unity of Command) หลกัขอ้น้ีถือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเพียง

คนเดียวเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัความสับสน โดยแต่ละบุคคลตอ้งทราบอย่างชัดเจนว่า ตนตอ้ง

รายงานการปฏิบติังานข้ึนตรงต่อใคร หรือรับคาํสั่งการปฏิบติังานหรือรับผิดชอบในการทาํงานข้ึน

ตรงต่อผูบ้งัคบับญัชาคนใด 

  5.   หลักการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิผล (Effective Delegation) การจัด

องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจะประกอบดว้ยบุคลากรท่ีทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย การมอบหมายงาน

ตอ้งระบุให้ชัดเจนว่าบุคคลใดทาํหน้าท่ีอะไร และจาํนวนผูป้ฏิบติังานนั้นๆ มีจาํนวนเท่าใด ใคร

รับผิดชอบหรือมีหนา้ท่ีในส่วนใด หรือ ระบุให้ชดัเจนลงไปวา่ทุกคนมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในเน้ืองาน

เดียวกนัทั้งหมด 

  6.  หลกัการกาํหนดขนาดของการควบคุม  (Principle of Span of Control) หมายถึง

การกาํหนดสายการบงัคบับญัชาภายในหน่วยงานให้ชดัเจนว่า ใครปกครองบงัคบับญัชาใครบา้ง 

พร้อมทั้งระบุถึงจาํนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเหมาะสมข้ึนตรงต่อผูบ้งัคบับญัชาหน่ึงคน ซ่ึงข้ึนอยูก่บั

ธรรมชาติและขนาดของงานนั้นๆ 

  7.  หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Unity of Direction)  แต่ละฝ่ายต้องมี

วตัถุประสงค์หรือมีเป้าหมายในการปฏิบติังานร่วมกนั  แต่ละหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและตอ้ง

ทาํงานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัของธุรกิจร่วมกนั 

  8.  หลกัการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่างหน้าท่ี บุคลากร และส่ิงอาํนวยความ

สะดวก    ต่างๆ  (Defining  of  Work  Related  Relationships) การกาํหนดความสัมพนัธ์ระหว่าง

หน้าท่ี บุคลากร และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้การประสานงานและการติดต่อส่ือสาร

ระหวา่งกนัเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและคล่องตวัยิง่ข้ึน 

  9. หลักการจัดแบ่งงานออกตามความเหมาะสม (Work Assignment) เพื่อให้

บุคลากรเกิดความชาํนาญเฉพาะอยา่ง ในการทาํงาน เม่ือมีการแบ่งงานกนัทาํแลว้จะตอ้งสรรหาหรือ

อบรมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถทาํงานท่ีมีอยู ่และเม่ือทาํงานเหล่านั้นซํ้ าๆ ก็จะเกิดทกัษะ
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ข้ึนมา ผลงานท่ีทาํได้จะดีกว่าการไปทาํงานหลาย ๆ ด้าน แล้วไม่เกิดทกัษะในด้านหน่ึงด้านใด

โดยเฉพาะ  

  10.  หลกัการกาํหนดโครงสร้างขององคก์าร (Organization Structure) ความสาํคญั

และความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานหลกั (Line) และ หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) เป็นประเด็นหน่ึง

ในการพิจารณาจดัโครงสร้างขององคก์าร เป็นหลกัการท่ีจะช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน

ได้ในการทาํงานระหว่างหน่วยงานหลัก และหน่วยงานท่ีปรึกษา  นอกจากการจดัโครงสร้าง

องค์การโดยคาํนึงถึงบทบาทของงานในลกัษณะหน่วยงานหลกัและหน่วยงานท่ีปรึกษาแลว้ ยงัมี

หลกัการจดัโครงสร้างองคก์ารในรูปแบบอ่ืนอีกเช่นกนั 

                 นอกจากหลักการจดัองค์การท่ีกล่าวถึงข้างต้น 10 หลักการแล้ว ยงัมีหลักการ

จดัการองคก์ารอ่ืนๆ อีกมากมายท่ีมิไดก้ล่าวถึงในท่ีน้ี ยิ่งไปกวา่นั้นการเปล่ียนแปลงรูปแบบในการ

ดาํเนินธุรกิจของโลกยุคดิจิตอล เช่นในปัจจุบนัทาํให้เกิดทฤษฎีและหลกัการต่างๆ อีกมากมายท่ีถูก

พฒันามาจากหลกัการเดิมหรือถูกคิดคน้ข้ึนมาใหม่เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการดาํเนินกิจกรรมทางดา้น

การจดัการให้สอดคลอ้งกบัยุคสมยั อยา่งไรก็ตามหลกัการหรือทฤษฎีท่ีเสนอไว ้ณ ท่ีน้ี เพียงพอท่ีจะ

เป็นแนวทางท่ีจะนาํไปประยกุตใ์ชก้บังานดา้นการจดัการองคก์ารโดยทัว่ไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

ลักษณะขององคการ 

ลักษณะท่ี 1   องค์การ  คือกลุ่มบุคคล (Organization as a Group of People) เป็น

กลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วม เช่ือว่าการทาํงานคนเดียวไม่สามารถทาํไดเ้พราะขาดกาํลงั (Stregth) 

ความสามารถ (Ability) เวลา (Time) และศกัยภาพ (Potentials) 

ลักษณะท่ี  2  องค์การ   คือโครงสร้างของความสัมพันธ์  (Organization as a 

Structure of Relationship) เป็นองค์การค่อนขา้งคงท่ี และคลายตวั แต่ความเป็นจริงกลับไม่เป็น

เช่นนั้น เน่ืองจากโครงสร้างองค์การจะประกอบด้วยเอกกัตบุคคล (Individuals) วิธีดาํเนินการ

(Mean) วตัถุประสงค(์Objective) และความสัมพนัธ์(Relationship) 

ลักษณะท่ี 3  องค์การเป็นหน้าท่ีส่วนหน่ึงของการจัดการ(Organization us a 

Function of Management)รูปแบบกิจกรรม หรืองาน มีการแบ่งงานกนัทาํตามความสามารถ โดย

กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี (Authority)  และความรับผดิชอบ (Responsibility) 

ลกัษณะท่ี 4 องค์การ คือ กระบวนการ (Organization as a Process) กระบวนการ 

คือ ลาํดบั ขั้นตอน ความต่อเน่ือง โดยองคก์ารตอ้งจดัลาํดบั ซ่ึงประกอบดว้ยพื้นฐานต่าง ๆ 
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ลกัษณะท่ี 5 องคก์ารเป็นระบบอยา่งหน่ึง (Oganization as a System)คาํวา่ “ระบบ” 

หมายถึง กลุ่มของส่ิงของต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวข้องกันและกัน ก่อตัวเป็นหน่วยท่ีมีความ

สลบัซบัซอ้น  

การจัดโครงสรางองคการ Organization structure 

1. โครงสร้างองคก์ารตามหนา้ท่ีการงาน Functional Organization Structure 

2. โครงสร้างองคก์ารตามสายงานหลกั Line Organization Structure 

3. โครงสร้างองคก์ารแบบสายงานท่ีปรึกษา Staff Organization Structur 

4. โครงสร้างองคก์ารแบบเมทริกซ์ Matrix Organization Structure 

5. โครงสร้างองคก์ารแบบคณะกรรมการ Committees Organization Structure 

 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ  

 

5.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 

คาํว่า “Competency” มีคาํแปลท่ีเป็นภาษาไทยค่อนขา้งหลากหลาย และแตกต่าง

กนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัวา่นกัวิชาการท่ีศึกษาจะแปลหรือให้คาํจาํกดัความไวต้ามความเขา้ใจ และความเช่ือ

ของแต่ละบุคคลหรือแต่ละสถาบนั ซ่ึงบางท่านอาจแปลวา่ “ศกัยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ 

“ขีดความสามารถ” หรือ“ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” โดยทางราชการส่วน

ใหญ่จะใช้คาํว่า “สมรรถนะ” แต่ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คาํว่า “สมรรถนะ” นกัวิชาการ ท่ี

ศึกษาไดใ้หค้วามหมายต่างไวแ้ตกต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 

สมรรถนะ  คือ  ความรู้  (Knowledge) ทักษะ  (Skill) และคุณลักษะส่วนบุคคล 

(Personal Characteristic of Attributes) ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจาํเป็น และมี

ผลใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่บุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดได้

จาก 3 ทาง คือ   1) เป็นพรสวรรค์ท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การทาํงาน 3) เกิด

จาก การฝึกอบรมและพฒันา (ประจกัษ ์ทรัพยอุ์ดม, 2550)  

อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์  (2547)  สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคลซ่ึงได้แก่  

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ  และคุณสมบัติต่าง ๆ  อันได้แก่  ค่านิยม จริยธรรม  บุคลิกภาพ 

คุณลกัษณะทางกายภาพและอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้ง กบัความเหมาะสมองคก์าร โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จ ในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ 
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อะไรบ้าง หรือคุณลักษณะสําคญัๆ อะไรบ้าง หรือกล่าว อีกนัยหน่ึงคือสาเหตุท่ีทาํงานแล้วไม่

ประสบความ สาํเร็จ เพราะขาดทุนลกัษณะบางประการคือ อะไร เป็นตน้  

วฒันา  พฒันพงศ ์ (2546)  กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ระดบัของความสามารถ        

ในการปรับใช้กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะเพื่อการปฏิบติังาน 

ให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคคลในองค์การ 

สอดคล้องกบักานดา  เลาหศิลป์สมจิตร์  (2547)  สมรรถนะเป็นความรู้ความสามารถทกัษะและ

คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสําคญัโดยตรงกบังานท่ีปฏิบติั  เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ

โดยคุณลกัษณะในท่ีนั้นหมายรวมถึงพฤติกรรม บุคลิกภาพ ท่ีมองเห็นไดแ้ละค่านิยมทศันคติ ความ

เช่ือ ท่ีไม่อาจเห็นได ้แต่จาํเป็นต่องานท่ีปฏิบติันั้น และฎายิน  วงศห์งส์  (2550) สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมท่ีองค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเช่ือว่าหาก

ขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์รกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีจะส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้ตวัอย่างเช่น การกาํหนดสมรรถนะ

การบริการท่ีดีเพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ทาํให้หน่วยงานของ

รัฐบรรลุวตัถุประสงค ์คือ การทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

รัชฎา  ณ น่าน  (2550)  สมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดยเก่ียวขอ้ง

กบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จและ

บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานไดต้ามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนด 

และเป็นการจาํแนกความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกจาก

บุคคลอ่ืนอย่างสมเหตุสมผล และบรรจง  ครอบบวับาน (2549) สมรรถนะเป็นกลุ่มของความรู้

ความสามารถ  ทักษะ  ตลอดจนทัศนคติท่ีจ ําเป็นในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลคุณลกัษณะของบุคคล  ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะ

เหล่าน้ีส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะ ความรู้ ความสามารถ  ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของ

บุคคล  หรือพฤติกรรมของผู ้ท่ี มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหน่ึงๆ และอังศินันท์                  

อินทรกาํแหง และทศันา ทองภกัดี (2549) อธิบายว่าสมรรถนะ (Competency)  หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะต่างๆ  ท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อจะไดน้าํมาใชใ้น

การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานและตามท่ีองค์กรหน่วยงาน

ตอ้งการใหถื้อผลสาํเร็จบรรลุเป้าหมายของงานและหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี  

ลอยด์และคุก  (Lloyd and Cook. 1993) อธิบายไวว้่าสมรรถนะเป็นความสามารถ          

ท่ีจะปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามความคาดหวงั  ส่วนเดวิส และเอลลิสัน (Davies and Ellison. 1997) 
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สมรรถนะเป็นคุณลักษณะท่ีทาํให้คนปฏิบติังานได้ดีข้ึน หรือเกิดผลผลิตท่ีดีข้ึน สมรรถนะใน

มุมมองน้ีเป็นปัจจยัช้ีนาํท่ีจะทาํใหเ้กิดผลสําเร็จในการทาํงานเป็นปัจจยันาํเขา้ท่ีจะทาํเกิดผลสําเร็จ

ของงาน  

Parry (1997 อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) สรุปคาํนิยามของสมรรถนะ     

ไวว้า่ กลุ่มของความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกนัซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่ง

งานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งนั้นๆ 

และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดย

ผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา  

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548)  อธิบายวา่สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้

บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะ

แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงไดม้กัจะตอ้งมีองคป์ระกอบของทั้ง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะ การบริหารท่ีดีซ่ึงอธิบายว่า “สามารถให้บริการท่ี

ผูรั้บบริการตอ้งการได ้หากขาดองคป์ระกอบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงาน หรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 

อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และ คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริหารท่ีดีด้วยการให้บริการท่ีผูรั้บบริการ

ตอ้งการได ้ 

Spencer and Spencer (1993) ไดก้าํหนดคุณลกัษณะของสมรรถนะของบุคคลท่ีอยู่

ในเบ้ืองลึกและฝังแน่นเป็นแนวพฤติกรรม แนวความคิดท่ีจะนาํไปใช้ในสถานการณ์ต่างๆ โดย

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ลกัษณะ (Characteristics)  

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรือองคค์วามรู้อยา่งเฉพาะเจาะจงท่ีบุคคล

นั้นๆ มีความรู้เป็นสมรรถนะท่ีซับซ้อน ดังพบไดว้่าการวดัความรู้โดยการทดสอบบ่อยคร้ังไม่

สามารถพยากรณ์การทาํงานได ้ทั้งน้ีเป็นเพราะประการแรกการทดสอบเป็นการวดัความจาํ ประการ

ท่ีสองเป็นการวดัค่าแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ อย่างไรโดยไม่ไดว้ดัความสามารถในการใช้

ความรู้นั้นเป็นพื้นฐาน ประการท่ีสามการทดสอบความรู้เป็นเพียงการพยากรณ์ความสามารถท่ีจะ

ทาํ แต่ไม่ไดว้ดัวา่บุคคลนั้นจะลงมาทาํ  

2. ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการทาํงานท่ีใช้ความสามารถทางร่างกาย 

เช่น หมอฟัน สามารถใส่ฟันโดยไม่ทาํใหค้นไขก้ลวั หรือความสามารถในกระบวนการทางความคิด 
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(Mental or Cognitive) เช่น ความคิดในเชิงวิเคราะห์ ความคิดรวบยอด  (Conceptual Thinking)      

เป็นตน้  

3. อัตมโนทัศน์  (Self-Concept) หมายถึง  ทัศนคติ  (Attitudes) ค่านิยม  (Values) 

หรือจินตนาการ (Self-Concept) เช่น การท่ีเป็นคนท่ีเช่ือมัน่ในตนเองสูง ก็จะเป็นคนท่ีเช่ือวา่ตนเอง

สามารถทาํในส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพได้ในหลายๆ สถานการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นแรงบนัดาลใจให้

แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได ้เช่น บุคคลท่ีมีค่านิยมเป็นผูน้าํก็แสดงพฤติกรรม

ออกเป็นผูน้าํ ดงันั้นเม่ือเขากล่าวถึงงานท่ีทาํก็จะมองไปวา่งานนั้นควรจะดีกวา่เดิมอยา่งไร  

4. คุณลักษณะเฉพาะ  (Traits) หมายถึง  ลักษณะทางกายภาพ  (Physical) และ

ลกัษณะนิสัยของบุคคลท่ีตอ้งแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ เป็นรูปแบบอยา่งนั้นๆสมํ่าเสมอ เช่น 

การมีปฏิกิริยาท่ีรวดเร็วมีสายตาดีเป็นลกัษณะทางร่างกายของนกับินหรือการมีความสามารถในการ

ควบคุมตนเองและการมีความคิดริเร่ิม ทาํให้มีความสามารถแกปั้ญหาภายใตค้วามกดดนัต่างๆ ส่ิง

เหล่าน้ีเป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จ  

5. แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคิดคาํนึงถึงหรือตอ้งการ ซ่ึงเป็นแรงขบั

ให้แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจเป็นแรงส่งเสริมให้เลือกจะทาํหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุ

เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ และเป็นสาเหตุท่ีทาํใหแ้ต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั เช่น คนท่ีมี

ลกัษณะมุ่งมัน่ต่อความสาํเร็จสูง (Achievement) ก็จะเป็นคนท่ีตั้งเป้าหมายกบัตนเองอยา่งทา้ทา้ย  

แม็คเซลแลนด์  (McClelland. 1973)  ได้ให้ค ําจาํกัดความไว้ว่า สมรรถนะ คือ 

บุคลิกท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคล สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี

ตามเกณฑ์ท่ีกําหนดในงานท่ีรับผิดชอบโดยสามารถแสดงความสัมพนัธ์ของสมรรถนะทั้ ง 5 

คุณลกัษณะดงักล่าวดว้ยภาพต่อไปน้ี 

 
ภาพประกอบ 1 แบบจาํลองภูเขานํ้ าแข็ง (The Iceberg Model) ตามความหมายของ Competency  

ตามแนวของ McClelland.  

ท่ีมา : ชูชยั สมิทธิไกร (2550)  
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จากภาพประกอบ 1 สามารถอธิบายไดว้า่ คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือน

ภูเขานํ้าแข็งท่ีลอยอยูใ่นนํ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํ้า ซ่ึงสามารถสังเกตและวดั

ได้ง่าย ได้แก่ ความรู้สาขาต่างๆ ท่ีได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความ

เช่ียวชาญ ความชาํนาญพิเศษดา้นต่างๆ (Skill) สําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีจมอยู่ใตน้ํ้ า  ซ่ึงเป็น

ส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่นั้นเป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่  และเป็นส่วนท่ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม  (Social Role) 

ภาพลักษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ 

(Motive) ส่วนท่ีอยู ่เหนือนํ้ าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมี

ความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ และทกัษะได้นั้นยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้มีผลการ

ปฏิบติังานท่ีโดดเด่น จึงจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึกคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของ

บุคคลท่ีมีต่อตนเองและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะทาํใหบุ้คคลกลายเป็น

ผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้ 

ณรงค์วิทย  ์ แสนทอง (2546)  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือสมรรถนะ

ของผูด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีงานนั้นๆ ตอ้งการ คาํวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึง เฉพาะพฤติกรรม

แต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย ดังนั้นสมรรถนะ คือ ความรู้ 

ทกัษะและพฤตินิสัยท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลให้ประสบผลสําเร็จสูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป   

ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “รู้” เช่น ความรู้ ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัระเบียบของทางราชการท่ีนาํมาปฏิบติัในองคก์าร  

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “ทาํ” เช่น ทกัษะการใช้เทคโนโลยี 

ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีจะตอ้งฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญก่อนนาํไปใชง้าน  

3. พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ “เป็น” เช่น 

ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์และความมุ่งมัน่ในความสาํเร็จ  

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมายของสมรรถนะนั้น  สามารถอธิบายถึงความรู้ 

ความสามารถเฉพาะส่วนบุคคล  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงจาํเป็นต้องมีในการ

ปฏิบติังานตาํแหน่งหน่ึงๆ ซ่ึงจะแสดงออกมาหรือไม่ข้ึนอยู่กบัโอกาสในการปฏิบติังาน หรือการ

คน้หาตวัตนเพื่อให้พบกบัสมรรถนะท่ีซ่อนเอาไวอ้อกมาใช ้ซ่ึงสามารถนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 

ประสบ ความสาํเร็จ โดยไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
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ความสําคัญของสมรรถนะ  

ปัจจุบนัในการปฏิบติังานขององค์กรให้ความสําคญัมุ่งเน้นความสามารถด้าน

เทคนิคและวิชาชีพมากข้ึน  ควบคู่กบัการเน้นการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นทีมงานท่ีตอ้งทาํ

ร่วมกนั  โดยอยูภ่ายใตโ้ครงการต่างๆ ซ่ึงสอดรับกบัการแข่งขนัในยุคโลกาภิวฒัน์  (Globalization) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวการเพิ่มสมรรถนะการงาน จึงถูกนาํมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากร

บุคคลในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

สุรพงษ ์ มาลี (2549) ไดใ้หค้วามสาํคญัของสมรรถนะช่วยใหอ้งคก์รใหค้วามสนใจ

ต่อพฤติกรรมและทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสาํคญัของงานอยา่งแทจ้ริง  สามารถช้ีจุดแข็งของบุคคล

ท่ีสามารถนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และระบุจุดอ่อนหรือจุดท่ีต้องได้รับการพฒันาและ

ปรับปรุง  สร้างความมัน่ใจวา่การพฒันานั้นมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ขององค์กร

ช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ ช่วยใหก้ารใชท้รัพยากรสาํหรับการพฒันามีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การพฒันาทกัษะและพฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคล้องกับวฒันธรรมของ

องคก์ร จะช่วยให้องคก์รใชท้รัพยากรทั้งเร่ืองงบประมาณและเวลาไดอ้ย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ใช้

เป็นกรอบในการพฒันาสําหรับผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีสอนงานในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 

เ ก่ียวกับผลงานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา  โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจตรงกนัวา่ สมรรถนะใดท่ีจะนาํไปสู่การทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ   

ส่วนนิศารัตน์  รวมวงษ ์ (2549)  ให้สําคญักบัสมรรถนะ เน่ืองจากนกัวิชาการดา้นการบริการไดค้น้

พบว่าสมรรถนะเป็นปัจจยัสําคญัท่ีสุด  ในการพฒันาองคก์ร ซ่ึงความสําคญัต่อผูบ้ริหารองคก์ร ทาํ

ให้ทราบถึงทกัษะ คุณลักษณะ ท่ีต้องการของบุคลากรในองค์กร ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการ

พิจารณา สรรหา คัดเลือกบุคลากร ให้ตรงกับคุณสมบติัและตาํแหน่งงานนั้นๆ ช่วยให้องค์กร

สามารถประเมินจุดแขง็และจุดอ่อนของศกัยภาพของทรัพยากรในองคก์รเพื่อใชใ้นการกาํหนดแผน

กลยุทธ์ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวได ้ ใชเ้ช่ือมโยงกลยุทธ์กบัรูปแบบการพฒันาองคก์ร สามารถ

วดัผลงานไดช้ดัเจน และความสาํคญัต่อพนกังาน จะช่วยกาํหนดบทบาท หนา้ท่ีการปฏิบติังานแต่ละ

ตาํแหน่งงาน ตามความคาดหวงัขององค์กร มีมาตรฐานในการวดัทกัษะความสามารถของแต่ละ

ตาํแหน่งงานไดช้ดัเจน ระบุจุดแข็ง จุดอ่อน ของพนกังานจากการประเมิน ตลอดจนแผนการพฒันา

ตนเองได ้ช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึงเส้นทางในดา้นความกา้วหนา้ของสายงาน ช่วยกระตุน้ในดา้น

การพฒันาตนเอง  เช่นเดียวกบัณรงค์วิทย  ์ แสนทอง (2550)  ไดใ้ห้ความสําคญัของสมรรถนะจะ

ช่วยสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร ใชเ้ป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 

เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน การ



74 

  

พฒันาฝึกอบรม การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน การประเมินผล

การปฏิบติังาน  การบริหารผลตอบแทน 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสําคญัของสมรรถนะ สามารถอธิบายถึงสมรรถนะ

มีความสําคญัในตวัตนของแต่ละคน ซ่ึงจะทาํให้เห็นไดถึ้งทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีสามารถ

ถ่ายทอดออกมาให้เห็นในการปฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพ ถา้หากองค์กรสามารถจดัสรรคนให้ตรงกบั

ความสามารถ ความถนดัของแต่ละบุคคลจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 

ประเภทของสมรรถนะ  

สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั  

(Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมีเพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกั

นิยมขององค์การ สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถด้าน

การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อให้งานสาํเร็จ และสอดคลอ้ง

กับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ขององค์การ และสมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ 

ทกัษะดา้นวชิาชีพท่ีจาํเป็นในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะ

งาน  โดยสามารถจําแนกได้ 2 ส่วนย่อย  ได้แก่  สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก    (Core Technical 

Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency)  (จิรประภา  อคัร

บวร, 2549)   

ณรงค์วิทย ์ แสนทอง (2547)  กล่าวถึง ประเภทของสมรรถนะตามแหล่งท่ีมามี 3 

ประเภท คือ  สมรรถนะหลกั (Core Competency)  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีอาจสะทอ้นให้

เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวม ท่ีจะช่วยสนบัสนุน

ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน  (Job Competency) หมายถึง 

บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีจะช่วย

ส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน และ

สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง

ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีทาํให้บุคคลคนนั้น มีความสามารถในการทาํส่ิง

หน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืนทัว่ไป  

เ ท้ือน   ทองแก้ว  (2545) อธิบายว่าประเภทของสมรรถนะมี  5 ประเภท  คือ  

สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี เป็นความสามารถ

เฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง 
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สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานในตําแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว  สมรรถนะองค์การ 

(Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น สมรรถนะ

หลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผล

ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ สมรรถนะในงาน (Functional Competencies)  หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั  

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเภทของสมรรถนะ สามารถอธิบายไดว้า่สมรรถนะ

สามารถแบ่งได้หลายประเภทตามลักษณะงานหรือความสามารถซ่ึงข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานท่ี

จะต้องใช้ความสามารถเฉพาะ โดยแบ่งเป็น 3 หลกั คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะบริหาร และ

สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง  ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รสามารถกาํหนดประเภทเพื่อจดัคนใหต้รงกบัลกัษณะ

นั้นๆ  

 

การกําหนดสมรรถนะ  

อเนก เทียนบูชา  (2552)  สรุปผลการวิจยัถึงแนวทางในการกาํหนดระดับของ

สมรรถนะหรือ  Proficiency  Scales  และ  Behavioral Indicators ในการพฒันามาตรฐานอาชีพและ

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพสําหรับประเทศไทยว่ามีด้วยกันหลายวิธี แนวทางในการกําหนดระดับ

สมรรถนะ (Competency) ท่ีนิยมใช้กันมีอยู่ 3 วิธี โดยทั่วไปมักนําหลักการแบ่งสเกล  (Scale) 

ออกเป็น 5 ระดับ  หรือท่ีนิยมเรียกว่า 5-Point Scale มาเป็นแนวทางในการกําหนดระดับของ

สมรรถนะแต่ละแบบ ไดแ้ก่  

1. กาํหนดตามบทบาทสายการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่  

   1.1 ระดับพนักงาน  (Support Staff) เ ป็นระดับท่ีองค์กรคาดหวังให้

พนกังานกลุ่มน้ีเกิดทกัษะและความชาํนาญในงานท่ีรับผดิชอบ  

1.2 ระดับหัวหน้างาน  (Supervisor) เป็นระดับท่ีองค์กรคาดหวังให้

พนกังานในระดบัน้ีสามารถสอนงานได ้เป็นระดบัท่ีมีความรู้ ทกัษะและความชาํนาญในงานเป็น

อยา่งดี จนสามารถสอนงานพนกังานอ่ืน (โดยเฉพาะพนกังานระดบัสนบัสนุน) ได ้

1.3 ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ (Professional) เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ และ

ความเช่ียวชาญในงานดีเลิศ แต่อาจจะขาดทกัษะในดา้นการบริหาร ดงันั้น สมรรถนะของพนกังาน

ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีความสามารถในการนาํความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญของตนมาสร้าง หรือ

ปรับปรุงวธีิการทาํงานในหน่วยงานของตน  
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1.4 ระดับผู ้บ ริหาร  (Manager) เ ป็นกลุ่มผู ้บ ริหารระดับสูง ท่ีองค์กร

คาดหวงัใหมี้ความสามารถในการวางแผนและจดัระบบงาน  

1.5 ระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงสุด (Top Executive) เป็นกลุ่มผูบ้ริหารสูงสุดท่ี

กาํหนด ทิศทางและกลยทุธ์ขององคก์ร  

2. กาํหนดตามความเช่ียวชาญ (Expert Model) ใชค้วามเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในการ

จดัระดบัพฤติกรรม โดยทัว่ไปมกัมี 5 ระดบั จากระดบัตํ่าสุดถึงระดบัสูง ซ่ึงบางตาํราอาจแบ่งถึง 6 

ระดบั โดยระดบัสูงสุด คือ ปรมาจารยห์รือผูรู้้จริง ซ่ึงเป็นระดบัท่ีสูงกวา่ขั้นเช่ียวชาญ  

3. กาํหนดตามเกณฑ์คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพสากล (Global Scale) โดยการแบ่ง

ระดบัสมรรถนะจะคลา้ยๆ กบักาํหนดตามความเช่ียวชาญขา้งตน้ โดยเร่ิมตน้จากระดบัตํ่าสุดไปถึง

สูงสุด ดงัน้ี คือ  

3.1 ยงัทาํไม่ไดต้ามมาตรฐาน (Not Meet Standard)  

3.2 ทาํไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดบางส่วน (Partially Meet Standard)  

3.3 ทาํไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด (Meet Standard)  

3.4 ทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด (Exceeds Standard)  

3.5 ทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดมาก (Substantially Exceeds Standard)  

การกาํหนดและพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร ทาํได้หลายวิธี เช่น ว่าจา้งท่ี

ปรึกษา ให้มาช่วยดาํเนินการจดัทาํระบบสมรรถนะ หรือแต่งตั้งคณะทาํงานภายในข้ึนมาศึกษาและ

ร่วมกนัพฒันาก็ได ้ซ่ึงแต่ละวธีิก็มีขอ้จาํกดัแตกต่างกนั ในท่ีน้ีจะขอนาํเสนอขั้นตอนการกาํหนดและ

พฒันาระบบสมรรถนะท่ีเป็นรูปธรรมและคิดวา่มีประสิทธิผล จึงขอเสนอขั้นตอนการพฒันาระบบ

สมรรถนะ ดงัน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1 : การเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off)    

เร่ิมดว้ยขั้นตอนการเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรกท่ีมีความสาํคญัมาก      

โดยองค์กร  ควรเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวิทยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกับระบบ

สมรรถนะ มาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการ

ดาํเนินงานของโครงการแก่ผูบ้ริหารระดบัตน้-สูง วตัถุประสงค์ของขั้นตอนน้ีก็เพื่อให้ผูบ้ริหารทุก

ระดับ ทุกคน มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัระบบสมรรถนะความสําคญัและประโยชน์  รวมทั้ง

แผนการดาํเนินงานของโครงการและคาดหวงัว่าผูบ้ริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรู้ต่อให้กบั

ผูใ้ต้บงัคบับญัชารับทราบ  สามารถตอบคาํถามหรือข้อสงสัยในเบ้ืองต้นได้ รวมทั้งสามารถให้

ความเห็น/ขอ้เสนอแนะในการพฒันาระบบสมรรถนะได้อย่างถูกตอ้งและตรงกับวตัถุประสงค์ 
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กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผูบ้ริหารตั้งแต่ระดับหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย  รองผูอ้าํนวยการ/รอง

คณบดี จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง และคณะทาํงานพฒันาระบบสมรรถนะ เป็นตน้  

ขั้นตอนท่ี 2 : ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององคก์ร (Organization  Investigation 

and  Diagnosis) ทีมท่ีปรึกษาและคณะทาํงานฯ  ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององค์กรเก่ียวกบั

นโยบาย วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์การบริหารงาน วฒันธรรมองค์กร ระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล สมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัจากบุคลากร และขอ้มูลทัว่ๆไป  โดยทาํการรวบรวม

ขอ้มูลจากเอกสาร คู่มือ Website สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง การใชแ้บบสอบถามกบับุคลากรระดบั

ต่างๆ ขององคก์ร รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบนัองคก์รคู่แข่ง  หรือองคก์รท่ีมีโครงสร้าง

ภารกิจการดาํเนินงานคลา้ยคลึง/ใกลเ้คียงกบัองคก์รของเรา  เพื่อนาํมาวิเคราะห์และเป็นแนวทางใน

การให้คาํปรึกษาและกาํหนดสมรรถนะของบุคลากรให้ถูกตอ้ง เหมาะสม และทา้ทายมากข้ึนเม่ือ

เปรียบเทียบกบัองคก์รต่างๆ  

ขั้นตอนท่ี 3 : การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency 

Workshop) ในขั้นตอนน้ีควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร 

เชิญผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่หัวหน้า/ผูอ้าํนวยการ/คณบดี ข้ึนไปมาร่วมกาํหนดสมรรถนะองค์กร 

(Organizational Competency) และคน้หาสมรรถนะหลกั (Core Competency) ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหาร

ระดบัสูงจะทราบวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ ทิศทางนโยบาย และเป้าหมายในการดาํเนินงาน

ขององค์กร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่างๆ อย่างดี จึงกาํหนดสมรรถนะขององค์กรได ้ ชดัเจนและ

ตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืนๆ เม่ือกาํหนดสมรรถนะองค์กรและสมรรถนะหลกัเสร็จ

เรียบร้อยแลว้ ขั้นตอนต่อไปก็ควรกาํหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) ทั้ง

สมรรถนะร่วมและสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวิชาชีพ (Common & Specific Functional 

Competency) โดยกลุ่มเป้าหมายควรเป็นบุคคล (Key Persons) ท่ีเป็นตวัแทนจากสายวชิาชีพต่างๆ  

ขั้ นตอนท่ี  4 : การให้ค ําป รึกษา เพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ  (Competency 

Development &  Coaching) ภายหลงัจากจบการประชุมเชิงปฏิบติัการแลว้ คณะท่ีปรึกษา/วิทยากร

ควรมอบหมายให้คณะทาํงานแต่ละสายวิชาชีพกลบัไปปรับปรุง และพฒันาสมรรถนะตามสาย

วชิาชีพของตนประมาณ  1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลบัมาร่วมพฒันากบัทีมท่ีปรึกษา/วทิยากร หลงัจาก

นั้นคณะท่ีปรึกษา/วทิยากร  ควรใหค้าํปรึกษาและช้ีแนะ (Competency Consulting & Coaching) การ

พฒันาสมรรถนะในแต่ละวิชาชีพให้ถูกต้องและมีความสมบูรณ์มากข้ึนพร้อมกับการเทียบ

สมรรถนะตามสายวชิาชีพกบัตาํแหน่งงาน (Functional Competency Mapping with Job Position) 
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ขั้นตอนท่ี 5 : การรวบรวมและจดัทาํพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile 

& Dictionary) คณะท่ีปรึกษาและคณะทาํงานพฒันาระบบสมรรถนะขององค์กร  ร่วมกนัทบทวน

สมรรถนะหลักขององค์กร  การจัดทาํพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตัว (คาํอธิบายรายละเอียด

พฤติกรรมเพิ่มเติม วิธีการประเมินผลและแนวทางการพฒันา)  และจดัทาํการเทียบสมรรถนะหลกั

กบัตาํแหน่งงาน   (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาว่าแต่ละตาํแหน่ง

ควรจะมีระดบัความสามารถมาตรฐานอยูใ่นระดบัใด  คณะท่ีปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด 

และจดัทาํคู่มือพจนานุกรมสมรรถนะขององค์กร (Competency Dictionary) เพื่อจดัเป็นหมวดหมู่

สมรรถนะและใชเ้ป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมติั

ใชร้ะบบสมรรถนะขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง  

ขั้นตอนท่ี 6 : การส่ือสารและการประเมินสมรรถนะขา้ราชการ (Communication 

& Competency Assessment) ขั้นตอนน้ีเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความสําคญัไม่น้อยกว่าขั้นตอนท่ี

กล่าวมาแลว้กล่าวคือ เม่ือพฒันาระบบสมรรถนะเสร็จแลว้จะตอ้งทาํการส่ือสารหรือถ่ายทอดระบบ

สมรรถนะให้กบับุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิดหลกัการ  

ประโยชน์ของสมรรถนะ ขั้นตอนการพฒันาพจนานุกรมสมรรถนะ  วิธีการประเมินสมรรถนะ และ

นโยบายการนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรทุกคนมี

ความรู้ ความเขา้ใจ เห็นประโยชน์ และให้ความร่วมมือในการนาํไปใช้ในการวดัประเมิน และ

พฒันาสมรรถนะของตนเอง เม่ือส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนมีความรู้ ความเขา้ใจแลว้ก็ทาํการประเมิน

สมรรถนะ บุคลากรเป็นรายบุคคล และจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากรตามแนวทางท่ีกาํหนดไวใ้น

พจนานุกรมสมรรถนะ  

จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดสมรรถนะ สามารถอธิบายไดว้า่เป็น

การกาํหนดสมรรถนะของบุคคล  องคก์รสามารถกาํหนดตามบทบาทสายการบงัคบับญัชา กาํหนด

ตามความเช่ียวชาญ กาํหนดตามเกณฑ์คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพสากล ซ่ึงจะเป็นขอ้กาํหนดเพื่อ

เป็นเง่ือนไขในการเลือกกลุ่ม  และกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคลไดต้รง  

 

ประโยชนของสมรรถนะ  

ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547)  อธิบายถึงประโยชน์ของสมรรถนะ ไวด้งัต่อไปน้ี  

1.  ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะท่ีเป็นหลกั

หรือท่ีเรียกกนัวา่สมรรถนะหลกันั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติ

ของคนในองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร และ



79 

  

สมรรถนะท่ีเป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็ว

ยิง่ข้ึน 

2.  การสร้างวฒันธรรมองค์กร  (Corporate Culture) ถ้าองค์กรใดไม่ไดอ้อกแบบ

วฒันธรรมโดยรวมขององค์กรไว ้ อยู่ไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์กร

ข้ึนมาเอง โดยธรรมชาติซ่ึงวฒันธรรมองค์กรท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี  อาจจะมีบางอย่าง

สนับสนุนหรือเอ้ือต่อการดําเนินธุรกิจขององค์กร  แต่วฒันธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหา

อุปสรรคต่อการเติบโตขององคก์ร  ดงันั้นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร 

กล่าวคือช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์รได ้และยงัช่วยป้องกนัไม่ให้เกิด

วฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้  

3.  เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

คดัเลือกบุคลากร ไดแ้ก่ ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากข้ึน  เพราะคนบางคนเก่ง มี

ความรู้ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงานในตาํแหน่ง

นั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รก็ได ้นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถาม หรือ

แบบทดสอบ ลดการสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน ช่วยลดการสูญเสียเวลา และ

ทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

ตาํแหน่งงาน  และช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการคดัเลือก  เพราะหลายคร้ังท่ีผูท้าํหนา้ท่ีคดัเลือก

มีประสบการณ์นอ้ยตามผูส้มคัรไม่ทนั หรืออีกนยัหน่ึงก็คือถูกผูส้มคัรหลอกนัน่เอง  

3.2 การพฒันาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมี

ประโยชน์ ในการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่ นาํมาใช้ในการจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้าในการ

พัฒนาและฝึกอบรม  (Training Road Map) ช่วยให้ทราบว่าผู ้ด ํารงตําแหน่งนั้ นๆ  จะต้องมี

ความสามารถเร่ืองอะไรบา้ง และช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถท่ีตาํแหน่งตอ้งการ

กับความสามารถ ท่ีเขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อนําไปใช้ในการจัดทําแผนพัฒนา

ความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป  

3.3 การวางแผนการพัฒนาผู ้ดํารงตําแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทาง

ความกา้วหน้าในอาชีพดว้ยการนาํเอาสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรใน

ขณะท่ีเขายงัดาํรงตาํแหน่งงานท่ีตํ่ากวา่  
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3.4  การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ใน

การเล่ือนระดบัและปรับตาํแหน่ง  คือ ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการดาํรงตาํแหน่งหรือ

ระดบัท่ีสูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical Competencies) และ

ความสามารถทัว่ไป (General Competencies) เช่น  ดา้นการบริหารจดัการ  ดา้นการทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น ดา้นระบบการคิด และยงัช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับตาํแหน่งเหมือน

อดีตท่ีผา่นมาดงัคากล่าวท่ีวา่ “ไดห้วัหนา้แย่ๆ  มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบติังานเก่งๆ ไปอีกหน่ึง

คน” ซ่ึงหมายถึง การท่ีองค์กรพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งคนจากคุณสมบติัท่ีวา่คนๆ นั้นทาํงานเก่ง ใน

ตาํแหน่งเดิมอยูม่านาน  ผลงานดีตลอด  ซ่ือสัตยสุ์จริตแลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนตาํแหน่งงาน

ใหสู้งข้ึน ทั้งๆ ท่ีผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองคนเลย  

3.5 การโยกยา้ยตาํแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

โยกยา้ยตาํแหน่งหน้าท่ี โดยช่วยให้ทราบว่าตาํแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้ น จาํเป็นต้องมีสมรรถนะ

อะไรบ้าง แล้วผูท่ี้จะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยงัช่วยลดความเส่ียงในการ

ปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํให้เสียทั้งงานและกาํลงัใจของ

ผูป้ฏิบติังาน  

4. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

4.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

ปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป  

   4.2 ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล  

5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร

ผลตอบแทน ดงัน้ี  

   5.1 ช่วยในการกําหนดอัตราว่าจ้างพนักงานใหม่ว่าควรจะได้รับ

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัระดบัความสามารถไม่ใช่กาํหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษา

เหมือนอดีตท่ีผา่นมา  

5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ไม่ใช่

จ่ายผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจาํนวนปีท่ีผา่นมาท่ีเพิ่มข้ึนเหมือนสมยัก่อนผูป้ฏิบติังาน ในการ

พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กรองค์กร/หน่วยงาน 

ส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถในแบบท่ีองค์กรตอ้งการด้านการบริหารงาน
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บุคคล ช่วยใหก้ารบริหารงานบุคคลสอดคลอ้งต่อเป้าประสงคข์ององคก์ร ไดแ้ก่ การคดัเลือกคนให้

ตรงกบัภารกิจ การประเมินผล ความกา้วหนา้ในอาชีพ และการคดัเลือกแนวทางการพฒันาบุคลากร  

การนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รมีประโยชน์

ต่อบุคลากร ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

บุคลากร (Operators)  

1. ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทักษะ และ

คุณลกัษณะ) วา่อยูใ่นระดบัใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันาสมรรถนะในเร่ือง

ใดบา้ง  

2. ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองค์กร

คาดหวงัให้ตนแสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนั้นอย่างไรบา้ง และสามารถใชเ้ป็นเกณฑ์ในการวดัผล

ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกนัทั้ง

องคก์ร  

3. ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ 

(Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้

อยา่งชดัเจน  

ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน (Director, Dean)  

1. ช่วยให้ผู ้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ  (ความรู้ ทักษะ และ

คุณลกัษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้การปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้น

ประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย  

2. เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น

รายบุคคล  

3. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้

ตรงกบัคุณสมบติัของตาํแหน่งงานนั้นๆ  

ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Executive)  

1. สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ  วัฒนธรรมองค์กร  หรือ

ยทุธศาสตร์ของ องคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน  

2. ใช้สมรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ให้วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร

หรือ ยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน  
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3. ช่วยให้องคก์รสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศกัยภาพของบุคลากรใน

องคก์ร และสามารถนาํไปใชใ้นการกาํหนดแผนยทุธศาสตร์การพฒันากาํลงัคน ทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว  

4. สามารถนาํไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน  

ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division)  

1.  เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามกลุ่ม

งาน/ สายวชิาชีพของบุคลากรทุกตาํแหน่งงาน  

2.  สามารถวเิคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรในองคก์รได้

ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วย 

3.  นาํไปใชเ้ป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร อาทิเช่น การสรร

หา และคดัเลือกการพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง 

การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้  

จากแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับประโยชน์ของสมรรถนะ  สามารถอธิบายได้ว่า

ประโยชน์ของสมรรถนะทาํให้องคก์รสามารถคดัเลือก สรรหาคนเขา้มาร่วมงาน สามารถตั้งกาํหนด 

กฎเกณฑ์มาตรฐาน เพื่อคัดเลือก และฝึกอบรม พฒันาให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึง

ถ่ายทอดให้พนกังานดว้ยกนัเองอีกดว้ย  ซ่ึงจะทาํให้องค์กรไดป้ระโยชน์จากการใช้พนกังานให้ถูก

กบัความรู้ความสามารถ   ทาํใหก้ารปฏิบติังานและการพฒันางานขององคก์รเป็นไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

 

5.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก  

 

จุดเร่ิมต้นของแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ เกิดข้ึนในปี ค.ศ.1970  โดย บริษัท 

McBar ไดรั้บการวา่จา้งจาก The US State Department ให้คดัเลือกเจา้หนา้ท่ีท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแทน

ของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทัว่โลก โดยมีหน้าท่ีเผยแพร่วฒันธรรม และเร่ืองราว

ของประเทศสหรัฐอเมริกาให้แต่ละประเทศรับรู้ ซ่ึงในขณะนั้นเจา้หน้าท่ีส่วนใหญ่เป็นคนผิวขาว

เกือบทั้ งหมดโดยก่อนหน้านั้ น  The US State Department ได้คัดเลือกเจ้าหน้า ท่ีด้วยการใช้

แบบทดสอบ ท่ีเรียกวา่ Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะ

ท่ีเจา้หนา้ท่ีระดบัสูงของหน่วยงานน้ีคิดว่าจาํเป็นสําหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่งดงักล่าว  แต่ก็

พบวา่แบบทดสอบชุดน้ีมีจุดอ่อนคือ  1) ส่วนใหญ่จะเป็นการวดัผลเร่ืองวฒันธรรมของชนชั้นกลาง

และสูง ใชเ้กณฑท่ี์สูงในการตดัสิน ทาํใหช้นกลุ่มนอ้ยในประเทศหรือคนผวิดาํไม่มีโอกาสท่ีจะสอบ
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ผา่น  จึงสะทอ้นให้เห็นว่าการคดัเลือกพนกังาน มีลกัษณะของ “การเลือกปฏิบติั” และ 2) คะแนน

สอบไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานกล่าวคือ ผูท่ี้ทาํคะแนนสอบไดดี้กลบัไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังาน

ท่ีดีตามท่ีองคก์รคาดหวงัเสมอไป  (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

 

ความหมายสมรรถนะหลัก  

สมรรถนะหลกั (Core Competencies)  เป็นความสามารถสําคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือ    

ตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการสํานกังานตอ้งมีสมรรถนะ

หลัก   คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผูจ้ ัดการบริษัท ต้องมี

สมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ 

(อุไร รัตนเมธาธร, 2553)   จาํแนกสมรรถนะหลกัของคนทาํงานสามารถจาํแนก ไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

1) สมรรถนะหลกัตามแนวขององักฤษ (British Approach) ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัร

รับรองวิทยาฐานะของพนกังานหรือบุคลากร โดยจะกาํหนดมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ  

ยอมรับไดข้องงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะหลกัจึงเป็นการกาํหนดเฉพาะงานและเป็นไปในลกัษะ

การให้การยอมรับตามวิชาชีพ  2) สมรรถนะตามแนวคิดของอเมริกนั (American Approach) จะมี

วตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร โดยกาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการ

พฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองค์การตอ้งการ การจะเป็นสมรรถนะหลกัน้ีจึงไม่

สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั 

(จิรประภา อคัรบวร, 2549)  เป็นคุณลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผล

ของเกณฑ์ท่ีใช ้และการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม (Spencer, 1993)  คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ 

ความรู้ ทักษะ  ความสามารถและคุณสมบัติต่าง  ๆ  อันได้แก่  ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ 

คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจําเป็น และสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งสามารถจําแนกได้ว่า  ผู ้ท่ีจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ ต้องมี

คุณลกัษณะเด่นอะไรหรือลกัษณะสําคญัๆ อะไรบา้ง กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่

ประสบความสาํเร็จเพราะขาดคุณลกัษณะบางประการ (อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ ์,2547)   

 

องคประกอบสมรรถนะหลัก  

อานนท์ ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547)  สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ        

5 ส่วน คือ  
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1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ท่ีเป็นสาระสําคญัสําหรับ

วชิาชีพ เช่น ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัร เคร่ืองกล  

2. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ

คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่งท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง  

3. ทกัษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติั เป็นประจาํจนเกิดความ

ชาํนาญ เช่นทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ทาํใหค้นไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจบ็  

4. แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ  

5. บุคลิกลกัษณะประจาํของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี

น่าเช่ือถือและไวว้างใจไดห้รือลกัษณะเป็นผูน้าํ 

จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั สรุปไดว้า่ เป็นเกณฑ์กาํหนด

คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีพร้อมความตามท่ีองคก์รตอ้งการในแต่ละดา้นท่ีพึงมีหรือปฏิบติั  เพื่อให้

เห็นความชดัเจนของแต่ละบุคคลในดา้นผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน การมุ่งมัน่ในการให้บริการ 

ประสบการณ์ การมีคุณธรรมจริยธรรมต่ออาชีพ รวมถึงการทาํงานเป็นทีมภายในองคก์ร  

 

5.3 สมรรถนะหลักของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  

 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) อธิบายความหมายของ

สมรรถนะหลกั 5 รายการ  เพื่อให้ผูท่ี้ปฏิบติังานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้ศึกษาทาความเขา้ใจ และใช้

ประกอบการการกาํหนดสมรรถนะหลกัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นมาตรฐานเดียวกนั ดงัน้ี  

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี 

ใหมี้ประสิทธิผล หรือใหสู้งเกินกวา่มาตรฐานท่ีมีอยูค่าํวา่ “มาตรฐาน” ดงักล่าวนั้น อาจวดัหรือเทียบ

จากผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ี

ส่วนราชการกาํหนดข้ึนก็ได ้นอกจากน้ีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิยงัหมายรวมถึงการรังสรรค ์การพฒันา

ผลงาน หรือการปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายอีกดว้ย  

2. บริการท่ีดี หมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ และความพยายามท่ีจะให้บริการแก่       

ผูข้อรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ท่ีตนเองสามารถท่ีจะ

ให้บริการ ไดบ้ริการท่ีดีจึงเป็นการกระทาํโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผูม้า

ติดต่อขา้ราชการทั้งในสังกดัเดียวกนัหรือต่างสังกดั  หรือหน่วยงานท่ีติดต่อขอรับบริการ เป็นการ
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ให้บริการในหลายรูปแบบ  ซ่ึงเกิดจากจิตสํานึกของผูใ้ห้บริการและจิตสํานึกของความเป็น

ขา้ราชการท่ีดีการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือ ความสนใจใฝ่รู้สั่งสมความรู้ความสามารถ

ของตนในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษา ค้นควา้ และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จน

สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการให้เกิดผล

สัมฤทธ์ิ  

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอนัท่ีจะสั่ง

สมความรู้ความสามารถของตน ดว้ยการศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถ

ประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใช้ในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดได้การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ การดํารงตน และ

ประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ

จรรยาบรรณขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ  

4. การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม คือ การดาํรงตนและการ

ประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้ งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม 

จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ เพื่อภาพลกัษณ์ ศกัด์ิศรี ช่ือเสียง และเกียรติยศของความเป็น

ขา้ราชการท่ีดี  

5. การทาํงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

หรือเป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นท่ี

จะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือตาํแหน่งหวัหน้าทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว

หมายความรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมด้วยเกณฑ์

ระดบัคะแนน ตวัช้ีวดั ดา้นพฤติกรรมหรือสมรรถนะและแบบบนัทึกพฤติกรรม ในการปฏิบติังาน 

ท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ  

จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลกัของสํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน สามารถอธิบายไดว้า่ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะมีขอ้กาํหนดในการ

ประเมินอยา่งชดัเจน 5 ดา้น ประกอบดว้ยการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการ การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงานเป็นทีม  

  ญาณี  ลว้นประเสริฐ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ

บุคลากรทางการศึกษา สํานกังานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะหลกัใน

การปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 ตามความ

คิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหารในภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 และตามความคิดเห็น
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ของกลุ่มผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 2) ระดบัความตอ้งการใน

การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษา สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 3 

ตามความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร คือ 1. ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นจริยธรรมและดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ตามลาํดบั และตามความคิดเห็น

ของกลุ่มผูป้ฏิบติัหน้าท่ี คือ 1) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ด้าน

จริยธรรม  ดา้นความร่วมแรงร่วมใจและดา้นความร่วมแรงร่วมใจและดา้นการบริการท่ีดี ตามลาํดบั 

3) ผลการจดัลาํดบัความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร คือ 1 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  ดา้นการร่วมแรงร่วม

ใจ ดา้นจริยธรรม ดา้นการบริการท่ีดี และดา้นความมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามลาํดบั และตามความคิดเห็น

ของกลุ่มผูป้ฏิบติัหนา้ท่ี คือ  1. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้น

จริยธรรม ดา้นความร่วมแรงร่วมใจและดา้นการบริการท่ีดี ตามลาํดบั สําหรับลาํดบัความตอ้งการ

จาํเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามความคิดเห็นของกลุ่มผู ้บริหารและกลุ่มผูป้ฏิบัติหน้าท่ีมี

ความเห็นสอดคลอ้งตรงกนั คือดา้นความสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

  ประสิทธ์ิ  ชุมศรี (2555) ได้ศึกษาเร่ืองการประเมินสมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี 

เขต 2  ผลการศึกษาพบว่า  1)  สมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ประเภทจาํนวน 8 

ดา้น ดงัน้ี  1. สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย การมุ่งผลสัมฤทธ์ิการบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง และ

การทาํงานเป็นทีม  2.สมรรถนะประจาํสายงาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิยั

การส่ือสารและจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และการมีวิสัยทศัน์  2)  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี  เขต 2 มีสมรรถนะท่ีเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 

  วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานและความ

ตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานในสังกดั สํานกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ผลการศึกษาพบว่า 

1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5 ด้าน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ

ผูป้ฏิบติังาน ดา้นการบริการท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของ

ผูป้ฏิบติังาน  ดา้นจริยธรรมของผูป้ฏิบติังาน และดา้นความร่วมแรงร่วมใจของผูป้ฏิบติังานในสงักดั

สาํนกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
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  สมฤทยั อยูร่อด  (2555)  ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสรรถนะหลกัของพนกังาน

มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี               

ผลการศึกษาพบว่า  1) พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีความคิดต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวมและรายได้ทั้ง 5 ด้าน 

ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความ

ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก  2)  พนกังานมหาวทิยาลยั 

(สายสนบัสนุน) สังกดัสํานกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ท่ีมีเพศต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกนัอยา่งไม่

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนการทาํงานเป็นทีม  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัท่ี .05  

3) พนักงานมหาวิทยาลยั (สายสนับสนุน) สังกดัสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพ

พรรณีมีขอ้เสนอแนะ 3.1 ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการนาํสมรรถนะหลักของพนักงาน

มหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) มาใช้ในการปฏิบติังาน  3.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะ

หลกัของพนักงานมหาวิทยาลยั  (สายสนบัสนุน)  กบัระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัเพื่อนาํช่องว่าง

ความแตกต่างมาปรับใชใ้นการพฒันาระดบัสมรรถนะของพนกังานมหาวทิยาลยั (สายสนบัสนุน) 

 

6. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเฉพาะตําแหนง 

 

  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง (Specific  Functional  Competency)  เป็นคุณลกัษณะ

หรือขีดความสามารถเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 

ตาํแหน่งนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล ตอ้งมีความสามารถในการประเมินความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

เป็นตน้ จากการแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะบุคคล (Personal  Competency) 

และสมรรถนะองค์การ (Organization  Competency) สมรรถนะบุคคลจาํแนกออกเป็นกลุ่มย่อย

ออกไปตามลกัษณะงานและความตอ้งการขององคก์าร  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ   (2548) ไดร้วบรวม

รายการสมรรถนะต่างๆ ของบุคคลเป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency  Dictionary)  โดย

จาํแนกออกเป็น 3 ดา้นคือ ดา้นความรู้ (Knowledge) ดา้นทกัษะ (Skill) ประกอบดว้ยทกัษะ 2 ดา้น 

คือทกัษะดา้นการบริหารจดัการงาน (Management  Skill) หมายถึง ทกัษะในการบริหารจดัการงาน

ในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ และทกัษะดา้นเทคนิค (Technical  Skill)  หมายถึง ทกัษะท่ี

จาํเป็นในการทาํงานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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(Attribute) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ แรงจูงใจและความตอ้งการส่วนบุคคล การนาํไป

ประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารจึงข้ึนอยูก่บัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ โครงสร้างองคก์าร และลกัษณะงานเป็นสาํคญั 

 

6.1 แนวคิดเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 

 

ความหมายของความรับผิดชอบ  

เชสเตอร์  (Chester. 1962 อ้างถึงใน สบโชค พูลนอม, 2523)  สรุปไวว้่า ความ

รับผิดชอบ หมายถึง สภาพทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สึกเสียใจ ไม่พอใจเม่ือไม่ไดใ้นส่ิงอนั

ควรหรือไม่ละเวน้ในส่ิงอนัควรเวน้ เป็นความรู้สึกดว้ยตนเองวา่ส่ิงใดถูก ส่ิงใดควรในเชิงศีลธรรม

และคุณธรรมตามสภาพท่ีบุคคลเป็นสมาชิกอยู่ ผูน้าํท่ีดีย่อมยินดีรับผิดเม่ือพลาดและเต็มใจรับคาํ

ตาํหนิ ขณะเดียวกนัเม่ือรับหนา้ท่ีใดมาแลว้จะบากบัน่ทาํหนา้ท่ีนั้นอยา่งดีท่ีสุดโดยไม่ทอดทิ้ง แมจ้ะ

มีอุปสรรคนานาประการมาเก่ียวขอ้ง ส่วนแคทเทล (Cattell. 1963) กล่าวถึงบุคคลท่ีมีความสามารถ

ในความรับผิดชอบไวว้า่  คือ บุคคล ท่ีรับผิดชอบในหนา้ท่ี มีความบากบัน่พากเพียร ถือศกัด์ิศรี ยึด

มั่นในกฎเกณฑ์ ลักษณะของคนท่ีไม่มีความรับผิดชอบ คือคนท่ีถือความสะดวกเป็นเกณฑ์ 

หลีกเล่ียงข้อบงัคบั กู๊ด (Good. 1973 อา้งถึงใน กองศรี เชิญชม, 2547) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ 

หมายถึง ความรับผดิชอบเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนครองอยู ่ซ่ึงบุคคลจะรับไม่วา่จะเป็นงานทัว่ไป

ท่ีไดรั้บมอบหมายหรืองานในหน้าท่ีจะตอ้งทาํให้บรรลุความสําเร็จถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพและมี

ความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายทาํอยา่งเตม็ความสามารถสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย ตอ้ง

ยอมรับทั้งความผิดพลาดและความสําเร็จ สามารถเช่ือถือไดใ้นเร่ืองการปฏิบติัภาระหน้าท่ี  ส่วน

บราวเนและคอห์น  ( Browne and Cohn. 1968  อ้างถึงใน  ยาใจ   ปะมาคะเต , 2549)  ได้สรุป

องคป์ระกอบของความรับผดิชอบไวว้า่ เป็นท่ีไวว้างใจได ้มีความคิดริเร่ิมไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค การ

ทาํงานแข็งขนัมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะทาํใหดี้กวา่เดิม  ผูท่ี้มีความสามารถ ผูมี้

ความรับผดิชอบตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปตามเป้าหมาย มีความซ่ือสัตยสุ์จริต และ

ตรงต่อเวลา  

วะรีพร บาํรุงผล ( 2548)  กล่าววา่ ความรับผดิชอบ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล      

ท่ีแสดงออกถึงความสํานึกในการกระทาํควบคุมพฤติกรรม รวมทั้งแสดงออกถึงการรู้จกัหนา้ท่ีของ

ตน และมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้สําเร็จลุล่วง ยอมรับผลการกระทาํของตนทั้งท่ีเป็นผลดีและ

ผลเสีย พร้อมทั้งพยายามปรับปรุงการปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน  



89 

  

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบ สามารถอธิบายไดว้า่ความรับผิดชอบ 

หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้หน้าท่ีของตน แลว้ปฏิบติัตามหน้าท่ีของตนดว้ยความเต็มใจ ตั้งใจ และ

มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีของตนด้วยความรัก ความเพียรพยายาม รู้จกัตรึกตรองวางแผน มีความ

ละเอียดลออสุขุมรอบคอบ และพิจารณาหาเหตุผลในการทาํงาน เพื่อปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ีไม่ดี

ให้ดีข้ึน ปฏิบติังานอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้งานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และยอมรับผล

การกระทาํไม่วา่จะเป็นผลดีหรือผลเสีย และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

ประเภทของความรับผิดชอบ  

ความรับผิดชอบแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ไดแ้ก่  ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง 

รู้จกัหน้าท่ีของตนเอง และปฏิบติัหนา้ท่ีให้ลุล่วงอย่างดีท่ีสุด โดยทาํงานในหน้าท่ีของตนให้ลุล่วง

ไปอยา่งมีประสิทธิภาพและทนัเวลากาํหนด  ฝึกให้เป็นคนตรงต่อเวลาอยูเ่ป็นนิจ ความรับผิดชอบ

ต่อครอบครัว หมายถึง รู้จกัฐานะและหน้าท่ีของตนท่ีมีต่อครอบครัว โดยสามารถปฏิบติัตนอย่าง

เหมาะสมแก่ฐานะและหนา้ท่ีของตนในครอบครัวและร่วมกิจกรรมในครอบครัว ความรับผิดชอบ

ต่อสังคม หมายถึง รู้จกัฐานะและหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองท่ีมีต่อสังคม ปฏิบติัหน้าท่ีได้

อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคมส่วนรวม โดยใหต้ระหนกัและยอมรับวา่ประโยชน์

จะเกิดข้ึนไม่ไดถ้า้ขาดประโยชน์ส่วนรวม ไม่ละเลยท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั และการกระทาํ

ในส่ิงท่ีจะรักษาหรือยงัใหเ้กิดประโยชน์แก่ส่วนรวม (คณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาติ, 2526)  

นกเล็ก สุขถ่ินไทย (2531) ไดแ้ยกประเภทของความรับผดิชอบออกเป็น 2 ประเภท 

ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบต่อตนเอง และความรับผดิชอบต่อส่วนรวมหรือสังคม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1. ความรับผดิชอบต่อตนเอง แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  

1.1 ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ผูมี้ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีสูงจะถือว่า

งานท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นหน้าท่ีของตนนั้นสําคญัท่ีสุด ซ่ึงจะละเลยหลีกเล่ียงไม่ได้ จะตอ้ง

ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด และปฏิบติัตามระเบียบต่าง ๆ ท่ีวางไวเ้ป็นแนวทางอยา่งเคร่งครัด 

1.2 ความรับผิดชอบต่อการกระทาํของตน ผูท่ี้มีความรับผิดชอบต่อการ

กระทาํของตน ยอ่มจะยอมรับผลการกระทาํของตน ทั้งในแง่ดีและไม่ดี พร้อมทั้งนาํขอ้บกพร่องใน

อดีตมาเป็นขอ้เตือนใจในการทาํงานคร้ังต่อไป ซ่ึงจะพิจารณาไตร่ตรองอยา่งรอบคอบเสียก่อนวา่ส่ิง

ท่ีจะทาํต่อไปนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสียอยา่งไรหรือไม่  

2. ความรับผิดชอบต่อส่วนรวมหรือสังคม เป็นความรับผิดชอบท่ีต้องการให้

เกิดข้ึนในพลเมืองไทย ซ่ึงมกัจะเป็นผูท่ี้คิดก่อนกระทาํเสมอว่าการกระทาํของตนจะมีผลกระทบ
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กระเทือนเกิดผลเสียต่อคนอ่ืนหรือไม่และไม่ถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแต่เพียง

ฝ่ายเดียวโดยไม่คาํนึงถึงผลร้ายท่ีจะเกิดข้ึนแก่คนอ่ืนหรือสังคมส่วนรวม ดงันั้นความรับผิดชอบต่อ

ส่วนรวมจึงมีความสาํคญัมากอยา่งยิง่ ในการพฒันาประเทศชาติ  

 

ป. มหาขนัธ์  (2536) ไดก้ล่าวถึงความรับผดิชอบไว ้2 ประเภท คือ  

1. ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี คือ การปฏิบติัหนา้ท่ีการงานและหนา้ท่ีสังคม หนา้ท่ี

อ่ืนๆ ทั้งปฏิบติัต่อตนเอง ต่อบิดามารดา ญาติพี่นอ้ง ต่อบุคคลทัว่ไป และต่อประเทศชาติ มนุษยต์อ้ง

รับผิดชอบต่อหนา้ท่ีเหล่าน้ี ความรู้สึกรับผิดชอบเป็นลกัษณะสาํคญัอยา่งหน่ึง ท่ีใชเ้ป็นเกณฑต์ดัสิน

วา่บุคคลใดบรรลุวฒิุภาวะมากนอ้ยเพียงใด  

2. ความรับผิดชอบต่อการกระทาํของตน ในดา้นความรับผิดชอบ ต่อหน้าท่ีการ

งานนั้นเน่ืองจากทุกคนตอ้งมีหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งปฏิบติัทั้งของตนเอง และหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใน

ดา้นการงาน และในส่วนบุคคลก็ควรจะตั้งใจทาํหนา้ท่ีของตนให้เสร็จส้ินตามท่ีไดรั้บมอบหมายมา 

ไม่ละเลยทอดทิ้งไป  ผูท่ี้มีความรับผิดชอบในการงาน เป็นผูท่ี้คอยเอาใจใส่ในการงานของตน คอย

หาทางให้งานของตนกา้วหน้าและหาทางป้องกนัไม่ให้เกิดความบกพร่องเสียหายในการงานท่ีตน

รับผิดชอบอยู่ ผูรั้บผิดชอบต่อหน้าท่ีย่อมถือว่า งานท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นหน้าท่ีของตนนั้น

สําคญัท่ีสุด ซ่ึงจะละเลยหลีกเล่ียงไม่ได้ จะต้องปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด และปฏิบติัตาม

ระเบียบต่าง ๆ ท่ีวางไว ้ใหเ้ป็นแนวปฏิบติัสาํหรับหนา้ท่ีแต่ละอยา่ง  

 

ความสําคัญของความรับผิดชอบ  

กระทรวงศึกษาธิการ (2520) ไดส้รุปถึงผลดีของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบไวว้่า        

คนมีความรับผิดชอบย่อมจะทาํงานทุกอย่างสําเร็จตามเป้าหมายทนัเวลา ยอ่มไดรั้บการสรรเสริญ

และเป็นคุณประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม เป็นส่ิงท่ีเก้ือหนุนให้บุคคลปฏิบติังานสอดคลอ้งกบั

กฎ จริยธรรม และหลกัเกณฑ์ของสังคม โดยไม่ตอ้งมีผูอ่ื้นมาบงัคบั ไม่เป็นตน้เหตุของความเส่ือม

และ  ความเสียหายแก่ส่วนรวม และทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ สงบสุข เรียบร้อยแก่สังคม  

ความรับผิดชอบมีความสําคัญยิ่งในการพัฒนาสังคม  เพราะการขาดความ

รับผิดชอบเป็นสาเหตุประการหน่ึงของปัญหาต่างๆ ในสังคม  (วรวิทย ์วศินสรากร, 2522)  ความ

รับผิดชอบเป็นคุณลกัษณะของคนไทยอยา่งหน่ึงท่ีจาํเป็นตอ้งปลูกฝังให้กบัคนไทยนอกจากความมี

ระเบียบวนิยัความซ่ือสัตยสุ์จริต  ความขยนัประหยดั เสียสละ ฯลฯ การปลูกฝังใหค้นไทยมีสาํนึกใน

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่อสังคมและประเทศชาติก็เป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ เพราะความรับผดิชอบ
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เป็นลกัษณะของความเป็นพลเมืองดี เป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะช่วยให้สังคมเป็นระเบียบและสงบสุข 

(กรมการศาสนา, 2525)   

ทองคูณ หงส์พนัธ์ุ (2535) อธิบายถึงอานิสงส์ของผูท่ี้มีความรับผิดชอบไวว้า่ไดรั้บ

ความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูอ่ื้น การงานสาํเร็จเรียบร้อยไดผ้ลดี เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง เพราะ

ได้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างถูกต้องครบถ้วน เกิดความมั่นคงในสังคมและประเทศชาติ สังคมและ

ประเทศชาติสามารถพฒันาไปสู่ความเจริญได้รวดเร็ว มีความสะดวกสบายและร่มเย็นเป็นสุข

เกิดข้ึนในสังคมและประเทศชาติ  และรัชนี   สังข์สุวรรณ (2547)  กล่าวว่า ความรับผิดชอบเป็น

ส่ิงจาํเป็นและสําคญัของความเป็นพลเมืองท่ีสําคญัและการท่ีจะช่วยใหส้ังคมมีระเบียบและสงบสุข

บุคคลตอ้งมีความรับผิดชอบ มีความสมํ่าเสมอ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความซ่ือสัตย ์และความ

พยายามท่ีจะพึ่ งตนเอง รู้จักบทบาทหน้าท่ีของตนเองก็ย่อมทาํให้เกิดสันติ ตลอดจนประสบ

ความสาํเร็จในสังคมนั้น 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบสามารถอธิบายไดว้า่ความรับผิดชอบมี

ความสาํคญัมาก เพราะจะทาํใหก้ารทาํงานทุกอยา่งสําเร็จตามเป้าหมาย ทนัตามเวลาท่ีกาํหนด จึงทาํ

ใหบุ้คคลอ่ืนๆ มีความเช่ือมัน่ ไวว้างใจในการทาํงานใดๆ ก็ตาม 

 

คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 

บราวเนและคอห์น   (Browne and Cohn, 1968)  ลักษณะของบุคคลท่ีมีความ

รับผดิชอบไวว้า่ เป็นผูท่ี้ไวใ้จได ้มีความคิดริเร่ิม มีความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ทาํงานแข็งขนั มีความ  

เช่ือมัน่ในตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะทาํงานดีข้ึนกว่าเดิม สามารถปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมาย มีความซ่ือสัตย์สุจริต และตรงต่อเวลา สอดคล้องกบักอช (Gough.1969) ได้อธิบายถึง

ลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบว่า มีอารมณ์มั่นคง  มีความรู้สึกผิดชั่วดี เป็นคนท่ีชอบ

วางแผนก่อนลงมือทาํงาน  มีความรับผิดชอบในงาน มีความคิดกา้วหน้า มีความสามารถ มีความ

เป็นอิสระ พึ่งตนเองได ้ชอบคิด  มีลกัษณะต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา 

  แซนฟอร์ด  (Sanford, 1970)  อธิบายลกัษณะของผูมี้ความรับผิดชอบว่าสามารถ

ปฏิบติัหน้าท่ีการงาน หน้าท่ีทางสังคม หน้าท่ีอนัพึงปฏิบติัต่อตนเอง ต่อบิดามารดา ญาติพี่น้อง 

บุคคลทัว่ไป และต่อประเทศชาติอย่างดีท่ีสุดเต็มความสามารถ และแคทเทล (Cattell, 1905 อา้งถึง

ใน รัชนี สังขสุ์วรรณ, 2547) ไดก้ล่าวว่าลกัษณะของผูรั้บผิดชอบ คือตรงต่อเวลาพยายามทาํงานให้

สําเร็จ ติดตามผลงานเสมอ ยอมรับความผิดพลาด รักษาช่ือเสียงของตน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

ชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น มีความซ่ือสัตย ์รักษาคาํพูด ตั้งใจทาํงาน พิถีพิถนั ชอบความเป็นระเบียบ
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เรียบร้อย มีความอดทนอดกลั้น ไม่ชอบความโลเล พยายามทาํงานให้ดี มีการวางแผนการทาํงาน 

รู้จกัตั้งจุดหมายในการทาํงาน   ส่วนกรมสามญัศึกษา กระทรงศึกษาธิการ (2522) อธิบายไวว้า่เป็นผู ้

ตรงต่อเวลา รู้จกัหน้าท่ีของตน รู้จกัคุม้ครองตนเอง รู้จกัควบคุมความประพฤติของตน และรู้จกั

รักษาสุขภาพอนามัย  เช่นเดียวกับสาโรช บัวศรี  (2522)  อธิบายถึงลักษณะของผู ้ท่ีมีความ

รับผิดชอบว่า ได้แก่ เอาใจใส่ต่อหน้าท่ีการงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อผลงานนั้นๆ ซ่ือสัตยต่์อ

หนา้ท่ีโดยไม่คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตวั เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และมีวินยัในตน มีอารมณ์

หนักแน่น  เม่ือเผชิญกบัอุปสรรค รู้จกัหน้าท่ีและการกระทาํตามหน้าท่ีเป็นอย่างดี มีความเพียร

พยายาม มีความละเอียดรอบคอบ ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี ปรับปรุงงานในหนา้ท่ีใหดี้ข้ึนทั้งของ

ตนเอง และสังคม ตรงต่อเวลา และยอมรับผลการกระทาํของตน  และพระเมธีธรรมาภรณ์ (2533)  

ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูท่ี้มีความรับผิดชอบว่ามีลกัษณะ 3 ประการคือ ทาํหนา้ท่ีอยา่งสมบูรณ์ไม่

บกพร่องต่อหนา้ท่ี ไม่ละทิ้งหนา้ท่ี ไม่ทุจริตต่อหนา้ท่ี  

สุทธิพงศ ์บุญผดุง (2541) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบไว ้4 

ลกัษณะ ไดแ้ก่ มีวินยัในตนเอง  มีความกระตือรือร้น มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความขยนัหมัน่เพียร 

อดทน อดกลั้น  

นภดล ภานะวเิชียร (2540 :  อา้งถึงใน สุวารินทร์ โรจน์ขจรนภาลยั, 2547) กล่าวถึง

ลกัษณะพฤติกรรมหลกัท่ีแสดงถึงความรับผดิชอบวา่ประกอบดว้ยพฤติกรรมหลกั 5 ประการ คือ  

1. ตระหนกัถึงความสาํคญัของหนา้ท่ี ประกอบดว้ยพฤติกรรมต่างๆ คือ  

1.1 รับรู้ต่อส่ิงท่ีกระทาํ  

1.2 ยอมรับวา่หนา้ท่ีเป็นส่ิงท่ีตนตอ้งทาํ  

1.3 รู้สึกชอบต่อการกระทาํหนา้ท่ี  

1.4 รู้สึกวา่หนา้ท่ีของตนเป็นส่ิงสาํคญั  

2. ทาํหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจโดยไม่ตอ้งมีการบงัคบั มีพฤติกรรมดงัน้ี คือ  

2.1 สมคัรใจทาํหนา้ท่ี 

2.2 ควบคุมตนเองได ้

3. ทาํหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ เอาใจใส่ พฤติกรรมส่วนน้ีมีพฤติกรรมเสริม คือ  

3.1 วางแผนในการทาํหนา้ท่ีของตน  

3.2 มีระเบียบวนิยั  

3.3 มีความซ่ือสัตย ์ 

3.4 มีความละเอียดรอบคอบ  
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3.5 มีสติ  

4. ทาํหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ืองจนงานเสร็จ พฤติกรรมส่วนน้ีมีพฤติกรรมเสริม คือ  

4.1 มีความอดทน  

4.2 มีความเพียร  

4.3 มีการเตรียมการและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน  

4.4 มีมนุษยสัมพนัธ์  

4.5 รักษาสุขภาพใหแ้ขง็แรง  

5. ยอมรับผลการกระทาํของตน ประกอบดว้ยพฤติกรรม ดงัน้ี  

5.1 ติดตามผลการกระทาํของตน  

5.2 มีเหตุผล  

5.3 ปรับปรุงการกระทาํของตน  

องัคณา ถิรศิลาเวทย ์( 2548) คุณลกัษณะของความรับผดิชอบมีลกัษณะ ดงัน้ี  

1. เอาใจใส่การงานและการเรียน  

2. มีความพากเพียร  

3. ใชค้วามสามารถของตนเตม็ท่ี  

4. กลา้เผชิญความจริง และยอมรับผลของการกระทาํของตน  

5. รู้จกัหนา้ท่ี และกระทาํตามหนา้ท่ีอยา่งดี  

6. รักษาสิทธิ และหนา้ท่ีของตนเอง โดยไม่ละเมิดสิทธิและหนา้ท่ีของผูอ่ื้น  

7. ติดตามผลงานท่ีไดก้ระทาํไป  

8. มีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค  

9. ไม่ปัดความรับผดิชอบไปใหผู้อ่ื้น  

10. ยอมรับผลของการกระทาํ  

กระทรวงศึกษาธิการ (2523 อ้างถึงใน ยาใจ ปะมาคะเต, 2549) พฤติกรรมผูท่ี้มี

ความรับผดิชอบวา่มีลกัษณะดงัน้ี  

1.  เอาใจใส่ในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อผลของงานนั้นๆ  

2.  ซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีโดยไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตวั  

3.  เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑแ์ละวนิยัในตนเอง  

4.  มีอารมณ์หนกัแน่นเม่ือเผชิญกบัอุปสรรค  

5.  รู้จกัหนา้ท่ีและการกระทาํตามหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี  
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6.  มีความเพียรพยายาม 

7.  มีความละเอียดรอบคอบ  

8.  ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี  

9.  ปรับปรุงงานในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึนทั้งตนเองและสังคม  

10. ตรงต่อเวลา  

11. ยอมรับผลของการกระทาํ  

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบ สามารถอธิบายไดว้า่เป็นคุณลกัษณะท่ี

สําคญัท่ีจะทาํให้สามารถปฏิบติังานได้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบจะมี

ความเอาใจใส่ในการงานและการเรียนมีความขยนัหมัน่เพียร รู้สึกวา่หนา้ท่ีของตนเป็นส่ิงสําคญั มี

การวางแผนการทาํงาน ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ติดตามผลงานของตนอยู่ตลอดเวลา ปรับปรุงงานท่ี

ได้รับมอบหมายให้ดีข้ึนอยู่เสมอ มีการวางแผนในการทาํงาน ไม่ปัดความผิดให้กับผูอ่ื้น และ

ยอมรับผลของการกระทาํของตน  

 

6.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร 

 

การส่ือสารน้ีเกิดจากแนวความคิดท่ีว่า การส่ือสารเป็นกระบวนการ หรือการ

แลกเปล่ียนโดยมีสาระสําคญัท่ีวา่ ผูส่ื้อสารทาํหน้าท่ีทั้งผูส่้ง และผูรั้บข่าว ในขณะเดียวกนั ไม่อาจ

ระบุวา่การส่ือสารเร่ิมตน้และส้ินสุดท่ีจุดใด เพราะถือวา่ การส่ือสารมีลกัษณะเป็นวงกลม และไม่มี

ท่ีส้ินสุด  ผูรั้บข่าว และผูส่้งข่าวนอกจากจะทาํหน้าท่ีทั้งการเข้ารหัส และถอดรหัสแล้วยงัเป็นผู ้

ก่อให้เกิดข่าวสาร และกาํหนดพฤติกรรม  การส่ือสารภายในองคก์รเป็นศูนยก์ลางท่ีทาํให้บุคลากร

รับรู้และเขา้ใจในส่ิงเดียวกนัภายในองคก์รประกอบดว้ยกนัหลายส่วนถึงแมว้า่ภายในองคเ์องมีการ

แบ่งย่อยแบ่งสาขาอย่างหลากหลาย  การมีวฒันธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองค์ท่ีดีจะ

สามารถสร้างความมัน่คงและเหนียวแน่นเหมือนกาวท่ียึดติดองค์กรให้คงอยู่ได ้ ในการส่ือสาร

ภายในองค์กรนั้น มีระดบัการส่ือสารอยูห่ลายระดบัดว้ยกนัไม่วา่จะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล 

การประชุม การฝึกอบรม การสัมมนา การช้ีแจงด้านเองสาร วารสาร หรือระบบ Internet และ         

E-mail ภายในองคก์รการส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ ส่ิงเหล่าน้ี ผูบ้ริหารควรเขา้ไปมีส่วนร่วมดว้ย 

มิใช่การส่ือสารระดบัผูบ้ริหารเท่านั้น ตอ้งทาํให้ทุกระดบัทั้งฝ่ายปฏิบติัการและผูบ้ริหารรับทราบ

ข้อมูลท่ีสอดคล้องกันจึงจะสร้างภาพลักษณ์หรือรับรู้ปัญหาขององค์กรได้ทั้ งหมด ซ่ึงเป็น

วฒันธรรมองคก์รท่ีควรใหค้วามสาํคญั 
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ความหมายของการติดตอสื่อสาร 

  ความหมายของการติดต่อส่ือสารแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัรูปแบบ ผลท่ีเกิดข้ึนว่าจะ

พิจารณาการส่ือสารในแง่ใดและมีวตัถุประสงค์ท่ีจะใช้ติดต่อส่ือสารนั้ นอย่างไร การนําเอา

ความหมายใดไปใชข้ึ้นอยูก่บัความเหมาะสมและแนวทางในการพิจารณาปัญหา ความหมายต่างๆ

ของการติดต่อส่ือสารไดร้วบรวมไว ้ดั้งน้ี 

วนิดา  นามบุตร (2543) การส่ือสารเป็นการส่ือความเขา้ใจ หรือส่ือความหมายโดย   

การถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็นขอ้เท็จจริงระหวา่งบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป เพื่อสร้างความเขา้ใจ

อนัดีต่อกนั   ส่วนเสนาะ ติเยาว ์ (2541) การติดต่อส่ือสาร เป็นกระบวนการเก่ียวขอ้งกบัการส่งและ

รับสัญลกัษณ์ การส่งข้อมูล ความคิด อารมณ์ ความชาํนาญ และอ่ืนๆ โดยการใช้สัญลักษณ์ คาํ 

รูปแบบ ตวัเลข แผนภูมิ  และอ่ืนๆ ท่ีก่อให้เกิดความหมายข้ึนในใจของผูเ้ก่ียวข้อง โดยบุคคล

เหล่านั้นมีประสบการณ์ในชีวติอยา่งเดียวกนั หรือการติดต่อส่ือสารเป้นกระบวนการซ่ึงส่งความคิด

ท่ีกระทาํข้ึนอย่างฉลาด ลึกซ้ึง โดยอาศยัปฏิกิริยาระหว่างกนั การควบคุมซ้ึงกนัแลกนั และความ

เขา้ใจจากแหล่งหน่ึงไปสู่ผูรั้บโดยตั้งใจท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของผูรั้บ ซ้ึงอาจเป็นการกระทาํโดยบุ

คลคลเดียวหรือหลายบุคคล ในการส่งและรับข่าวสารซ้ึงอาจถูกบิดเบือนด้วยส่ิงรบกวนภายใต้

สภาพผลกระทบและโอกาสท่ีทาํให้เกิดขอ้มูลยอ้นกลบั ดงันั้น คาํวา่การติดต่อส่ือสารอาจนาํไปใช้

ในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 2 ประการ คือ อาจหมายถึงกระบวนการส่งสาร  จากท่ีหน่ึงไปยงัอีกท่ีหน่ึง

หรืออาจหมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงก่อใหเ้กิดความหมายข้ึนในใจของบุคคลหน่ึงโดยอาศยั

ข่าวสาร   และธร สุนทรายุทธ (ม.ป.ป.) ไดก้ล่าวว่า การติดต่อส่ือสารเป็นปัจจยัสําคญัในองค์การ     

ท่ีจะทาํให้การดาํเนินงานเป็นไปได้ด้วยความร่วมมือ ประสานงานกบัทุกฝ่าย ปัจจยัของการอยู่

ร่วมกนัและความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกท่ีจะช่วยกนัทาํงาน อย่างไรก็ตามส่ิงท่ีจะช่วยให้การ

ปฏิบัติงานราบร่ืนทาํให้การประสานงานกันเป็นอย่างดีก็คือ การติดต่อส่ือสารของสมาชิกใน

องคก์าร 

โรเจอร์ (Rogers, 1976) การติดต่อส่ือสารว่าเป็นการถ่ายทอดและแลกเปล่ียน

ขอ้เท็จจริง ความรู้สึก ความคิด หรือการกระทาํต่างๆ โดยมีเจตนาท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคล 

พฤติกรรม ในท่ีน้ี หมายถึง การเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดย

เปิดเผย  สอดคลอ้งกบัแบลโลว ์กิลสัน และโอดิออร์น (Ballow, Gilson and Odiorne, 1962) สรุปไว้

ว่าการติดต่อส่ือสารในองค์การเป็นการแลกเปล่ียนคาํพูด อกัษร สัญลกัษณ์ หรือข่าวสาร เพื่อให้

สมาชิกในองคก์ารหน่ึงไดเ้ขา้ใจความหมายและสามารถเขา้ใจฝ่ายอ่ืนได ้ซ่ึงถา้พิจารณาในทางการ

บริหารองคก์ารอาจจะกล่าวให้ชดัเจนข้ึนไดว้า่ การติดต่อส่ือสารคือการกระจายหรือส่ือความหมาย
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เก่ียวกบันโยบาย และคาํสั่งลงไปยงัเบ้ืองล่าง พร้อมกบัรับขอ้เสนอแนะความเห็นและความรู้สึก

ต่างๆ กลบัมา  ส่วนชรามม ์ (Schramm, 1973) ไดพ้ยายามอธิบายถึงกระบวนการติดต่อส่ือสารเป็น

วงจรในการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งบุคคล 2 คน ซ่ึงกระบวนการส่ือสารจะเร่ิมตั้งแต่การแปล

ความหมายการถ่ายทอดข่าวสารซ่ึงกนัและกนัเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนซํ้ ากนัไปเร่ือย จนกว่าทั้ง

สองฝ่ายจะเข้าใจซ่ึงกันและกัน สรุปไม่มีคาํจาํกัดความของการส่ือสารอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีจะ

นาํไปใช้กบัพฤติกรรมการส่ือสารได้ทุกรูปแบบ แต่ละคาํจาํกดัความจะมีวตัถุประสงค ์และผลท่ี

เกิดข้ึนแตกต่างกนั จึงทาํให้ความหมายของการส่ือสารกวา้ง และนาํไปใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ การ

พิจารณาความหมายของการส่ือสารจึงตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบักิจกรรมส่ือสารเป็นเร่ือง ๆ ไป 

ดงันั้นการส่ือสารตอ้งเก่ียวกบัองค์ประกอบสําคญั ๆ 3 ประการ อนัได้แก่ ผูส่้งข่าวสาร (Sender) 

ผูรั้บข่าวสาร (Receiver) และตวัข่าวสาร (Message) เม่ือนาํมารวมกนัจะเรียกวา่เป็นการส่ือสาร 

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสาร สามารถอธิบายไดว้า่เป็นกระบวนการของการถ่ายทอด

ขอ้มูล ข่าวสาร ความคิด ระหวา่งสองฝ่าย คือผูส่้งสาร ส่งข่าวสาร เป็นเคร่ืองมือในการสร้างความ

เข้าใจ และช่วยในการทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผล โดยผู ้ใช้ต้องเข้าใจและเข้าถึง

กระบวนการส่ือสารเป็นอยา่งดี และใชห้ลกัเหตุผลในการส่ือสาร มีการกระทาํท่ีสอดคลอ้งกบัคาํพูด 

และใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อใหเ้กิดความแน่ใจและเขา้ใจตรงกนั 

 

วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสาร 

  วตัถุประสงค์หรือความมุ่งหมายของการติดต่อส่ือสารเพื่อให้เป็นไปตามความ

ตอ้งการของผูส่้งข่าวสารโดยอาจจะมีการกาํหนดและการเผยแพร่เป้าหมายของกิจกรรม การพฒันา

แผนเพื่อความสําเร็จของกิจกรรม การจดัระบบของคนและทรัพยากรอ่ืนๆ ให้เกิดประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพสูงสุด การคดัเลือก การพฒันา และการประเมินผลสมาชิกขององคก์าร การนาํ การสั่ง

การ การจูงใจ และการสร้างบรรยากาศท่ีบุคคลเกิดความตอ้งการท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ การควบคุม 

ผลการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2551)   

  วนิดา  นามบุตร (2543) วตัถุประสงคข์องการติดต่อส่ือสารมีดงัน้ี 

  1. เพื่อทาํให้เรามีความเขา้ใจซ้ึงกนัและกนั เราจะไม่มีการเขา้ใจไดเ้ลยถา้ไม่มี การ

ติดต่อส่ือสารกนั 

  2. เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น การรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนจะทาํให้เกิด

ความคิดใหม่ๆ ท่ีเป็นความคิดสร้างสรรคต์ามมา 
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  3. เพื่อสร้างความพอใจหรือความบนัเทิง ผูติ้ดต่อส่ือสารต้องการให้สารท่ีตน

ส่งออกไปสร้างความสุข  สนุกเพลิดเพลิน และความพอใจแก่ผูรั้บ 

  4. เพื่อให้ขอ้มูล การติดต่อส่ือสารเพียงอยา่งเดียวไม่พอ เราตอ้งรับผดิชอบข่าวสาร

ต่างๆ ท่ีไดเ้สนอไป เพราะหลายๆ ขอ้มูลอาจจะตอ้งไปกระทบหน่วยงานอ่ืนๆ ตลอดจนการใชส่ื้อ

ในการส่งขอ้มูลจะตอ้งมีความน่าเช่ือถือตามมาดว้ย 

จากแนวความคิดวัตถุประสงค์การติดต่อส่ือสารสามารถสรุปได้ดัง น้ีว่า 

วตัถุประสงคข์องการติดต่อส่ือสารก็เพื่อให้ข่าวสาร ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริง ขอ้คิดเห็น เพื่อสร้าง

ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร ส่งผลให้เกิดทศันคติ แรงจูงใจ ความร่วมมือและเกิด

พึงพอใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อหน่วยงาน  

 

ความสําคัญของการติดตอสื่อสาร 

การติดต่อส่ือสารเป็นเร่ืองสาํคญัและมีความจาํเป็นสาํหรับมนุษย ์เพราะมนุษยเ์ป็น 

“สัตวส์ังคม”  ตอ้งพึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั การติดต่อส่ือสารจะก่อให้เกิดประโยชน์และมีความ

เหมาะสมกับสภาพสังคมในกาลปัจจุบนันั้นๆ นั่นก็คือ กระบวนการในการแลกเปล่ียนข้อมูล

ข่าวสารระหวา่งมนุษยภ์ายใตส่ิ้งแวดลอ้ม ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปตามสถานภาพแต่ละยุคแต่ละ

สมยั แต่ละสถานท่ี และแต่ละสถานการณ์  

ความสําคญัของการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ (สร้อยตระกูล  อรรถมานะ, 

2545)  มีดงัน้ี 

1. เป็นเคร่ืองมือสําคญัของฝ่ายบริหารงาน เพราะการส่ือสารจะช่วยให้การทาํงาน

ลุล่วงไปได ้ โดยตลอด เป็นเคร่ืองช่วยตรวจสอบความเขา้ใจเน้ืองานและผลงาน ฯลฯ 

2. เป็นเคร่ืองช่วยสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่ทั้งสองฝ่าย การส่ือสารช่วยให้เกิด

ความเข้าใจตรงกัน นํามาซ่ึงความสนิทสนม ความไวว้างใจ นําไปสู้สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

ผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ  และพนกังานโดยรวม 

3. ช่วยให้เกิดความเขา้ใจระหวา่งกนัดีข้ึน การส่ือสารนาํมาซ่ึงความไวว้างใจ หาก

มีปริมาณท่ีเหมาะสมแล้ว จะช่วยให้เกิดความกล้าท่ีจะส่ือสาร กล้าท่ีจะถามกล้าท่ีจะออกความ

คิดเห็น     ทว้งติง  และช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนัมากยิง่ข้ึน 

4. การส่ือสารมีส่วนอยา่งมากในการประสานงาน ทาํให้ทุกๆหน่วยงานทาํงานใน

หนา้ท่ีของตนไปอยา่งสอดคลอ้งกบัการทาํงานของหน่วยงานอ่ืนๆ 
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5. ช่วยให้เกิดการพฒันาและการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากรของ

องคก์ารทุกระดบัสามารถส่ือสารไดอ้ยา่งเสรี มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความกลา้ท่ีจะส่ือสาร

ยอ่มนาํไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดท่ีจะทาํให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด นาํองค์การไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้ 

จะเห็นไดว้า่การติดต่อส่ือสารในองคก์ารมีความสําคญัในการบริหารของผูบ้ริหาร    

เป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งส่ือความหมายท่ีดี ทาํให้เกิดความเข้าใจซ่ึงกนัและกัน

ระหว่าง  ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา กบัพนักงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลท่ีตามมาคือการทาํงานท่ี

ประสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

องคประกอบของการติดตอสื่อสาร 

  องค์ประกอบท่ีสําคัญของการติดต่อส่ือสาร คือ ผู ้ส่งหรือผู ้ส่ือสาร ข่าวสาร 

ช่องทางหรือวิธีการ และผูรั้บ ซ่ึงทั้งผูส่้งแลผูรั้บตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ รวมทั้งประสบการณ์ ใน

การทาํความเขา้ใจ มีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยู ่4 ประการ  (ภารดี อนนัตน์าว,ี 2551) 

  1. ผูส่้งหรือผูส่ื้อสาร หมายถึง ผูเ้ร่ิมการติดต่อหรือแหล่งข่าวสารซ่ึงทาํหน้าท่ีส่ง

ข่าวหรือกระจายข่าวสาร ลกัษณะของผูส่้งแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ บุคคลคนเดียวและกลุ่ม

บุคคล   ผูส่้งน้ีจะตอ้งรู้จกัใชว้ธีิการใส่รหสั หมายถึง รู้จกัใชส้ัญญาณต่างๆ เช่น ภาษาพูด อกัษรกิริยา

ท่าทาง  เป็นตน้  การท่ีผูส่้งจาํเป็นตอ้งรู้วิธีใส่รหัสเน่ืองจากบางคร้ังระบบสังคมและวฒันธรรมท่ี

ต่างกนัใช้สัญลกัษณ์ต่างกนั ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตวัผูส่้ง ไดแ้ก่ ความรู้ของผูส่้ง ความชาํนาญในการ

ส่ือสารของผูส่้ง ทศันคติของผูส่้ง และระบบสังคม วฒันธรรมตลอดจนสถานะในสังคม  

  2. ข่าวสาร หมายถึง ส่ิงท่ีผูส่้งตอ้งการใหผู้รั้บเขา้ใจตรงกนั ซ่ึงอาจไม่ใช่คาํพูดหรือ

ตวัอกัษรเท่านั้น แต่ครอบคลุมไปถึงส่ิงต่างๆด้วย เช่นกิริยาท่าทาง คาํพูดหรือภาษา ส่ิงตีพิมพ์ 

สัญลกัษณ์อ่ืนๆ 

  3. ช่องทางหรือวิธีการ หมายถึง วิถีทางท่ีจะนาํข่าวสารไปสู่ผูรั้บ บางคร้ังเรียกว่า        

ส่ือการติดต่อส่ือสาร มีดงัน้ี Audio เป็นการติดต่อท่ีใชเ้สียงเป็นเคร่ืองช่วย ไดแ้ก่ การพบปะโดยตรง

ในรูปการสนทนา ประชุม โทรศพัท ์วิทยุ  เสียงออด ระฆงั เสียงดนตรี เป็นตน้ Visual ใช้ภาพหรือ

ตวัหนงัสือเป็นเคร่ือง เช่น จดหมาย หนงัสือ หนงัสือพิมพ ์ป้ายประกาศ รูปแบบ Audio visual เป็น

การส่ือสารท่ีมีทั้งภาพและเสียง เช่นภาพยนตร์ โทรทศัน์  

  4. ผูรั้บ หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายของการส่ือสาร ซ่ึงส่วนใหญ่ผู ้

ส่งตอ้งมีจุดประสงคใ์หผู้รั้บเกิดความพอใจในข่าวสาร  ผูรั้บจะตอ้งมีการแปลรหสัอยา่งถูกตอ้งดว้ย
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โดยทัว่ไปส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อผูรั้บก็เช่นเดียวกนั คือความรู้ของผูรั้บ ความชาํนาญในการส่ือสารของ

ผูรั้บ ทศันคติของผูรั้บ และระบบสังคม วฒันธรรมตลอดจนสถานะในสังคมของผูรั้บ 

รูปแบบการติดตอสื่อสาร 

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2547) การส่ือสารภายในองคก์ารเป็นการส่ือสาร

ระหวา่งสมาชิกภายในขอบเขตขององคก์าร ซ่ึงใช่ช่องทางการส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ  ช่องทางการส่ือสารท่ีเป็นทางการนั้นไดก้าํหนดไวช้ัดเจนตามระดบัและโครงสร้างของ

องคก์าร สําหรับช่องทางการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการนั้นมิไดก้าํหนดไวล่้วงหนา้หรือวางแผนไว ้แต่

เป็นไปตามปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่งสมาชิกท่ีเกอดตามธรรมชาติ การส่ือสารอยา่งเป็นทางการ

ภายในองคก์ารแบ่งออกเป็น  3 แบบ คือ 

1. การส่ือสารแนวด่ิง (Downward Communication) การส่ือสารแบบน้ีเป็นการ

ถ่ายทอดข่าวสารจากผูบ้งัคบับญัชาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมกัเป็นคาํสั่ง นโยบาย ระเบียบ คาํเตือน 

เร่ืองแจง้เพื่อทราบ ตลอดจนขอ้มูลในการปฏิบติังาน 

2. การส่ือสารแนวตั้ง (Upward Communication) การส่ือสารแบบน้ีเป็นการส่ือสาร

จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสู่ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของการเสนอความเห็น การร้องทุกข์ 

การช้ีแจง การรายงาน การกรอกแบบสาํรวจ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัปัญหาในการปฏิบติังาน 

3. การส่ือสารในระดบัเดียวกนั การส่ือสารแบบน้ีเป็นการติดต่อระหวา่งบุคคลใน

ระดบัเดียวกนั เป็นการปรึกษาหารือ แบ่งปันขอ้มูลในการปฏิบติังาน เป็นช่องทางของการแกปั้ญหา 

ความขดัแยง้ของบุคคลในระดบัเดียวกนั 

ภารดี  อนันตนาวี  (2551)  สภาพการติดต่อส่ือสารมีการจาํแนกโดยอาศยับุคคล

ผูท้าํการติดต่อส่ือสารหรือดาํเนินกิจการติดต่อส่ือสารเป็นเกณฑ ์ไดแ้ก่  

1.  การติดต่อส่ือสารภายในบุคคล (Interpersonal Communication) หมายถึง 

กระบวนการติดต่อส่ือสารซ่ึงเกิดภายในตวับุคคล หรือการติดต่อส่ือสารท่ีมีบุคคลเขา้ร่วม การ

ติดต่อส่ือสารเพียงคนเดียว นัน่คือ ผูท้าํหนา้ท่ีผูส่้งสารและผูรั้บสารจะอยูใ่นบุคคลเพียงคนเดียว โดย

ระบบกลา้มเน้ือและระบบประสาทส่วนกลางภายในของบุคคลแต่ละคนจะแบ่งหนา้ท่ีกนัทาํ ทั้งการ

ส่งสารและการรับสารพร้อมกนัไป การส่ือสารเก่ียวขอ้งกบัการคิด การใชภ้าษา และการแสดงกิริยา

อาการของบุคคลแต่ละบุคคล 

2 .  ก า ร ติ ด ต่ อ ส่ื อ ส า ร ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล  (Interpersonal Communication) เ ป็ น

กระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลสองคนข้ึนไปมาทาํการติดต่อส่ือสารกัน 

สามารถแลกเปล่ียนข่าวสารไดโ้ดยตรง และตวัต่อตวั แต่ไม่จาํเป็นตอ้งมีการเผชิญหนา้กนัเสมอไป 
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โดยใช้ระบบสัญลักษณ์ท่ีสามารถเข้าใจร่วมกันได้และในสถานการณ์ซ่ึงเปิดโอกาสให้ผูร่้วม

กระบวนการติดต่อส่ือสารสามารถใชอิ้ทธิพลต่อกนัและกนัอยา่งเท่าเทียม 

3. การติดต่อส่ือสารกลุ่ม (Group  Communication)  การติดต่อส่ือสารกลุ่มเป็น

ระดบัของการติดต่อส่ือสาร ท่ีบุคคลจาํนวนหน่ึงท่ีมีลกัษณะเป็นกลุ่มปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั แบบ

เผชิญหนา้ การติดต่อส่ือสารกลุ่มเล็ก การติดต่อส่ือสารแบบกลุ่มใหญ่ เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีอาศยั

จาํนวนบุคคลในกลุ่มท่ีติดต่อส่ือสารเป็นเกณฑ์ ลกัษณะสําคญัของการติดต่อส่ือสารกลุ่มคือ การ

ปฏิสัมพนัธ์มีลกัษณะพลวตั และมีปริมาณขอ้มูลสะทอ้นกลบั และความสัมพนัธ์ทางสังคมภายใน

สมาชิกกลุ่มจะมีอิทธิพลต่อสภาพของการติดต่อส่ือสาร ขณะเดียวกนัลกัษณะของการติดต่อส่ือสาร

จะมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ทางสังคมดว้ย เช่น การประชุมสมัมนา 

4. การติดต่อส่ือสารสาธารณะ (Public  Communication) เป็นการถ่ายทอดข่าวสาร

ไปสู่กลุ่มเป้าหมายซ่ึงเป็นสาธารณะชนทัว่ไป ซ่ึงเป็นกระบานการติดต่อส่ือสารซ่ึงอาจจะเกิดข้ึน ทั้ง

เป็นการพูดในท่ีสาธารณะและกระบวนการติดต่อส่ือสารมวลชน โดยมีรูปแบบ การติดต่อส่ือสาร

จากคนเดียวไปสู่คนจาํนวนมาก 

5 .  ก า รติ ด ต่ อ ส่ื อ ส า ร ม ว ล ช น  (Mass  Communication) เ ป็ น ก ร ะ บ ว น ก า ร

ติดต่อส่ือสาร ซ่ึงข่าวสารถูกถ่ายทอดผ่านส่ือพิมพ์ หรือส่ือไฟฟ้า โดยกระบวนการติดต่อ

ส่ือสารมวลชนนั้นแหล่งสารจะไม่ปรากฏตวัต่อหนา้กลุ่มเป้าหมายเหมือนการติดต่อสาธารณะแต่ใช้

เทคโนโลยีเป็นการส่ือถ่ายทอดข่าวสารในรูปของวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ คอมพิวเตอร์ 

หนงัสือพิมพ ์และนิตยสาร 

 

ทฤษฎีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร 

ทฤษฎีความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร ไดน้กัทฤษฎีการส่ือสารให้ความหมาย

ของการพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารไว ้ ดงัน้ี 

มธุรส  สุขพงษ์ไทย  (2547)  ความพึงพอใจในข่าวสารท่ีได้รับ เพราะข่าวสารท่ี

ไดรั้บนั้น ผูป้ฏิบติังานสามารถนาํไปใชใ้นการตดัสินใจและใช้ในการวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ให้

สําเร็จลุล่วงไป ส่วนสมยศ  นาวีการ (2546)  ให้ทศันะว่า ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารข้ึนอยู่

กบัส่ิงท่ีบุคคลได้มาเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีบุคคลต้องการ ความพึงพอใจไม่ควรผูกอยู่กับความมี

ประสิทธิภาพของข่าวสารใดๆ ถา้หากวา่การติดต่อส่ือสารเป็นไปตามความตอ้งการ ความพึงพอใจ

ในการติดต่อส่ือสารจะเกิดข้ึน เช่นเม่ือเราตอ้งการข่าวสารบางอยา่งหรือเสนอข่าวสารตามแนวทาง

ของเราก็จะมีความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร 
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จากการศึกษาทฤษฏีความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่าเป็น

ความรู้สึกและทศันคติท่ีดีท่ีเกิดข้ึนในการติดต่อส่ือสารกนัของบุคคลในองคก์ร จะเห็นไดว้า่ ความ

พึงพอใจในการติดต่อส่ือสารเป็นเร่ืองของความพึงพอใจในข่าวสารท่ีได้รับมาว่าสอดคล้องกับ

ความต้องการของบุคคลในองค์กรหรือไม่  หากข่าวสารท่ีได้รับมาสอดคล้องกับความตอ้งการ

บุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ แต่การสร้างความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารยงัตอ้งมีปัจจยัหลายๆ 

อยา่งท่ีจะสร้างความพงึพอใจในการติดต่อส่ือสารใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรดว้ย 

แนวคาํถามเพื่อวดัปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารในองค์กร 

ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป 6 ประการ  (สมยศ  นาวกีาร, 2546)  คือ 

1. ความพึงพอใจในงานของบุคคล ปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ยเงินเดือน การเล่ือน

ตาํแหน่งและงาน ความพึงพอใจในด้านต่างๆ ของงานจะมีส่วนช่วยสร้างความพึงพอใจในการ

ติดต่อส่ือสาร 

2. ความพึงพอใจในความเพียงพอของข่าวสาร ปัจจัยดังกล่าวประกอบด้วย 

ข่าวสารเก่ียวกับนโยบาย เทคนิคใหม่ๆ การเปล่ียนแปลงทางการบริหารงานในอนาคตและผล

ปฏิบติังานส่วนบุคคล 

3. ความพึงพอใจในความสามารถเสนอแนะ ปรับปรุงให้ดีข้ึนของบุคคล ปัจจยั

ดงักล่าวประกอบดว้ย ส่ิงต่างๆ ท่ีบอกกล่าวถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อความมุ่งหมายของการปรับปรุง

ใหดี้ข้ึนและกลยทุธ์ท่ีใชใ้นการเปล่ียนแปลง 

4. ความพึงพอใจในความมีประสิทธิภาพของช่องทางการส่ือสารต่างๆ ปัจจยั

ดงักล่าวประกอบดว้ย วธีิการเผยแพร่ข่าวสารในองคก์ร เช่น หนงัสือเวยีน เอกสารลายลกัษณ์อกัษร 

โดยมองวา่ข่าวสารขององคก์รถูกใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. ความพึงพอใจในปัจจยัดงักล่าวไดแ้ก่ การใช้เอกสาร คุณค่าของเอกสาร  การ

มาถึงของข่าวสารอยา่งทนัท่วงที 

6. ความพึงพอใจในวิธีการติดต่อส่ือสารของเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยดังกล่าว

ประกอบดว้ยการติดต่อส่ือสารในแนวนอน การติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ และระดบัความพึง

พอใจท่ีไดรั้บจากการอภิปรายและการไดรั้บข่าวสารจากเพื่อนร่วมงาน 

จากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร 

สามารถอธิบายได้ว่าความพึงพอใจในงานของบุคคล ความเพียงพอของข่าวสาร ความสามารถ

เสนอแนะ ปรับปรุงให้ดีข้ึนของบุคคลความมีประสิทธิภาพของช่องทางการส่ือสารต่างๆ คุณภาพ
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ของส่ือ และวิธีการติดต่อส่ือสารของเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีร่วมงาน นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีส่งผลให้

เกิดความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารก็คือ บรรยากาศการส่ือสารในองคก์ร 

  มฮัดี  แวดราแม และคณะ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการ

ประกนัคุณภาพภายในท่ีบูรณาการกบังานปกติ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จใน

การประกนัคุณภาพภายมนท่ีบูรณาการกบังานปกติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบริบทของสถานศึกษา ปัจจยั

ด้านผูบ้ริหาร ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากร บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจระบบประกัน

คุณภาพเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย  4.12  และบุคลากรมีความรักความผูกพนัองค์กร มีค่าเฉล่ีย 3.88  

ปัจจยัดา้นระบบฐานขอ้มูล และปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร โดยพบวา่การประกนัคุณภาพ

ภายในท่ีบูรณาการกบังานปกตินั้นได้รับอิทธิพลทางตรงจากระบบฐานขอ้มูลมีค่าอิทธิพลสูงสุด

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.63 รองลงมาคือได้รับอิทธิพลทางตรงอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติจากปัจจยัดา้นผูบ้ริหารและการส่ือสารองค์กรโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.54 และ 

0.44 ตามลาํดบั 

  รัตนา  มลฑลเพชร (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี

เอ้ือต่อกระบวนการพฒันาการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียนท่ีไดรั้บการรับรองจากการ

ประเมินคุณภาพภายนอกรอบท่ีสองสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 1 และเขต 2 ผล

การศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาและกระบวนการ

พฒันาการประกนัคุณภาพกานในมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก โดยปัจจยัการบริหารของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาท่ีเอ้ือต่อกระบวนการพฒันาการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียน โดยภาพรวม

มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการควบคุมงาน

และดา้นการตดัสินใจ 

  อริยา คงเพียรภาค (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัทางการบริหารท่ีส่งผลต่อการดาํเนินงาน

ประกนัคุณภาพภายในของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ขอนแก่น เขต 4 ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพปัจจยัทางการบริหารของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดั

สํานกังานเขตการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั "มาก" โดย

ปัจจยัภาวะผูน้าํมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนปัจจยัทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอนมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 2) สภาพ

การดาํเนินงานประกนัคุณภาพภายในของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ "มาก" โดยการกาํหนดมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษามีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการจดัให้มีการติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 3) ปัจจยัทางการบริหารท่ีเป็นตวัพยากรณ์การดาํเนินงานประกนัคุณภาพภายในของ
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โรงเรียนขนาดเล็กท่ีดีมีเพียง 6 ปัจจยั คือ ปัจจยัการจูงใจ การใช้เทคโนโลยี การทาํงานเป็นทีม 

ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน  การติดต่อส่ือสาร และโครงสร้างของโรงเรียน 

จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสาร สามารถอธิบายได้

ว่าหากความพึงพอใจในงานของบุคคล ความเพียงพอของข่าวสาร ความสามารถเสนอแนะ 

ปรับปรุงใหดี้ข้ึนของบุคคลความมีประสิทธิภาพของช่องทางการส่ือสารต่างๆ คุณภาพของส่ือ และ

วิธีการติดต่อส่ือสารของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงปัจจัยเหล่านั้ นส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการ

ติดต่อส่ือสารก็คือ บรรยากาศการส่ือสารในองคก์ร 

 

6.3 แนวคิดเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

 

ความรู้ คือ สารสนเทศท่ีนาํไปสู่การปฏิบติั เป็นเน้ือหาข้อมูล ซ่ึงประกอบด้วย

ขอ้เท็จจริง ความคิดเห็น ทฤษฎี หลกัการ รูปแบบ กรอบความคิด หรือขอ้มูลอ่ืนๆ ท่ีมีความจาํเป็น 

และเป็นกรอบของการผสมผสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท สําหรับการ

ประเมินค่า และการนาํเอาประสบการณ์กบัสารสนเทศใหม่ๆ มาผสมรวมเขา้ดว้ยกนั ความรู้ท่ีชดั

แจ้งหรือท่ีเขียนระบุไว  ้จะเป็นความรู้ท่ีสามารถถ่ายโอนในภาษาท่ีเป็นทางการและเป็นระบบ 

ในทางกลบักนัความรู้ฝังลึกนั้นมีลกัษณะท่ีข้ึนกบับุคคล ซ่ึงทาํให้การระบุอยา่งเป็นทางการและการ

ส่ือสารทาํไดล้าํบาก 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับความรู  

  คาํวา่ความรู้นั้นในทศันะของฮอสเปอร์ (อา้งถึงใน มาโนช เวชพนัธ์,2532) นบัเป็น    

ขั้นแรกของพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการจดจาํ ซ่ึงอาจจะโดยการนึกได ้มองเห็น 

ไดย้ิน หรือ ไดฟั้ง ความรู้น้ี เป็นหน่ึงในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปดว้ยคาํจาํกดัความ

หรือความหมาย ขอ้เทจ็จริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแกไ้ขปัญหา และมาตรฐานเป็นตน้ ซ่ึงอาจ

กล่าวไดว้่า ความรู้เป็นเร่ืองของการจาํอะไรได้ ระลึกได ้โดยไม่จาํเป็นตอ้งใช้ความคิดท่ีซับซ้อน

หรือใช้ความสามารถของสมองมากนัก ด้วยเหตุน้ี การจาํได้จึงถือว่าเป็น กระบวนการท่ีสําคญั

ในทางจิตวทิยา และเป็นขั้นตอนท่ีนาํไปสู่พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดความเขา้ใจ การนาํความรู้ไปใชใ้น

การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมินผล ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีไดใ้ชค้วามคิดและความสามารถทาง

สมองมากข้ึนเป็นลาํดบั ส่วนความเขา้ใจ (Comprehension) นั้น ฮอสเปอร์ ช้ีให้เห็นวา่ เป็นขั้นตอน

ต่อมาจากความรู้  โดยเป็นขั้นตอนท่ีจะตอ้งใช้ความสามารถของสมองและทกัษะในชั้นท่ีสูงข้ึน 



104 

  

จนถึงระดบัของการส่ือความหมาย  ซ่ึงอาจเป็นไปไดโ้ดยการใชป้ากเปล่า ขอ้เขียน ภาษา หรือการ

ใชส้ัญลกัษณ์  โดยมกัเกิดข้ึนหลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บข่าวสารต่าง ๆ แลว้ อาจจะโดยการฟัง การเห็น 

การไดย้ินหรือเขียน แลว้แสดงออกมาในรูปของการใช้ทกัษะหรือการแปลความหมายต่าง ๆ เช่น 

การบรรยายข่าวสารท่ีไดย้ินมาโดยคาํพูดของตนเอง หรือการแปลความหมายจากภาษาหน่ึงไปเป็น

อีกภาษาหน่ึง โดยคงความหมายเดิมเอาไวห้รืออาจเป็นการแสดงความคิดเห็นหรือให้ขอ้สรุปหรือ

การคาดคะเนก็ได ้

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (อา้งถึงใน  อกัษร สวสัดี, 2542) ได้ให้คาํอธิบายว่า ความรู้ 

เป็นพฤติกรรมขั้นต้นท่ีผูเ้รียนรู้เพียงแต่เกิดความจาํได้ โดยอาจจะเป็นการนึกได้หรือโดยการ

มองเห็น ไดย้ิน จาํได ้ ความรู้ในชั้นน้ีได้แก่ ความรู้เก่ียวกบัคาํจาํกดัความ ความหมาย ขอ้เท็จจริง 

กฎเกณฑ์ โครงสร้างและวิธีแก้ไขปัญหา ส่วนความเขา้ใจอาจแสดงออกมาในรูปของทกัษะด้าน 

“การแปล” ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการเขียนบรรยายเก่ียวกบัข่าวสารนั้น ๆ โดยใชค้าํพูดของ

ตนเองและ “การให้ความหมาย” ท่ีแสดงออกมาในรูปของความคิดเห็นและข้อสรุป รวมถึง

ความสามารถในการ “คาดคะเน” หรือการคาดหมายวา่จะเกิดอะไรข้ึน  

เบ นจา มิ น  บ ลู ม  (Benjamin S. Bloom อ้า ง ถึ ง ใ นอัก ษ ร  ส วัส ดี ,2542) ไ ด้ใ ห้

ความหมายของ ความรู้ วา่หมายถึง เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการระลึกถึงส่ิงเฉพาะ วิธีการและกระบวนการ

ต่างๆ  รวมถึงแบบกระสวนของโครงการวตัถุประสงค์ในด้านความรู้ โดยเน้นในเร่ืองของ

กระบวนการทางจิตวิทยาของความจาํ อนัเป็นกระบวนการท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบัการจดัระเบียบ โดย

ก่อนหน้านั้ นในปี ค.ศ. 1965  บลูมและคณะได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้หรือพุทธิพิสัย 

(cognitive domain) ของคนว่าประกอบด้วยความรู้ตามระดบัต่าง ๆ รวม 6 ระดบั ซ่ึงอาจพิจารณา

จากระดบัความรู้ในขั้นตํ่าไปสู่ระดบัของความรู้ในระดบัท่ีสูงข้ึนไป  โดยบลูมและคณะ ไดแ้จกแจง

รายละเอียดของแต่ละระดบัไวด้งัน้ี  

1. ความรู้ หมายถึง การเรียนรู้ท่ีเน้นถึงการจาํและการระลึกได้ถึงความคิด วตัถุ 

และปรากฏการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความจาํท่ีเร่ิมจากส่ิงง่าย ๆ ท่ีเป็นอิสระแก่กนั ไปจนถึงความจาํในส่ิง

ท่ียุง่ยากซบัซอ้นและมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั  

2. ความเข้าใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) เป็นความสามารถทาง

สติปัญญาในการขยายความรู้ ความจาํ ให้กวา้งออกไปจากเดิมอย่างสมเหตุสมผล การแสดง

พฤติกรรมเม่ือเผชิญกบัส่ือความหมาย และความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการ

ขยายความส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
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3.  ก า รนํา ไ ป ป รับ ใ ช้  (Application) เ ป็ นค วา ม ส า ม า รถ ใ นก า รนํา ค วา ม รู้  

(Knowledge)   ความเขา้ใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) ในเร่ืองใดๆ ท่ีมีอยูเ่ดิมไปแกไ้ข

ปัญหาท่ีแปลกใหม่ของเร่ืองนั้น โดยการใชค้วามรู้ต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งวิธีการกบัความคิดรวบ

ยอดมาผสมผสานกบัความสามารถในการแปลความหมาย การสรุปหรือการขยายความส่ิงนั้น 

4. การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถและทกัษะท่ีสูงกวา่ความเขา้ใจ และ

การนําไปปรับใช้  โดยมีลักษณะเป็นการแยกแยะส่ิง ท่ีจะพิจารณาออกเป็นส่วนย่อย  ท่ี มี

ความสัมพนัธ์กนั รวมทั้งการสืบคน้ความสัมพนัธ์ของส่วนต่างๆ เพื่อดูวา่ส่วนประกอบปลีกยอ่ยนั้น

สามารถเขา้กนัไดห้รือไม่ อนัจะช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดอยา่งแทจ้ริง  

5. การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนประกอบ

ย่อยๆ หรือส่วนใหญ่ๆ เข้าด้วยกันเพื่อให้เป็นเร่ืองราวอนัหน่ึงอนัเดียวกัน การสังเคราะห์จะมี

ลกัษณะของการเป็นกระบวนการรวบรวมเน้ือหาสาระของเร่ืองต่างๆ เข้าไวด้้วยกัน เพื่อสร้าง

รูปแบบหรือโครงสร้างท่ีย ังไม่ชัดเจนข้ึนมาก่อน อันเป็นกระบวนการท่ีต้องอาศัยความคิด

สร้างสรรคภ์ายในขอบเขตของส่ิงท่ีกาํหนดให ้ 

6. การประเมินผล (Evaluation) เป็นความสามารถในการตดัสินเก่ียวกบัความคิด 

ค่านิยม ผลงาน คาํตอบ วิธีการและเน้ือหาสาระเพื่อวตัถุประสงคบ์างอยา่ง โดยมีการกาํหนดเกณฑ์ 

(Criteria)  เป็นฐานในการพิจารณาตดัสิน การประเมินผล จดัได้ว่าเป็นขั้นตอนท่ีสูงสุดของพุทธิ

ลกัษณะ (Characteristics of Cognitivedomain) ท่ีต้องใช้ความรู้ความเขา้ใจ การนาํไปปรับใช้การ

วเิคราะห์ และการสงัเคราะห์เขา้มาพิจารณาประกอบกนัเพื่อทาํการประเมินผลส่ิงหน่ึงส่ิงใด  

ความรู้ คือ ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้าง ผลิต ความคิด ความเช่ือ ความจริง ความหมาย โดยใช ้

ข้อเท็จจริง ข้อคิดเห็น ตรรกะ แสดงผ่านภาษา เคร่ืองหมาย และส่ือต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและ

วตัถุประสงคเ์ป็นไปตามผูส้ร้าง ผูผ้ลิตจะใหค้วามหมาย 

 

การจําแนกความรูและลักษณะของความรู  

การจําแนกความรูตามลักษณะ  

1. ความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์

พรสวรรค์หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคล เช่น ทกัษะในการทาํงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิง

วเิคราะห์  

2. ความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit  Knowledge) เป็น ความรู้ท่ีสามารถ ถ่ายทอดไดโ้ดย

ผา่นวธีิต่างๆ เช่น การบนัทึก 
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ความรูตามโครงสราง  

1. โครงสร้างส่วนบนของความรู้ ไดแ้ก่ ความคิด ปรัชญา หลกัการ อุดมการณ์  

2. โครงสร้างส่วนล่างของความรู้ ได้แก่ ภาคปฏิบติัการของความรู้ ได้แก่องค์

ความรู้ท่ีแสดงในรูปของ ขอ้เขียน สัญญา การแสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่น ศิลปะ การเดินขบวน

ทางการเมือง โครงสร้างส่วนล่างของความรู้มีโครงสร้างระดับลึกคือความหมาย (Significant) 

ความรู้และอาํนาจเป็นส่ิงเดียวกนั เพราะถูกผลิตและเคลือบไวภ้ายใตรู้ปแบบ 2 รูปแบบ คือ  

  1. รูปแบบท่ีแสดงออกถึงความรุนแรง ได้แก่ ความรู้ทางด้านการปราบปราม 

การทหาร การควบคุมนกัโทษ อาชญวทิยา การสงคราม จิตเวชศาสตร์  

2. รูปแบบท่ีแสดงออกถึงความไม่รุนแรง แต่แฝงไวด้ว้ยความรุนแรง ไดแ้ก่ ความรู้

ทางด้านส่ือสารมวลชน การโฆษณา การตลาด ทฤษฎีบริหารธุรกิจ ทฤษฎีทางการเมือง ความรู้

ทางการศึกษา การพฒันาและทุกส่ิงท่ีใชก้ารครอบงาํความคิด ผ่านปฏิบติัการทางการสร้างความรู้ 

เพื่อกีดกนั/เบียดขบั/ควบคุมมนุษย ์ 

 

ความรูภายใตบริบทเฉพาะ  

ความรู้ท่ีมีความเฉพาะเจาะจงไปท่ีบางบริบท บางสถานการณ์ ให้ลองจินตนาการ       

ถึงเห็ดสองพนัธ์ุท่ีข้ึนอยูค่นละฝากของภูเขา พนัธ์ุหน่ึงสามารถรับประทานได ้อีกพนัธ์ุเป็นเห็ดท่ีมี

พิษ เม่ือขา้มขอบเขตนั้นไปอีกฝ่ังหน่ึง การใชค้วามรู้ท่ีข้ึนกบัขอบเขตทางนิเวศเดิม อาจทาํให้อดตาย 

หรือไม่ก็เกิดอนัตรายจากพิษได ้ 

กระบวนการสร้างความรู้บางอย่าง เช่น การลองผิดลองถูกหรือการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์มักก่อให้เกิดความรู้ท่ีอยู่ภายใต้บริบทเฉพาะ ประโยชน์หน่ึงของกระบวนการ

วทิยาศาสตร์คือ ทฤษฎีท่ีไดจ้ากระเบียบวธีิน้ี มกัจะอิงกบับริบทเฉพาะนอ้ยกวา่วธีิอ่ืน ๆ  

ความรู้ภายใตบ้ริบทเฉพาะมกัแฝงอยูใ่นภาษา วฒันธรรม หรือประเพณี นกัวิพากษ ์

ลทัธิจกัรวรรดินิยมทางวฒันธรรม กล่าวว่าการเกิดข้ึนของวฒันธรรมเด่ียวทาํให้ความรู้ท้องถ่ิน

บางอยา่ง ถูกทาํลายลง  

 

ระดับของความรู 

หากจาํแนกระดบัของความรู้ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ระดบั คือ  
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1.  ความรู้เชิงทฤษฏี (Know-What) เป็นความรู้เชิงขอ้เท็จจริง รู้อะไร เป็นอะไร จะ

พบในผูท่ี้สําเร็จการศึกษามาใหม่ๆ ท่ีมีความรู้โดยเฉพาะความรู้ท่ีจาํมาไดจ้ากความรู้ชดัแจง้ซ่ึงได้

จากการไดเ้รียนมาก แต่เวลาทาํงาน ก็จะไม่มัน่ใจ มกัจะปรึกษารุ่นพี่ก่อน  

2.  ความรู้เชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know-How) เป็นความรู้เช่ือมโยงกบัโลกของ

ความเป็นจริง ภายใตส้ภาพความเป็นจริงท่ีซบัซ้อนสามารถนาํเอาความรู้ชดัแจง้ท่ีไดม้าประยุกตใ์ช้

ตามบริบทของตนเองได ้มกัพบในคนท่ีทาํงานไปหลายๆปี จนเกิดความรู้ฝังลึกท่ีเป็นทกัษะหรือ

ประสบการณ์มากข้ึน  

3.  ความรู้ในระดบัท่ีอธิบายเหตุผล (Know-Why) เป็นความรู้เชิงเหตุผลระหว่าง

เร่ืองราวหรือเหตุการณ์ต่างๆ ผลของประสบการณ์แก้ปัญหาท่ีซับซ้อน และนาํประสบการณ์มา

แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผูอ่ื้น เป็นผูท้าํงานมาระยะหน่ึงแลว้เกิดความรู้ฝังลึก สามารถอดความรู้ฝังลึก

ของตนเองมาแลกเปล่ียนกบัผูอ่ื้นหรือถ่ายทอดให้ผูอ่ื้นไดพ้ร้อมทั้งรับเอาความรู้จากผูอ่ื้นไปปรับใช้

ในบริบท ของตนเองได ้ 

4. ความรู้ในระดับคุณค่า ความเช่ือ (Care-Why) เป็นความรู้ในลักษณะของ

ความคิดริเร่ิม สร้างสรรคท่ี์ขบัดนัมาจากภายในตนเองจะเป็นผูท่ี้สามารถสกดั ประมวล วิเคราะห์

ความรู้ท่ีตนเองมีอยู่ กบัความรู้ท่ีตนเองไดรั้บมาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ข้ึนมาได ้เช่น สร้างตวั

แบบหรือทฤษฏีใหม่หรือนวตักรรม ข้ึนมาใชใ้นการทาํงานได ้

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยั

ท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา ของคณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิม

พระเกียรติ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีจะทาํใหค้ณะฯ ประสบความสําเร็จในการดาํเนินงานประกนั

คุณภาพนั้น บุคลากรส่วนใหญ่จะให้ความสําคญัในเร่ืองความร่วมมือ ความรู้ความเขา้ใจต่อการ

ประกนัคุณภาพการศึกษาและระบบการจดัเก็บเอกสารต่างๆ สําหรับกลยุทธ์ แนวทางหรือวิธีการท่ี

จะช่วยให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงาน ด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของคณะนั้ นฯ 

บุคลากรจะให้ความสําคญัในเร่ืองการให้ความรู้ความเขา้ใจแก่บุคลากรเร่ืองการประกนัคุณภาพ

การศึกษา การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และการกาํหนดให้งานประกัน

คุณภาพฯ เป็นหน่ึงในภาระงานท่ีทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม 

มาลยัพร  เทวะประสิทธ์พร (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความรู้ดา้นการประกนัคุณภาพ

การศึกษาของบุคลากรสถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสถาบนัวฒันธรรม

และศิลปะ มีความรู้เก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษาในระดบัดี จากอตัราการตอบแบบทดสอบ

ถูกต้อง ร้อยละ 82.86 แต่ยงัมีบางประเด็นท่ีควรได้รับความรู้เพิ่มเติม ได้แก่ ระบบการพฒันา



108 

  

บุคลากรสายสนับสนุน การพฒันาระบบและกลไกการสนับสนุนการผลิตงานวิจัยหรืองาน

สร้างสรรค ์และช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมและสามารถเขา้ถึงกลุ่มบุคลากรสถาบนัวฒันธรรม

และศิลปะไดเ้ป็นอยา่งดี คือ การจดัอบรม หรือบรรยายพิเศษ นอกจากน้ีการใช้ส่ืออ่ืนๆ ประกอบ 

เช่น คู่มือ ส่ิงพิมพ์ แผ่นพบั และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรจะช่วยให้มีความรู้ความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษายิง่ข้ึน 

 

7. แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ความหมายและความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นคําศัพท์วิชาการท่ีมีการกล่าวถึงในหมู่

นักวิชาการจากหลายสาขาวิชาการและวิชาชีพ ได้แก่ “การวดัและประเมิน” (Measurement  and  

Evaluation)  การบริหารจดัการบุคลากร (Personnel  Management) หรือในปัจจุบนันิยมเรียกกนัดว้ย

ช่ือใหม่ว่า “การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย”์ (Human Resource Management) จึงเกิดคาํศพัท์

เก่ียวกบัการ ประเมินผลการปฏิบติังานทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกนั

หลายคาํ ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามแนวคิดความเช่ือของนกัวิชาการแต่ละคนหรือกลุ่ม เช่น คาํวา่ “การ

วดัค่าผลการปฏิบติังาน” (Performance Measurement) “การประเมินค่าผลการปฏิบติังานโดยระบบ

คุณธรรม” (Merit-System of Performance Rating) “การวัดและประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน” 

(Performance Measurement and Evaluation) “ก า ร ป ร ะ เ มิ นค่ า ข อง ผู ้ป ฏิ บัติ ง า น” (Employee 

Evaluation) “การประเมินค่าผลการปฏิบติังาน” (Performance Evaluation) “การวดัประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน” (Performance Assessment) และ “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” (Performance 

Appraisal) ซ่ึงมีนักวิชาการทั้ งชาวไทยและชาวต่างชาติท่ีมีช่ือเสียงหลายคนหลายกลุ่มได้ให้

ความหมายไว ้อาทิ ปุระชัย เป่ียมสมบูรณ์ (2532) เห็นว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ “การ

เทียบระหว่างผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบัมาตรฐานท่ีวางไวส้ําหรับตาํแหน่งหน้าท่ีนั้นๆ โดย

อาศยัการยอมรับร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะ

ผูป้ฏิบติัตามมาตรฐาน ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพงาน

ของบุคคลให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ขององค์การ” ในขณะท่ีผุสดี รุมาคม (2551) ได้ให้

ความหมายอย่างสั้ นๆ ไวว้่าเป็น “กระบวนการท่ีดาํเนินไปอย่างต่อเน่ืองในการประเมินและการ

บริหารพฤติกรรม (Behavior) และผลท่ีได้ (Outcomes) จากการปฏิบัติงานของพนักงาน” ส่วน

นักวิชาการของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2552) ในฐานะองค์การภาครัฐท่ีมี
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ภารกิจหลกัดา้นการเพิ่มประสิทธิผลของราชการไวว้า่เป็น “การประเมินความสําเร็จของงานอนัเป็น

ผลมาจากการปฏิบติังาน ตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการท่ีองค์การกาํหนดโดยเปรียบเทียบ

ผลงานกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการ (การปฏิบติังาน) ตามเกณฑ์มาตรฐาน

ผลงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานกาํหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน”  

ในขณะท่ีนักวิชาการชาวต่างชาติ เช่น Stufflebeam (1988) ให้คาํจาํกัดความว่า          

เป็น “การประเมินผลการปฏิบติังานและ/หรือคุณสมบติัของบุคคลท่ีกระทาํอย่างเป็นระบบและ 

สัมพนัธ์กบับทบาททางวิชาชีพและจุดมุ่งหมายเฉพาะขององค์การหรือสถาบนั” ส่วน Mathis & 

Jackson (2004) ให้ความหมายว่าเป็น “กระบวนการพิจารณาตดัสินว่าพนักงานปฏิบติังานได้ดี

เพียงไร เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวแ้ละส่ือสารผลพิจารณาให้พนักงานเหล่านั้น

ทราบ” ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hall (2006) ท่ีกล่าวไวว้่าเป็น “วิธีการประเมินการทาํงานของพนกังานแต่

ละคนอยา่งเป็นทางการโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย”  

จากแนวคิดของนกัวิชาการทั้งชาวไทยและต่างประเทศท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถ

อธิบายไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นกระบวนการพิจารณาตดัสินความสาํเร็จของงานซ่ึง

เป็นผลจากการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานด้านต่างๆ ทั้ งผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติั 

พฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีใช้ในการปฏิบติังาน และคุณลกัษณะท่ีเป็นอตัลกัษณ์เฉพาะในการ

ปฏิบติังานวา่มีปริมาณและคุณภาพดีเพียงใด ดว้ยหลกัการและวิธีการท่ีองคก์ารกาํหนดและส่ือสาร

ให้บุคลากรรับรู้ทัว่กนั โดยเปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติังานตาม

เกณฑ์มาตรฐานท่ีผูบ้ริหารในฐานะผูป้ระเมินและบุคลากรผูป้ฏิบติังานกาํหนดร่วมกนัไวก่้อนการ

ประเมิน  

 

ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นงานส่วนหน่ึงของการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การภาครัฐและเอกชนมีความสําคญัทั้งต่อบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชา และองค์การ 

ดงัต่อไปน้ี  

1. ความสําคญัระดบับุคลากร การประเมินมีความสําคญัต่อบุคลากรผูท้าํงานใน

ระดบั ปฏิบติัการเพราะเป็นเคร่ืองมือช่วยทาํให้ตนทราบวา่ปฏิบติังานเป็นอยา่งไร มีคุณค่าในสายตา

ของ ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งหรือไม่อย่างไร (Grote, 1996) มีขอ้จาํกดัอะไรบา้งท่ีสมควรไดรั้บ

การปรับปรุงแกไ้ขและ/หรือมีขอ้ดีอะไรบา้งท่ีควรดาํรงรักษาไวห้รือพฒันาเสริมสร้างใหดี้ยิง่ข้ึนไป  
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2. ความสําคญัระดบัผูบ้ริหาร การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรภายใต้

บงัคบั บญัชาแต่ละคนมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อผูบ้ริหาร สารสนเทศจากผลการประเมินจะทาํให้

ผูบ้ริหาร องคก์ารทราบว่าบุคลากรคนใดมีผลการปฏิบติังานดีเด่น สมควรไดรั้บการเสริมแรงหรือ

พลงัจูงใจดว้ยการยกยอ่งชมเชยหรือให้ความดีความชอบในรูปแบบอ่ืนๆ หรือบุคลากรรายใดไม่มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสมควรได้รับการแจ้งเตือนให้ทราบ รวมทั้งสืบหาสาเหตุและ

แสวงหาวธีิการร่วมกนัเพื่อพฒันาการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

3. ความสําคญัระดบัองคก์าร สารสนเทศจากผลการประเมินการปฏิบติังานจะช่วย

ทาํให้องค์การทราบว่าพนกังานและผูบ้ริหารแต่ละคนปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ตามพนัธกิจและเป้าหมายขององค์การหรือไม่เพียงใด โดยช่องว่างระหว่างเป้าหมายกบัผลการ

ปฏิบติังานท่ี เกิดข้ึนจริงเป็นสารสนเทศยอ้นกลบั (Feedback) ในการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา

หรือข้อจํากัดท่ีอาจมาจากทั้ งระดับบุคคล เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์สนับสนุนการทํางานหรือ

กระบวนการทํางาน เม่ือวิเคราะห์และทราบสาเหตุของปัญหาแล้วก็จะนําไปสู่การวางแผน

อตัรากาํลงับุคลากร  การสอนงานและการฝึกอบรม รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบหรือการ

ใหผ้ลตอบแทนต่างๆ ท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรต่อไป  

 

กรอบแนวคิดและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีหลักเกณฑ์ จะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชา                       

รู้ขีดความสามารถ ของบุคลากรภายใต้บงัคบับญัชา และจะได้กาํหนดวิธีการควบคุมดูแลการ

ปฏิบติังานให้เหมาะสมกบับุคลากรแต่ละคน หรือช่วยให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานไดส้ํารวจตนเองว่า

สมควรปรับปรุงหาความรู้เพิ่มเติมด้านใดบ้างเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ทั้ งการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยงัเป็นปัจจยัเก้ือหนุนระบบคุณธรรม (Merit system) ช่วยผดุงความ

ยุติธรรมและทาํนุบาํรุงขวญัให้ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มองเห็นแนวทางแห่ง

ความกา้วหนา้ในอนาคตวา่จะเป็นอยา่งไร ดงันั้น เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์าร

เป็นไปอย่างมีหลกัเกณฑ์ จึงจาํเป็นตอ้งทราบถึงแนวคิดและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในแต่ละกลุ่มหรือสํานกัความคิด (School of Thoughts)  โดย วูดและมาร์แชล (2536) ได้

เสนอแนวคิดและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสําคญัไวส่ี้กลุ่มตามพฒันาการของการประเมิน 

คือ  

1. แนวคิดการว ัด (Measurement school) การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

แนวคิดกลุ่มน้ีเกิดจากฐานความเช่ือท่ีวา่ผลลพัธ์ของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสาํคญั คือ 
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การประเมินผลของงานท่ีบุคคลปฏิบติัในปัจจุบนัหรืออดีตท่ีผา่นมา โดยมีผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคล

อ่ืนวดั และประเมินผลด้วยเคร่ืองมือท่ีมีความเป็นปรนัย  (Objectivity) เท่ียงตรง (Validity) และ

เช่ือมัน่ได้ (Reliability) เพื่อช่วยป้องกันความคลาดเคล่ือนจากความลาํเอียงของผูป้ระเมินท่ีอาจ

แปรเปล่ียนไปตามอารมณ์ความรู้สึกท่ีเข้ามากระทบจิตใจ คุณภาพของการประเมินผลการ

ปฏิบติังานตามแนวคิดกลุ่มน้ี  จึงข้ึนอยู่กบัความรู้ความเขา้ใจเชิงทฤษฎีดา้นการวดั ความสามารถ

และทกัษะในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือหรือเทคนิควิธีการวดัค่าคุณสมบติัและคุณลกัษณะ โดย

เคร่ืองมือท่ีนิยมใช้ประเมินผลการปฏิบติังานจากการวดัคุณสมบติั คุณลกัษณะหรือสมรรถนะท่ี

จาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานไดส้ัมฤทธ์ิผล ไดแ้ก่ (ก) มาตรประเมินค่าแบบกราฟิก (Graphic Rating 

Scales) (ข) มาตรประเมินค่าแบบผลรวมคะแนน (Summated Rating Scales) (ค) แบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist) ท่ีมีทั้งแบบถ่วงนํ้ าหนกัและแบบบงัคบัให้เลือกรายการ (ง) วิธีการเปรียบเทียบ

ระหวา่งบุคคล (Employee Comparison System) ประกอบดว้ยวธีิการจดัลาํดบัท่ีและการเปรียบเทียบ

แบบรายบุคคลและแบบรายคู่ (จ) วธีิการแบ่งระดบั (ฉ) วธีิการประเมินตามค่าคะแนน โดยเคร่ืองมือ

และวิธีการเหล่าน้ีมีทั้งขอ้ดีและขอ้จาํกดัในการนาํไปใชว้ดัค่าแตกต่างกนัไปไม่มีประเภทใดมีขอ้ดี

สมบูรณ์แบบทั้งหมด (ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์, 2532; Grote, 1996)  

สําหรับข้อดีของการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดกลุ่มน้ี คือ การมี

ระเบียบ กฎเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็นตวัเลขและมาตรฐานช้ีวดัเชิงเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานเป็น

รายบุคคลชดัเจนเป็นรูปธรรม มีความถูกตอ้งตรงกบัสภาพจริง รวมทั้งมีความคงเส้นคงวา เสมอภาค

และยุติธรรมตามการรับรู้ของบุคลากรแต่ละคนท่ีไดรั้บการประเมิน ส่วนขอ้จาํกดัคือ การยึดถือ

กฎเกณฑ์การให้คะแนนเพื่อบ่งช้ีค่าของผลงานอยา่งเขม้งวดตายตวัตามหลกัการวดัค่าเชิงปริมาณ  

โดยทัว่ไปมกัใช้เวลาส่วนใหญ่หมดไปกับการสร้างเคร่ืองมือหรือพฒันาเทคนิควิธีการวดัให้มี

คุณภาพด้านความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นแทนท่ีจะใช้ไปเพื่อนําข้อมูลสารสนเทศจากการ

ประเมินยอ้นกลบัไปใชพ้ฒันาคุณภาพการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน  

2. แนวคิดการสัมภาษณ์เพื่อการประเมิน (Appraisal Interview School) แนวคิด

กลุ่มน้ีมุ่งเน้นลักษณะของงานท่ีบุคลากรปฏิบติั โดยผูบ้ริหารทาํหน้าท่ีประเมินพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลสาํเร็จกระทาํดว้ยกระบวนการติดต่อส่ือสารผา่นช่องทางการสัมภาษณ์ระหวา่ง

ตวัผูบ้ริหารและบุคลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูรั้บการประเมินแต่ละคน นกัวิชาการคนสําคญัท่ี

ให้ความสนใจและศึกษาวิจยัเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบติังานด้วยวิธีการสัมภาษณ์  คือ 

Norman Maier, (1958a; อ้างถึงในวูดและมาร์แชล, 2536) โดยได้จ ําแนกการสัมภาษณ์เพื่อการ

ประเมิน ออกเป็น 3 วิธี ได้แก่ (1) การแจง้และการรับฟัง (2) การแจง้และการจูงใจ และ (3) การ
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แกไ้ขปัญหาร่วมกนั  วธีิการแกไ้ขปัญหาร่วมกนัน้ี   Maier (1958b; อา้งถึงในวดูและมาร์แชล, 2536) 

กล่าว ว่าเป็นวิธีการท่ีช่วยให้บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้ริหารและปฏิกิริยาทางบวกทั้งต่อการ

ประเมินผลการปฏิบติังานและการทาํงานในองคก์าร หลกัการท่ีดีของการสัมภาษณ์เพื่อประเมินผล

การปฏิบติังาน คือ การกาํหนดกระบวนการและโครงสร้างเน้ือหาสาระของการสัมภาษณ์อย่าง

เจาะจงและเช่ือมโยงกบัการปฏิบติังาน โดยเฉพาะขั้นตอนการกาํหนดเป้าหมายและการแจง้ผลการ

ประเมินให้บุคลากรแต่ละคนทราบในกระบวนการสัมภาษณ์ (Latham & Wexley, 1981; อา้งถึงใน

วูดและมาร์แชล, 2536)  ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระทาํอย่างชดัเจน มีเมตตาจิตและหลีกเล่ียงการแสดง

ความเห็นดว้ยอารมณ์ สาํหรับขอ้ดีของการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดกลุ่มน้ีคือ การช่วย

เสริมสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจและการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ืองในหมู่บุคลากร 

ยิ่งถ้ากระบวนการสัมภาษณ์กระทาํในระบบเปิด  มีการยกย่องให้เกียรติและสร้างพลงัจูงใจขณะ

ส่ือสารถึงกนัภายใตบ้รรยากาศไวว้างใจระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร ก็ยิ่งจะช่วยเอ้ืออาํนวยไปสู่

การยอมรับผลการประเมินและปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน ส่วนขอ้จาํกดั คือ การมีความเป็นไป

ไดใ้นการเกิด “การเมืองในการประเมิน” ด้วยการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างผูบ้ริหารและ

บุคลากร ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารและบุคลากรภายใตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะต่าง

ตอบแทน “แลกเปล่ียน” และพึ่งพาอาศยักนั  

3. แนวคิดกระบวนการปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Process School) 

หลกัการสําคญัของแนวคิดกลุ่มน้ี คือ ความถูกตอ้งแม่นยาํของการประเมินมีนัยแห่งความหมาย

กวา้งกว่าความเท่ียงตรงหรือความถูกต้องแม่นยาํของการประเมินตามกลุ่มแนวคิดการวดัท่ี 1 

กล่าวคือ เป็น ความถูกตอ้งแม่นยาํท่ีข้ึนอยูก่บัปัจจยัอนัสลบัซบัซอ้นในดา้นการรู้คิดหรือปัญญาทาง

สังคม (มิใช่ข้ึนอยู่กบัความเป็นปรนัยความเท่ียงตรงหรือความเช่ือมัน่ของการวดัค่าเชิงปริมาณ

เท่านั้น) ในทางตรงกันข้ามวิธีการผสมผสานปัจจัยเก่ียวข้องตามมิติต่างๆ จะช่วยทาํให้เข้าใจ

กระบวนการรู้คิดหรือปัญญาทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อการใชดุ้ลยพินิจตดัสินผลการปฏิบติังานอยา่ง

รอบด้านมีความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง นอกจากน้ีการประเมินด้วยวิธีการหลากหลายมิติยงัช่วย

ตรวจสอบความสอดคล้องตอ้งกนัของข้อมูลหลกัฐานท่ีรวบรวมได้ว่ามีมากน้อยเพียงใด ซ่ึงจะ

ส่งผลทาํให้การใชว้ิจารณญาณตดัสินคุณค่าและมูลค่าของผลการปฏิบติังานเท่ียงธรรมและตรงกบั

สภาพความเป็นจริง  

สาํหรับขอ้ดีของการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดกลุ่มน้ี คือ การพิจารณา

ทาํ ความเขา้ใจปัจจยัดา้นปัญญาทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างรอบ

ดา้น ช่วยทาํให้กระบวนการประเมินมีความเป็นได้จริงทางการปฏิบติัและลดระดบัวิกฤติปัญหา
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การเมืองในการประเมินลง  เม่ือเปรียบเทียบกบัการประเมินจากแนวคิดอ่ืนๆ ส่วนขอ้จาํกดั คือ การ

พิจารณาทาํความเขา้ใจปัจจยัด้านปัญญาทางสังคมท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพการประเมินไม่ได้

หมายความว่าผูบ้ริหารหรือผูมี้หน้าท่ีรับผิดชอบงานการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจะ

สามารถลดอิทธิพลของปัจจัยด้านต่างๆ ทางสังคมอันซับซ้อนได้ทั้ งหมด  โดยเฉพาะปัจจัย

นอกเหนือการควบคุมหรือการสั่งการของผูใ้ดก็ตาม  

4. แนวคิดการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management School) 

แนวคิดกลุ่มน้ีเช่ือว่าการประเมินผลการปฏิบติังานถือเป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรมประจาํวนัของ

ผูบ้ริหารท่ีนาํไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือเสริมสร้างแรงจูงใจ ปรับความคาดหวงัและพฤติกรรมทางบวกใน

การปฏิบติังานของบุคลากร รวมทั้งการแกไ้ขปัญหาและการจดัสรรทรัพยากรขององคก์าร เหตุผล

หลกัในการปรับแนวคิดดั้งเดิมเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแยกเป็นอิสระจากกิจกรรม

อ่ืนๆ ท่ีกระทาํเป็นลาํดบัสุดทา้ยเพียง 1 หรือ 2 คร้ังต่อปี ให้มาบูรณาการเช่ือมโยงเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกบักิจกรรมอ่ืนๆ ของระบบการบริหารจดัการแบบองค์รวมท่ีผูบ้ริหารตอ้งดาํเนินการเป็น

รายวนัเพื่อเป็น “กลไกผลกัดนั” การนาํผลการประเมินไปใช้เป็นสารสนเทศยอ้นกลบัให้องค์การ

และบุคลากรศึกษาทบทวนและปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานทั่วทั้ งองค์การให้เกิดข้ึนโดย

ต่อเน่ืองตลอดทั้งปี หลกัการประเมินสาํคญัของแนวคิดกลุ่มน้ี คือ การใชเ้ป้าหมายหรือวตัถุประสงค์

ท่ีผูบ้ริหารและบุคลากรแต่ละคนตกลงร่วมกนัเป็นเกณฑ์เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิการทาํงานของ

บุคลากรมีส่วนช่วยสร้างคุณค่าเพิ่ม (Value Added) ให้กบัองคก์ารในภาพรวม (มากกว่าการยึดมัน่

ถือมัน่เร่ืองความถูกตอ้งแม่นยาํของการ ประเมิน) หลกัการสําคญัตามแนวคิดกลุ่มน้ีนิยมใช้วิธีการ

ยึดผลสําเร็จของการปฏิบติังานตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั ประกอบดว้ย (ก) วิธีการ

ประเมินแบบยึดผลงาน (ข) วิธีการประเมินแบบอิงมาตรฐานการปฏิบติังาน (ค) วธีิการประเมินโดย

ใชต้วัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน และ (ง) วิธีการวิเคราะห์หนา้ท่ีและความรับผิดชอบตามตาํแหน่ง ขอ้ดี

ของการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดกลุ่มน้ี คือ ผูบ้ริหารขององคก์ารมีโอกาสประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลกรในบงัคบับญัชาบ่อยคร้ังข้ึน เน่ืองจากนาํการประเมินผลมาเป็นส่วนหน่ึง

ในงานประจาํวนัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระทาํเช่ือมโยงกบังานอ่ืนๆ ในกระบวนการบริหารจดัการผล

การปฏิบติังาน โดยไมใ้ช่การประเมินผลการปฏิบติังานแค่เพียงเป็นเคร่ืองมือการบริหารท่ีแยกเป็น

อิสระจากงานบริหารอ่ืนๆ ท่ีกระทาํเฉพาะกิจเพี่อเล่ือนเงินเดือนบุคลากรในตอนคร่ึงปีหรือปลายปี

ถือเป็นจุดแข็งสําคญัของแนวคิดน้ี ส่วนขอ้จาํกดั คือ ผูบ้ริหารมกัไม่ประเมินผลได้อย่างต่อเน่ือง

เช่ือมโยงไปพร้อมกบังานอ่ืนๆ ในกระบวนการบริหารจดัการผลการปฏิบติังานดว้ยเหตุแห่งความ

เป็นพลวตัและความหลากหลายในบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติัในแต่ละวนั (Kotter, 
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1982; อา้งถึงใน วูดและมาร์แชล, 2536) และการใช้สารสนเทศจากการประเมินท่ียึดเป้าหมายเป็น

เกณฑ์เปรียบเทียบกับระดับสัมฤทธ์ิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนไม่อาจนํามาใช้

ประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบไดอ้ยา่งเท่ียงตรงและยติุธรรมสาํหรับการตดัสินใจทางการบริหารงาน 

เพราะการกาํหนดเป้าหมายและปัจจยัเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ตามระดับผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน

กระทาํไดย้าก (Bernardin & Beatty, 1984: อา้งถึงใน วดูและมาร์แชล, 2536)  

 

8. ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 

ความสัมพันธของสมรรถนะกับประสิทธิผลองคการ 

 

เรชา ชูสุวรรณ (2550) ไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ พบวา่ 

สมรรถนะบุคคล ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลขององคก์าร จึงไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั

ประสิทธิผล เพื่อเป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะท่ีเป็นตวัแปรเหตุ กับ

ประสิทธิผลของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ซ่ึงเป็นตวัแปรผล 

พบว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นตัวช้ีวดัความสําเร็จท่ีสําคัญขององค์การ องค์การท่ีมี

ประสิทธิผล จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีบุคลากร ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมี

ความสามารถในการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล อนัเป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีทาํให้องคก์ารประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 

  ผลการศึกษาความหมายของประสิทธิผลจากความเห็นของ  Lawless (1979)  

Mundel (1983) Baird และคณะ (1990)  Bartol และ Martin (1991) สรุปไดว้่า ประสิทธิผลหมายถึง

การ บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์การกาํหนดข้ึน ประสิทธิผลเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตของ

เป้าหมายและระดบัของผลลพัธ์ท่ีผลิตออกมาและสามารถปฏิบติังานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีถูก

กาํหนดไว ้

 

  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ 

Boyatzis (1982) ไดแ้สดงถึงความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลและปัจจยัอ่ืนๆ กบั

ผลลพัธ์ขององคก์ารไวใ้นทฤษฎี วา่ดว้ยพฤติกรรมการทาํงานกบัผลลพัธ์ขององคก์าร (Contingency 

Theory of Action and Job Performance ) ท่ีแสดงให้เห็นว่า ผลงานท่ีดีเลิศขององค์การ เกิดจาก

ความสัมพนัธ์ของปัจจัยสามประการคือ บุคคล งาน และองค์การ ปัจจัยเก่ียวกับบุคคล ได้แก่
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วิสัยทศัน์ ปรัชญาในการทาํงาน วิธีการทาํงาน ความรู้ ความสามารถหรือสมรรถนะของแต่ละคน

จะตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้ง กบัความตอ้งการในบทบาท ภารกิจและหนา้ท่ีเฉพาะ

ของงาน กบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร โครงสร้าง

ระบบ กลยุทธ์การสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งสามประการ 

สามารถทาํนายผลลพัธ์ขององคก์ารได ้การปรับตวัให้เกิดความสอดคลอ้งเหมาะสมระหวา่งบุคคล

ความตอ้งการของงานและส่ิงแวดลอ้มขององค์การก่อให้เกิดความสามารถหลกัขององค์การ และ

ส่งผลให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศและความสามารถในการแข่งขันขององค์การได้ ลักษณะของ

ความสัมพนัธ์ ดงัภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2   ความสัมพนัธ์ของบุคคล บทบาทในงาน และส่ิงแวดล้อมขององค์การกับ

ประสิทธิผลขององคก์าร 

ท่ีมา  :  Boyatzis  (1982) 

 

ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะบุคคลกบัปัจจยัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ตามแนวคิด

ของ  Boyatzis  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพิมพกานต ์ไชยสังข ์(2546) ท่ีไดศึ้กษาสมรรถนะของ

พนกังานในบริษทัท่ีปรึกษาดา้นบญัชีและการเงิน แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาอิทธิพลของลกัษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองค์การท่ีมีต่อสมรรถนะของพนักงานใน

สภาพแวดลอมขององคการ 

(Organizational Environment) 

วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์าร 

โครงสร้างและระบบองคก์าร 

กลยุทธ์และจุดอ่ิมตวัของอุตสาหกรรม 

ตาํแหน่งขององคก์าร 

บริบทแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

ความตองการของงาน (Job demands) 

หนา้ท่ี บทบาท 

ตามลกัษณะงาน 

Best fit 

ความสําเร็จ = จุดท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ 

จากอิทธิพลดา้นงานและสภาพแวดลอ้ม 

องคก์าร จนสามารถปฏิบติังานดว้ยความ 

เตม็ใจ รู้สึกทา้ทาย และเกิดผลงานท่ีมี 

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 

ความตองการของบุคคล (Individual) 

วิสยัทศัน ์ค่านิยม ปรัชญา 

ความเช่ือ ความรู้ 

ความสามารถในเชิงสมรรถนะ 

สถานะและวงจรการดาํรงชีวิต 

สถานะและวงจร 

การประกอบอาชีพ 
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บริษทั จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานของบริษทั จาํนวน 117 คน ผลการวิจยัพบว่าลกัษณะส่วน

บุคคลด้านตาํแหน่งงานผูจ้ ัดการ และบรรยากาศองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

สามารถพยากรณ์สมรรถนะโดยรวมของพนกังานไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001 การมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการติดต่อส่ือสารภายในองค์การสามารถพยากรณ์สมรรถนะด้าน

ความเช่ียวชาญทางเทคนิคของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

Gibson และคณะ  (1997) มีความเห็นว่าประสิทธิผลขององค์การ  เ กิดจาก

ความสัมพนัธ์ของประสิทธิผล 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร ดงัน้ี 

1. ประสิทธิผลของบุคคล (Individual Effectiveness) เป็นผลการปฏิบติังานตาม

หน้าท่ีงานของพนักงานหรือสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงหน้าท่ีงานท่ีถูกปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงของงาน

หรือตาํแหน่งในองคก์าร 

2. ประสิทธิผลของกลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นผลรวมของการช่วยเหลือ

สนับสนุนของสมาชิกในกลุ่มทั้งหมด โดยท่ีประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกว่าผลรวมของการ

ช่วยเหลือสนับสนุนของแต่ละบุคคลในงานประเภทระบบสายพาน แต่เป็นในรูปของพลงัร่วม 

(Synergy) ท่ีแสดงถึงการรวมตวักนัของการร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกนัของบุคคลท่ีมีลกัษณะเกิน

กวา่ การรวมตวักนัธรรมดา 

3. ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) องค์การประกอบไป

ดว้ยบุคคลและกลุ่ม ดงันั้นประสิทธิผลขององคก์ารจึงประกอบดว้ยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม 

แต่ประสิทธิผลขององค์การ ไดรั้บผลกระทบของพลงัร่วม (Synergistic Effects) ท่ีทาํให้องคก์ารมี

ประสิทธิผลในระดบัสูงกวา่ผลรวมจากส่วนต่าง ๆ ธรรมดาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลระดบั

บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร แสดงให้เห็นวา่ประสิทธิผลของกลุ่มจะข้ึนอยูก่บัประสิทธิผล

ของบุคคล  ในขณะท่ีประสิทธิผลขององค์การข้ึนอยู่กับประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม 

ความสัมพนัธ์ทั้ ง 3 ระดับน้ีจะมีพลังร่วม (Synergistic Effects) ซ่ึงทาํให้ประสิทธิผลของกลุ่มมี

มากกว่าผลรวมของประสิทธิผลของบุคคล เพราะว่าการใช้พลงัร่วมจะตระหนักถึงการใช้ความ

พยายามร่วมกนั ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลทั้ง 3 ระดบัของ Gibson และคณะ มีลกัษณะดงั

ภาพประกอบ 3 

 

 

 

 



117 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 3   ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร 

ท่ีมา  :  Gibson และคณะ (1997) 
 

จะเห็นได้ว่าประสิทธิผลระดบัของบุคคลนั้น มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการเกิด

ประสิทธิผลระดับกลุ่มและองค์การ  การท่ีพนักงานอันได้แก่  ผู ้บ ริหารหัวหน้างานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลภายในหนา้ท่ีงานเฉพาะของตนเอง

และร่วมมือร่วมใจในการทาํงานแลว้ กลุ่ม และองคก์ารก็จะมีประสิทธิผลไปดว้ย  Lawless (1979)  

กล่าวว่าองค์การจะไม่เกิดประสิทธิผลข้ึน  ถ้าหากปราศจากบุคคลท่ีมีประสิทธิผล  การวัด

ประสิทธิผลของบุคคลสามารถวดัได้จากผลิตภาพ (Productivity) ผลลัพธ์ของบุคคล (Personal 

Output) ผลลพัธ์ทางความคิดสร้างสรรค ์(Creative Output) ความซ่ือสัตยข์องบุคคล ความผูกพนัใน

งานและองคก์าร (Personal Loyalty or Commitment) สามารถประเมินไดใ้นรูปของระดบัการพฒันา

ตนเอง (Personal Development) ระดบัของความรับผิดชอบ (Level of Responsibility) และวุฒิภาวะ

(Maturity) เป็นเกณฑ์ในการวดั วิธีการและหลกัในการวดัจะตอ้งสอดคลอ้งกบับทบาทของบุคคล

ในองค์การความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของสมรรถนะ และสมรรถนะบุคคล ท่ีส่งผลต่อ

ผลสาํเร็จของงาน นั้น Spencer และ Spencer (1993) อธิบายวา่ สมรรถนะโดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย

เจตนา (Intent) ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัดา้นแรงจูงใจและลกัษณะนิสัย (Motive or Trait Force) ท่ีทาํให้

เกิดการกระทาํท่ีนาํไปสู่ผลลพัธ์ พฤติกรรมท่ีปราศจากเจตนาไม่ถือวา่เป็นสมรรถนะ ซ่ึงเป็นลกัษณะ

ของความสมัพนัธ์อยา่งมีเหตุผล ดงัภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4   ความสัมพนัธ์อยา่งมีเหตุผลของสมรรถนะ 

ท่ีมา :  Lawless (1979) 

ประสิทธิผล 

ของบุคคล 

ประสิทธิผล 

ของกลุ่ม 

ประสิทธิผล 

ขององคก์าร 

การกระทาํ 

แรงจูงใจ 

คุณลกัษณะ 

วิธีคิด 

ความรู้ 

ผลลพัธ์ 

ผลการปฏิบติังาน 

ความตั้งใจ 

คุณลกัษณะบุคคล พฤติกรรม 

ทกัษะ 
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จากแนวคิดของ Spencer และ Spencer แสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่ องค์ประกอบ

ของสมรรถนะซ่ึงเป็นท่ีมาของสมรรถนะบุคคล มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิผลของงานสุ

กญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ก) ไดส้รุปแนวคิดของ Shermon และ Parry ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็น

ของ Spencer และ Spencer ว่าสมรรถนะเกิดจากองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ ทกัษะ และ

ทศันคติ ของปัจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทาํงานของบุคคลนั้น ๆ เป็น

บทบาทหรือความรับผิดชอบ ซ่ึงสัมพนัธ์กับผลงาน และสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์

มาตรฐานและสามารถพฒันาไดโ้ดยการฝึกอบรม และเป็นคุณสมบติัท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมี เพื่อให้

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะสมรรถนะจะทาํให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอนั

นาํมาสู่ผลงานและนาํมาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ ลกัษณะของความสัมพนัธ์ ดงัภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5   ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะกบัผลงานและผลลพัธ์ 

ท่ีมา :  Shermon และ Parry (อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : ก) 

 

 

 

 

 

 

บุคคลมี Competency 

ท่ีจาํเป็นต่องาน 

Competency ก่อใหเ้กิดพฤติกรรม 

(การกระทาํและความคิด) 

พฤติกรรมก่อใหเ้กิดผลงาน 

(สินคา้และบริการ) 

ผลงานนั้นก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ 

ท่ีองคก์ารตอ้งการ 



119 

  

จากผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา 

ผูว้ิจยัได้ทาํการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษา ดังตาราง

ต่อไปน้ี 

 

ตาราง  1  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา ผูว้ิจยั

ไดท้าํการวเิคราะห์ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

แนวคิด/ทฤษฎี/งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ตัวแปรท่ีสงผลตอการดําเนินงาน 

การประกันคุณภาพการศึกษา 
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ึกษ
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เก็จกนก เอ้ือวงศ ์(2547)           

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระ

เกียรติ (2555)  
         

จนัทร์พร  สุดจาํนง (2548)           

จินตนา เทียมทิพร และคณะ (2555)           

จินตนา  สระทองขาว (2554)           

ชยัวฒัน์  ประสงคส์ร้าง (2553)           

เชิดชยั ฮวดศรี  (2551)           

ญาณี  ลว้นประเสริฐ (2552)           

ถิรนนัทร์  ปาลี  (2553)           

ประสิทธ์ิ ชุมศรี (2555)           

ปราโมศ อิสโร (2554)           
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ตาราง  1  (ต่อ) 

แนวคิด/ทฤษฎี/งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ตัวแปรท่ีสงผลตอการดําเนินงาน 

การประกันคุณภาพการศึกษา 
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พชัรินทร์  โตะ๊บุรินทร์ (2548)            

มฮัดี  แวดราแม และคณะ (2555)          

มาลยัพร  เทวะประสิทธ์พร (2556)           

มุกดา จิตพรมมา (2552)          

รัตนา  มลฑลเพชร  (2550)           

วาสนา  สะอาด และคณะ  (2557)           

วทิยา  จนัทร์ศริ (2551)          

วลิยัภรณ์  แยม้สวน (2552)           

สมพุด  เกตขจร (2552)           

สมฤทยั อยูร่อต (2555)            

สร้อยขวญั  เสมอพิทกัษ ์(2552)           

สัสมาน สะบูดิง (2551)           

สาวติรี  ไชยสมบติั (2552)           

สุนีย ์ ทองห่อ (2548)            

อริยา คงเพียรภาค (2554)           

อาพาพร สุพรและคณะ (2557)          
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ตาราง  1  (ต่อ) 

แนวคิด/ทฤษฎี/งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

การดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา 

ตัวแปรท่ีสงผลตอการดําเนินงาน 

การประกันคุณภาพการศึกษา 

ภา
วะ

ผูน
ํา 

กา
รม

ีสว
น

รว
ม

 

กา
รจ

ัดอ
งค

กา
ร 

กา
รม

ุงผ
ลส

ม
ฤท

ธิ์ 

กา
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ริก
าร

ท
ี่ดี 

กา
รส

ั่งส
ม
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าม

เชี่
ยว

ชา
ญ

ใน
งา

น
อา

ชีพ
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าม

รับ
ผิด

ชอ
บ
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รต

ิดต
อส

ื่อส
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คว
าม

รูค
วา

ม
เข

าใ
จเ

กี่ย
วกั

บ
กา

รป
ระ

กัน
คุณ

ภา
พ

กา
รศ

ึกษ
า 

เชสเตอร์ (สบโชค พูลนอม.2523 : 9 ; อา้งอิงจาก 

Chester. 1962)  
         

ธงชยั สันติวงษ ์(2537)          

แคทเทล (Cattell, 1963 )           

กู๊ด (Good, 1973 : 498 อา้งถึงใน กองศรี เชิญชม, 

2547)  
         

บราวเนและคอห์น ( Browne and Cohn, 1968 อา้ง

ถึงใน ยาใจ ปะมาคะเต, 2549)  
         

Edwin B.Flippo (1970)          

Prof. Warren R. Plunkett (1994)          

K. Michele Kacmar  (1993)          

Prof. Don Hellriegel (1992)          

Prof.  Andrew  J. DuBin (1994)          

วะรีพร บาํรุงผล ( 2548)           

สมคิด บางโม (2538)          

รวม 9 11 12 4 4 3 5 5 4 
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9.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

      

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  6   กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

ปจจัยในองคการ 

1. ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง 

2. การมีส่วนร่วม 

3. การจดัองคก์าร 

การปฏิบัติงาน 

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

สมรรถนะหลัก 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

2. บริการท่ีดี 

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ  

 

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติ 

1.  ความรับผดิชอบ 

2.  การติดต่อส่ือสาร 

3.  ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

การประกนัคุณภาพ

การศึกษา  



  

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยน้ีมุ่งศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบติังานประกัน

คุณภาพการศึกษา  ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ โดยมีหวัขอ้ในการวจิยั  คือ 

 1)  ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง  วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

2)  แบบแผนการวจิยั 

3)  เคร่ืองมือในการวิจยั  

4)  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5)  การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่างๆท่ีใช ้

1.   ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยาง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตวัอย่าง อันประกอบด้วยสาระสําคัญ

ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ประจาํปีการศึกษา 2558 จาํนวน 830 คน  ได้แก่ 

บุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 653 คน  และสายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 177 คน (หน่วยงาน

รับผดิชอบงานประกนัคุณภาพ มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้สืบคน้เม่ือ 21 เมษายน 2559)   

2. กลุมตัวอยาง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี  คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานประกันคุณภาพ

การศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ประจาํปีการศึกษา 2558  จาํนวน 474 คน  ซ่ึงไดม้า

จาก วิ ธีก าร สุ่มก ลุ่ม ตัวอย่า งแบ บแบ่ งชั้ น ภู มิ  (Stratified Random Sampling)  โดย ใช้หน่วย

มหาวทิยาลยั 5 ราชภฏักลุ่มภาคใต ้   เป็นหน่วยในการสุ่ม  มีลาํดบัขั้นตอนการสุ่มดงัน้ี 
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2.1  ประมาณกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ทั้งน้ียอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนไดร้้อยละ 5 โดยคาํนวณจากสูตรกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง

ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and morgan, 1970) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 474 คน  

2.2 การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยใชห้น่วยมหาวิทยาลยั 5 ราชภฏักลุ่มภาคใตเ้ป็นหน่วยในการสุ่ม เพื่อให้ได้

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีกาํหนดดงัตาราง  2 

 

ตาราง 2  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั โดยจาํแนกตามมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่ม

ภาคใต ้

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี   436 205 

มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต   244 148 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช   120 92 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา   19 19 

มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา   11 10 

รวม 830 474 

 

  3. ทดลองเคร่ืองมือคร้ังท่ี 1 สุ่มบุคลากรท่ีดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาจาก 

5 มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้จาํนวน  50  คน 

  4. ทดลองเคร่ืองมือคร้ังท่ี 2 สุ่มบุคลากรท่ีดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาของ

แต่ละมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้โดยกลุ่มบุคลากรท่ีไม่ซํ้ ากบักลุ่มทดลองคร้ังท่ี 1 จาํนวน 50 

คน 

 

2. แบบแผนการวิจัย 

  การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ  (Quantitative  Research)  มีขั้นตอนการวจิยัดงัน้ี 

  1.  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary  Data)  เป็นข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามท่ี

ออกแบบเพื่อตรวจสอบบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ
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ตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาใน

มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

  2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary  Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา ทบทวนเอกสาร

ทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยั บทความทางวิชาการและเอกสารอ่ืนๆ      

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

3. เคร่ืองมือในการวิจัย 

  การวิจยัน้ีเป็นวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative  Method)  เพื่อตรวจสอบบทบาท

การเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัองค์การกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา  ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่ม

ภาคใต ้โดยเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถาม

ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  1.  ศึกษาทบทวนตาํรา เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทั้ งต่างประเทศและ             

ในประเทศ  เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและ

สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบติังานประกัน

คุณภาพการศึกษาในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

  2. ศึกษารูปแบบและวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง          

เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แลว้รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาสังเคราะห์และ

พฒันาเป็นแบบสอบถามเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 

  3.  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสาร กาํหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือให้

ครอบคลุมเน้ือหา 

  4. นาํแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ 

แกไ้ข ปรับปรุง โดยแยง่แบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน 

   ตอนท่ี 1 ขอ้คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีดาํเนินการประกนั

คุณภาพการศึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบสอบถาม 
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   ตอนท่ี 2  ขอ้คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัองค์การและสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา โดยแบ่งเป็นดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง   

2. การมีส่วนร่วม     

3.  การจดัองคก์าร 

4.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   

5.  การบริการท่ีดี   

6.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

7.  ความรับผดิชอบ  

8.  การติดต่อส่ือสาร   

9.  ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา 

10. การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีวตัถุประสงค์เพื่อรวบรวม

ขอ้มูลท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

การตรวจใหคะแนน   

เกณฑก์ารตรวจใหค้ะแนน มี 2 กรณี คือ  

ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงบวก  (Positive)            ขอ้คาํถามท่ีมีความหมายเชิงลบ (Negative) 

มากท่ีสุด ให ้ 5  คะแนน      มากท่ีสุด ให ้ 1  คะแนน 

มาก   ให ้ 4  คะแนน      มาก  ให ้ 2  คะแนน 

ปานกลาง ให ้ 3  คะแนน      ปานกลาง ให ้ 3  คะแนน 

นอ้ย  ให ้ 2  คะแนน      นอ้ย  ให ้ 4  คะแนน  

นอ้ยท่ีสุด ให ้ 1  คะแนน      นอ้ยท่ีสุด ให ้ 5  คะแนน 

 

 ผูว้ิจยัได้ทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อตรวจสอบหาความเท่ียงตรงและความ

น่าเช่ือถือ ดงัน้ี 
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  1. ตรวจสอบ แก้ไข รวมถึงปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นของอาจารยท่ี์

ปรึกษา 

  2. การตรวจสอบ แกไ้ข รวมถึงการปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของ

คณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ จ ํานวน 3 ท่าน เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content  

Validity) รวมถึงหาค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา (Content  Validity  Index : CVI) 

  โดยกาํหนดวธีิการใหค้ะแนนจากการพิจารณา ดงัน้ี 

   +1  เม่ือเห็นวา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้

    0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้

   -1   เม่ือแน่ใจวา่ไม่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามโครงสร้างท่ีระบุไว ้  

  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหารายขอ้ (Item Content Validity : I-CVI) การหา

ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวนมากเป็นเร่ืองยาก ซ่ึงปกติจะมีประมาณ 3-5 คน ผูเ้ช่ียวชาญตํ่าสุด จาํนวน 3 คน 

ขอ้คาํถามควรไดรั้บการประเมินวา่มีความสอดคลอ้งเป็นความเห็น 2 ใน 3 คน ดงันั้นค่าท่ีไดมี้ค่า

เท่ากับ 2/3 = .67  จึงเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (Acceptable) และเกณฑ์น้ีควรจะเป็นเกณฑ์ตํ่าสุด

สําหรับค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหารายขอ้ แระระดบัดี (Good) เม่ือมีค่าตั้งแต่ .80 ข้ึนไป 

และดีเยีย่ม (Excellent)  เม่ือมีค่า 1.00 (อิศรัฎฐ ์ รินไธสง, 2555; Polit, Beck, & Owen, 2007) และค่า 

S-CVI เป็นการประเมินดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบัหรือรายดา้น โดยวิธีการคาํนวณ

ค่า S-CVI อนัประกอบดว้ย 2 ลกัษณะคือ S-CVI/UA  และ S-CVI/Ave ซ่ึงควรมีค่าตั้งแต่ .80 ข้ึนไป 

(Lynn, 1986; Polit, Beck, & Owen, 2007) 

  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด  10  ดา้น  มีค่าดงัน้ี 

  แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  

(CVI)    มีค่า  1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และ

ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นการมีส่วนร่วม  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  (CVI)   มีค่า 

1.00  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดัความ

สอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 
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  แบบสอบถามด้านการบริหารจดัการขององค์การ  ค่าดัชนีความสอดคล้องเชิง

เน้ือหา  (CVI)   มีค่า 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00

และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  (CVI)   มี

ค่า 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดั

ความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นการบริการท่ีดี  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  (CVI)   มีค่า 

1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดัความ

สอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง

เชิงเน้ือหา  (CVI)   มีค่า 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 

1.00 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นความรับผิดชอบ  ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  (CVI)   มี

ค่า 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดั

ความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามดา้นการติดต่อส่ือสาร   ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา  (CVI)   มี

ค่า 1.00  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดั

ความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 

  แบบสอบถามด้านความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  ค่า

ดชันีความสอดคล้องเชิงเน้ือหา  (CVI)   มีค่า 1.00  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคล้องเชิงเน้ือหา

ทั้งหมด (S-CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 

1.00 

  แบบสอบถามด้านการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา   ค่าดัชนีความ

สอดคล้องเชิงเน้ือหา  (CVI)   มีค่า 1.00  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคล้องเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-

CVI/Ave) มีค่า 1.00 และค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั (S-CVI/UA) มีค่า 1.00 
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 3. นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุง แกไ้ข ให้มีความถูกตอ้ง และสมบูรณ์ไป 

ทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มทดลองท่ีมาจากประชากร 50 คน และนาํมาวิเคราะห์หาค่าอาํนาจ

จาํแนกรายขอ้ (Discrimination) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กบั

คะแนนทั้ งฉบบั (Corrected  Item-Total  Correlation) ซ่ึงควรมีค่าตั้ งแต่ 0.3 ข้ึนไป (Nunnally & 

Bernstein, 1994) ผลการวิเคราะห์พบว่า  ขอ้คาํถามเหมาะสมของแบบวดัทั้งหมด มีอาํนาจจาํแนก 

(r)  ระหวา่ง 0.966-0.941 แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหวา่ง 

0.966-0.962 แบบสอบถามด้านการมีส่วนร่วม  มีอํานาจจําแนก (r)  ระหว่าง 0.960-0.952  

แบบสอบถามดา้นการจดัองคก์าร  มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหวา่ง 0.949-0.896  แบบสอบถามดา้นการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ  มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหวา่ง 0.955-0.951  แบบสอบถามดา้นการบริการท่ีดี  มีอาํนาจ

จาํแนก (r)  ระหวา่ง 0.954-0.951  แบบสอบถามดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีอาํนาจ

จาํแนก (r)  ระหวา่ง 0.954-0.952 แบบสอบถามดา้นความรับผิดชอบ  มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหวา่ง 

0.963-0.962  แบบสอบถามด้านการติดต่อส่ือสาร  มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหว่าง 0.964-0.962 

แบบสอบถามด้านความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  มีอาํนาจจาํแนก (r)  

ระหวา่ง 0.963-0.961  แบบสอบถามดา้นการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ มีอาํนาจจาํแนก (r)  ระหวา่ง 

0.947-0.941 

  4. ตรวจสอบหาค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(Cronbach’s Coefficient  of Alpha) (Cronbach, 1957) ซ่ึงต้องมีค่าตั้ งแต่ .70 ข้ึนไป (George & 

Mallery, 2003) ผลการวเิคราะห์  พบวา่แบบสอบถามดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  แบบสอบถาม

ด้านการมีส่วนร่วม  แบบสอบถามด้านการจดัองค์การ  แบบสอบถามด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

แบบสอบถามด้านการบริการท่ีดี  แบบสอบถามด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

แบบสอบถามดา้นความรับผิดชอบ  แบบสอบถามดา้นการติดต่อส่ือสาร แบบสอบถามดา้นความรู้

ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพ  แบบสอบถามด้านการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ  มีค่า

ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 1.00 ตามลาํดบั 

  5. นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบแกไ้ข ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  1. ผู ้วิจ ัยได้ดําเนินการติดต่อขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ จากหลักสูตร                          

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พร้อมกบัแนบ

แบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

2.  ผูว้จิยัไดข้อความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าวให้

กรอกขอ้มูล ซ่ึงก่อนท่ีจะทาํการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัช้ีแจงให้กลุ่มตวัอย่างทราบถึง

วตัถุประสงค์ของการตอบแบบสอบถาม เพื่อให้มัน่ใจวา่ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่

ส่งผลกระทบใดๆ  เพื่อให้ไดข้อ้มูลตามความเป็นจริงพร้อม และเม่ือกรอกขอ้มูลเสร็จแลว้ผูว้ิจยัขอ

ความอนุเคราะห์ให้ส่งคืนมายงัผูว้ิจยัทางไปรษณียซ่ึ์งผูว้ิจยัไดแ้นบซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหน้า

ซองถึงผูว้ิจยัเพื่อส่งกลับ กลุ่มตวัอย่างสามารถตอบแบบสอบถามแล้วส่งคืนผูว้ิจยั ประมาณ 4 

สัปดาห์ 

  3. เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบั ก็ทาํการนบัจาํนวนแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา  

ยงัไม่ไดรั้บกลบัคืน จะมีการประสานไปยงัหน่วยงานเพื่อขอความอนุเคราะห์อีกคร้ังหรือมีการเก็บ

เพิ่มเติมโดยการสุ่มใหม่เท่ากบัจาํนวนท่ีเหลืออยู ่เม่ือไดรั้บแบบสอบถามครบตามจาํนวนแลว้ผูว้ิจยั

ทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบของแต่ละคนท่ีตอบครบทุกชุด ให้

คะแนนตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้นาํมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน และรายงาน

ผลการวจิยัต่อไป 

 

5. การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิตตางๆ ที่ใช 

  5.1 การวิเคราะหขอมูล 

  ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ รวมถึงโปรแกรมสถิติประยุกต์ โดยดาํเนิน

ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

  5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพื่อบรรยายลักษณะของตวัแปรแต่ละตวั 

ดงัน้ี ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม การบริหารจดัการขององค์การ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

การบริการท่ีดี   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ความรับผิดชอบ การติดต่อส่ือสาร ความรู้

ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา จาก



131 
 

การศึกษาตัวแปรดังกล่าวใช้สถิติหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าตํ่าสุด (Minimum) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง 

(Kurtosis) 

  5.1.2  เม่ือได้วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานข้างตน้ จากนั้นก็หาความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปร หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างตวัแปรสังเกตได้ทั้ งหมดในโมเดล

สมการโครงสร้าง  เพื่อแสดงระดบัความสัมพนัธ์และไดเ้มทริกสหสัมพนัธ์ และนาํขอ้มูลไปตรวจสอบ

ความกลมกลืนของโมเดล 

  5.1.3 วิเคราะห์และตรวจสอบหาความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน

ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

5.2 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

  5.2.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ค่าสูงสุด  (Maximum) ค่าตํ่าสุด (Minimum) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่า

ความโด่ง (Kurtosis) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient)  

5.2.2 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้การ

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural  Equation  Model : SEM)  ซ่ึงทําการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ของโมเดล เพื่อหาความกลมกลืนระหว่างโมเดล ระหว่างสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิง

ประจักษ์ ด้วยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum  Likelihood : ML) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีใช้ในการวิเคราะห์

โมเดลสมการสมการโครงสร้างท่ีแพร่หลายมากท่ีสุด ใชส้ถิติในการตรวจสอบความกลมกลืนของ

โมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษป์ระกอบดว้ยค่าสถิติ ดงัน้ี 

   1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic : 2χ ) เป็นค่าสถิติท่ี

ใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติวา่ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย ์ซ่ึงการคาํนวณค่าไค-สแควร์ 

จะคาํนวณจากผลคูขององศาอิสระกับค่าฟังก์ชั่นความกลมกลืน หากค่าไค-สแควร์มีค่าสูงมาก 

แสดงว่าฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนยัยะสําคญัทางสถิติ แสดงว่าโมเดล

สมการโครงสร้างไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากค่าสถิติไค-

สแควร์มีค่าตํ่ามาก มีค่าใกล้ศูนยม์ากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ในการพิจารณาความกลมกลืนค่าไค-สแควร์ ไม่ควรมีนยัสําคญัทาง

สถิติ แต่ถ้าพบว่ามีนัยสําคัญทางสถิติผูว้ิจ ัยจะพิจารณาจากค่าอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพนัธ์ 
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(Relative  Chi-Square Ratio) โดยเป็นอตัราส่วนระหวา่งค่าไค-สแควร์ต่อค่าองศาอิสระจะตอ้งมีค่า

ไม่เกิน 3 ( 2χ /df<3) (Carmines & Mclver, 1983) 

2)  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative  Fit  

Index : CFI) โดยค่า CFI ถูกเสนอโดย Bentler (1990) ค่า CFI เป็นท่ีทราบดีอีกช่ือวา่เป็นดชันีความ

กลืนเชิงเปรียบเทียบของ Bentler (The  Bentler  Comparative Fit  Index) โดยดชันี CFI จะไม่ค่อย

ไวต่อขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Fan,  Thompson, & Wang, 1999) แต่การใช ้CFI จะไม่ค่อยมีประสิทธิผล

ถ้าหากความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าตํ่า เน่ืองจากความแปรปรวนระหว่างตวัแปรมีค่าตํ่า 

(Raykov, 2000, 2005) ค่า CFI  ในการศึกษาคร้ังน้ีควรมีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป จึงยอมรับวา่โมเดลมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Hair et.,2010)  

3) รากท่ีสองของส่วนเหลือกาํลงัสองเฉล่ียมาตรฐาน (Standard  

Root  Mean  Squared  Residual : SRMR) โมเดลจะมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือค่า

ดชันี SRMR ยิ่ง เข้าใกล้ศุนย ์หากค่าตํ่ากว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์(Hu & Bentler, 1991 ; Browne & Cudeck, 1993)  

4) ค่ารากกาํลงัสองเฉล่ียของค่าความคาดเคล่ือนโดยประมาณ 

(Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA) หากมีค่าตํ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดลมีความ

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งสมเหตุสมผล หากมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.05 ถึง 0.08  โมเดลมีความ

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งสมเหตุสมผล หากมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.08 ถึง 0.10 โมเดลมีความ

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ยอมรับได ้ถา้มีค่ามากกวา่ 0.10 ข้ึนไป โมเดลไม่มีความกลมกลืน

กับ ข้อ มู ล เ ชิ ง ป ระ จัก ษ์  (Diamantopoulos & Siguaw, 2000; MacCallum, Browne, & Sugawara, 

1996) 

  5)  Tucker  Lewis Index (TLI) หากมีค่า 0.90 ข้ึนไป ยอมรับได้

วา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ แต่ถา้ค่าตั้งแต่ 0.95 ข้ึนไป แสดงว่าโมเดลมีความ

กลมกลืนในระดบัดี (Hu & Bentler, 1995) 

  5.2.3  การทดสอบตวัแปรคัน่กลาง  (Testing  Mediation) ในการทดสอบ

ตัวแปรคั่นกลางผู ้วิจ ัยทดสอบตัวแปรคั่นกลางโดยใช้แนวคิดของ Baron & Kenney ซ่ึงแสดง

ขั้นตอนการทดสอบท่ีอาศยัพื้นฐานแนวคิดการวิเคราะห์ถดถอยทดสอบความสัมพนัธ์ขอตวัแปรที

ละคู่ (ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม )( YX → , ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรคัน่กลาง )( MX → , และ

ตวัแปรคัน่กลางกบัตวัแปรตาม )( YM →  แต่ในการสรุปผลการทดสอบตวัแปรคัน่กลางโดยอาศยั

โมเดลสมการโครงสร้าง ผูว้ิจยัยึดตามแนวทางของ lacobucci, Saldanha, Saldanha & Deng (2007  

อา้งถึงในอิศรัฏฐ ์ รินไธสง และคณณ ไตรจนัทร์ 2559 ) โดยมีขั้นตอนการทดสอบและสรุปผลดงัน้ี 
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   1)  ทดสอบตวัแปรคัน่กลางโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างท่ีมี

ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยเป็นการทดสอบอิทธิพลทางตรง (Direct  Effect) และ

อิทธิพลทางออ้ม (Indirect  Effect) พร้อมกนั ผลการทดสอบจะมีตวัแปรคัน่กลางเม่ือ  ,MX →

YM →  มีนยัสําคญัทางสถิติ แต่ถา้พบว่าความสัมพนัธ์อย่างหน่ึงอย่างใด ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ

แสดงวา่ไม่มีตวัแปรคัน่กลาง ผูว้จิยัจะหยดุทดสอบ และทาํการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   2)  ทดสอบนยัสําคญัทางสถิตของอิทธิพลโดยออ้ม โดยพิจารณา

ค่า  Z  เทียบกบัอิทธิพลทางตรง โดยสามารถสรุปได ้3 แนวทาง คือ 

        2.1  ถา้  Z  มีนยัสําคญัทางสถิติ  (อิทธิพลทางออ้มมีนยัสําคญั

ทางสถิติ) และ YX →   ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ แสดงว่ามีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางโดย

สมบูรณ์ 

             2.2  ถา้  Z  ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ และ YX →   มีนยัสําคญั

ทางสถิติ แต่ ,MX → YM → มีนยัสําคญัทางสถิติ  แสดงว่ามีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

บางส่วน 

        2.3  ถ้าทั้ง  Z  และ YX →  มีนัยสําคญัทางสถิติแสดงว่ามี

บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 

   3)  รายงานผลการทดสอบการเป็นตวัแปรคัน่กลาง  

             3.1  ผลการทดสอบเป็นไปได ้ 3  แนวทาง คือ ไม่ไดเ้ป็นตวั

แปรคัน่กลาง เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน และเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 

        3.2  หาค่าสัดส่วนของตวัแปรคัน่กลาง (ในความแปรปรวน

ของ Y  ท่ีอธิบายโดย X) โดยหาไดจ้าก ค่าอิทธิพลทางออ้มหารดว้ยอิทธิพลโดยรวม (Indirect/Total  

Effect) 

 



บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกั

และสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคใต้ โดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  

(Structural Equation Modeling: SEM) ในการวเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ซ่ึงผูว้จิยัไดน้าํเสนอ

การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

  4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้และค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีทาํการศึกษา 

  4.3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดล  

  4.4 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็น

ตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1.1 สัญลกัษณ์ตวัแปรภายในและตวัแปรภายนอก 

   LS  แทน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

   PC  แทน การมีส่วนร่วม 

   OG  แทน การจดัการขององคก์าร 

   CC  แทน สมรรถนะหลกั 

FC  แทน สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

QA  แทน การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 

4.1.2 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 

   X   แทน ค่าเฉล่ีย 

   S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

   Skewness แทน ค่าความเบ ้

   Kutosis  แทน ค่าความโด่ง 

Minimum แทน ค่าตํ่าสุด 
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   Maximum แทน ค่าสูงสุด 

r  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

   R2  แทน ค่าสหสัมพนัธ์คูณยกกาํลงัสอง 

   P  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

   2χ   แทน ค่าสถิติไค-สแคว ์

   df  แทน องศาอิสระ  
2χ /df  แทน ค่าสถิติไค-สแควส์ัมพทัธ์ 

   CFI                  แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 

GFI                     แทน ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน 

AGFI   แทน ค่าดชันีวดัระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ี

ปรับแกแ้ลว้ 

RMR  แทน ดชันีรากของกาํลงัสองเฉล่ียของเศษ 

RMSEA              แทน ค่าดชันีรากของกาํลงัท่ีสองเฉล่ียเศษของการ

ประมาณค่าคลาดเคล่ือน 

DE  แทน อิทธิพลทางตรง 

IE  แทน อิทธิพลทางออ้ม 

TIE  แทน  อิทธิพลทางออ้มรวม 

TE  แทน อิทธิพลรวม 

*  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

**  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

  4.1.3 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นโมเดล 

 

     แทน  ตวัแปร  

     แทน ตวัแปรสังเกตได ้ 

แทน เส้นทางการส่งผลระหวา่งตวัแปร  

โดยตวัแปรท่ีอยูป่ลายลูกศรส่งผลต่อ 

ตวัแปรท่ีอยูห่วัลูกศร 

แทน เส้นแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนและคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ทําการศึกษา 

 

  4.2.1 ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีศึกษา 

 

   4.2.1.1 ค่าสถิติสาํหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 

   การวิจยัคร้ังน้ี จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน 474 ฉบบั คิด

เป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามจาํนวนทั้งหมดท่ีส่งไป ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติขั้นสูงในการวิเคราะห์

ขอ้มูล การใชส้ถิติดงักล่าวจะมีอาํนาจในการทดสอบสมมติฐานเบ้ืองตน้ของสถิติ ซ่ึงการทดสอบจะ

มีความแกร่งสูง เม่ือขอ้มูลท่ีไดมี้ลกัษณะเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการ

ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ แบบการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัแสดง

ในตาราง  3 

 

ตาราง 3  ค่าสถิติสาํหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 

 

ตวัแปร Minimum Maximum Skewness Kurtosis X  S.D. 

LS 1.19 5.00 -0.54 0.56 3.72 0.61 

PC 1.40 5.00 -0.39 0.18 3.77 0.64 

OG 1.00 5.00 -0.32 0.34 3.79 0.66 

CC 1.43 5.00 -0.29 0.30 3.84 0.54 

FC 1.97 5.00 -0.21 -0.20 3.80 0.54 

QA 1.20 5.00 -0.11 0.02 3.78 0.59 

  

  จากตาราง 3 พบวา่ ค่าตํ่าสุดท่ีไดจ้ากตวัแปรจะไดค้่าตํ่าสุดอยูท่ี่ 1.00  ค่าสูงสุดท่ีได้

อยู่ท่ี 5.00 ตวัแปร  ค่าของความเบ ้(Skewness) พบว่า ค่าอยู่ระหว่าง -0.11 ถึง -0.54 ทุกตวัแปรมี

ลกัษณะเบไ้ปทางซ้ายหรือเบไ้ปในทางลบ (Negative Skewness) ซ่ึงตวัแปรทุกตวัจะอยูใ่นเกณฑ์ท่ี

ยอมรับได้มีค่าความเบไ้ม่เกิน 3.00 โดยลกัษณะการแจกแจงอยู่ท่ี (+1 ถึง -1) และในส่วนของค่า

ความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ค่าอยู่ระหว่าง -0.20 ถึง 0.56 ตัวแปรส่วนใหญ่ของค่าความโด่ง 

(Kurtosis) อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับไดมี้ค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 โดยมีลกัษณะโด่งมากกว่าการแจก

แจงปกติอยู่ท่ี (+1 ถึง -1) (Lepto Kurtic) อยู่เล็กน้อย มีค่าความโด่งตํ่ากว่าโคง้ปกติ แต่ไม่มากนัก 

ดงันั้นในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงไม่ไดมี้การเปล่ียนแปลงขอ้มูลตวัแปรแต่อยา่งใด 
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  เม่ือพิจารณาจากระดบัของตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดได้แก่ ตวัแปรสมรรถนะ

หลกั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 รองลงมาไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ตวัแปรการจดัการขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 ตวัแปรการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ตวัแปรการมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ส่วนตวั

แปรท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ได้แก่ ตวัแปร ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.72  เม่ือ

พิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ท่ีได ้พบว่า อยูใ่นเกณฑ์ท่ีเหมาะสม คือ ค่าท่ีไดมี้ค่านอ้ย

กว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนท่ีได้ประเมินมานั้นมีความแตกต่างกนัไม่มากนกั “การ

จดัการขององค์การ” มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.66 แสดงว่า ตวัแปรการจดัการ

ขององค์การ มีการตอบท่ีกระจายมากท่ีสุด ส่วนตวัแปร“สมรรถนะหลกั” และ “สมรรถนะเฉพาะ

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั”มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.64 เท่ากนั แสดงวา่ตวัแปร

สมรรถนะหลกัและตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีการตอบท่ีกระจายนอ้ยท่ีสุด

หรือกล่าวไดว้า่มีการตอบเกาะกลุ่มกนัมากท่ีสุด 

 

 

4.3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดล 

 

  ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการ

โครงสร้างความสัมพนัธ์ของแต่ละดา้นเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient ) โดย กํา หนดระ ดับ นัย สํ า คัญ ท่ี  .01 เพื่ อ ดูลัก ษ ณ ะ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งขนาด และทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัแสดงในตาราง  4 
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ตาราง 4  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละดา้นในโมเดลสมการโครงสร้างบทบาท

การเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา 
 

 ตัวแปร LS PC OG CC FC QA 

LS 1      

PC 0.642** 1     

OG 0.686** 0.682** 1    

CC 0.651** 0.680** 0.720** 1   

FC 0.598** 0.724** 0.661** 0.755** 1  

QA 0.555** 0.676** 0.670** 0.748** 0.815** 1 

** มีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั .01 (n = 474) 

 

  จากตาราง 4  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปร ทั้ง 6 ตวัแปร 

พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ทุกตวัมีค่าเป็นบวก แสดงให้เห็นว่าความสัมพนัธ์เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั สังเกตไดว้่าตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01  

และพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

กบัตวัแปรการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา มีค่าสูงท่ีสุด (r = 0.815) ในขณะท่ีตวัแปรภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัตวัแปรสมรรถนะหลกั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตํ่าท่ีสุด  (r = 0.651) 

ดงันั้น จากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแสดงให้เห็นว่าตวัแปรใน

โมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ

ตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ตวั

แปรท่ีนาํมาวิเคราะห์มีความสัมพนัธ์กนั มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 ค่าท่ีได้จึงเหมาะสมสามารถนําไปวิเคราะห์โมเดลต่อไป (นงลักษณ์   วิรัชชัย, 2542) ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ไม่ควรเกิน .90 เพื่อป้องกนัภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 

หรือภาวะร่วมเส้นตรง 
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4.4 ผลการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของ

สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการ

ปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา 

 

  การวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปร

คัน่กลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

องคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ทั้งน้ียงั

รวมไปถึงการศึกษาทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มรวม  ของสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบติังานประกัน

คุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ โดยจะแบ่งการวิเคราะห์เป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 

วเิคราะห์โมเดลตามสมมติฐานและการปรับแกโ้มเดลใหมี้ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

 

  4.4.1 ผลการวิเคราะหโมเดลตามสมมติฐาน 

   จากผลการวเิคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดล ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใช้

วดัตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างการศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะ

หลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษา จะประเมินความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 

โดยดชันีท่ีใช้บอกความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลนั้นสามารถใช้ดชันีวดัไดห้ลายตวั แต่ไม่มี

ดชันีตวัใดตวัหน่ึงท่ีดีกวา่ดชันีตวัอ่ืน ๆ (พูลพงศ ์สุขสวา่ง, 2556) เน่ืองจากค่าดชันีแต่ละตวัจะใชใ้น

แต่ละกรณี โดยพิจารณาจากความมีนยัสําคญัของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกตได ้

เม่ือนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์พบวา่ โมเดลท่ีไดม้านั้นไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใช้

ค่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 



140 
 

ตาราง 5  ค่าดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากการวิเคราะห์ เกณฑ์และผลพิจารณา

ก่อนการปรับแก ้

 

ดัชนีวัดความสอดคลอง เกณฑการพิจารณา คาดัชนี การวิเคราะหผล 
2χ  , p P > .05 92.334, p = 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ ์
2χ  /df นอ้ยกวา่ 5 92.334 ผา่นเกณฑ์ 

GFI มากกวา่ .90 0.944 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI มากกวา่ .90 -0.172 ไม่ผา่นเกณฑ ์

CFI มากกวา่ .90 0.958 ผา่นเกณฑ์ 

RMR นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั .08 0.013 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA นอ้ยกวา่ .08 0.439 ไม่ผา่นเกณฑ ์

 

จากตาราง  5  พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องของข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์

โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด นั้นหมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนร่วมท่ีประมาณจากโมเดลท่ีผูว้จิยักาํหนด มีความแตกต่างกบัเมทริกซ์ท่ีคาํนวณจาก

ตวัแปร แสดงว่าโมเดลท่ีได้นั้นยงัไม่มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงผูว้ิจยัได้ทาํการ

ปรับแกโ้มเดลเพื่อใหโ้มเดลท่ีไดเ้ป็นไปตามเกณฑใ์นลาํดบัต่อไป 
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ภาพประกอบ 7  ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

องค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภฏักลุ่มภาคใต้ ตาม

สมมติฐานท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษก่์อนปรับโมเดล 

 

จากตาราง   5 และภาพประกอบ 7  ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความกลมกลืน

ของโมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ตามสมมติฐานการวจิยัก่อนการปรับแกโ้มเดล พบวา่ 

โมเดลตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ 

ดงัน้ี ค่าไค-สแควร์ ( 2χ ) เท่ากบั 92.334 ค่าท่ีไดไ้ม่ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด เพราะมีระดบันยัสําคญัท่ี

ระดบั .01 (p = 0.000) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากบั  0.958 ค่าท่ีได้
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เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด ( > .90 ) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั  

0.944 ค่าท่ีได้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด (>.09 ) ค่าดัชนีวดัระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ี

ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั  -0.172 ตํ่ากวา่เกณฑท่ี์กาํหนด (>.09 ) เน่ืองจากค่าท่ีไดต้ ํ่ากวา่เกณฑ ์

ดชันีรากของกาํลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากบั  0.013 ค่าท่ีไดเ้ป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด    

(≤ .08) และค่าดชันีรากของกาํลงัท่ีสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่าคลาดเคล่ือน (RMSEA) มีค่า

เท่ากบั  0.439 สูงกว่าเกณฑ์ท่ีกาํหนด (< .08 ) เน่ืองจากค่าท่ีไดสู้งกว่าเกณฑ์ ดงันั้น เป็นผลทาํให้

โมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ

ตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ใน

มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

  จากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของ

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ตามสมมติฐานยงัไม่มีความ

กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัไดท้าํการปรับแกโ้มเดลตามขอ้เสนอของโปรแกรม ทั้งน้ี การ

ปรับโมเดลจะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนเท่านั้น 

 

4.4.2 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของการวิเคราะหโมเดลตามสมมติฐานท่ีมีการ

ปรับแกแลว 

 จากการวิเคราะห์โดยการปรับแกโ้มเดลตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน โดยการ

พิจารณาค่าดชันีวดัตามเกณฑ์ตวัแปร (Modification Indies: MI) ท่ีมีค่าสูงซ่ึงเป็นค่าสถิติเฉพาะของ

พารามิเตอร์ท่ีคาํนึงถึงความเป็นไดใ้นทางทฤษฎี ซ่ึงการปรับแกจ้ะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของ

ความคลาดเคล่ือนเท่านั้น เม่ือพิจารณาจากผลการวเิคราะห์ดชันีการปรับโมเดล พบวา่ การวิเคราะห์

ในการปรับโมเดลไดเ้พิ่มเส้นความสัมพนัธ์ระหว่างความคลาดเคล่ือนของตวัแปร จาํนวน 1 เส้น  

โดยค่าดชันีท่ีมีค่ามากท่ีสุดท่ีโปรแกรมเสนอแนะ มีเพียง 1 คู่ คือ ควรเพิ่มความสัมพนัธ์ของค่าความ

คลาดเคล่ือนของตวัแปรสมรรถนะหลกั คือ e1 กับค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสมรรถนะ

เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ e2 แลว้ทาํการวเิคราะห์ผลใหม่ ทาํให้ไดโ้มเดลตามสมมติฐานท่ี

ผูว้จิยัพฒันาข้ึนและโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
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ตาราง 6  ค่าดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากการวิเคราะห์ เกณฑ์และผลพิจารณา

หลงัการปรับแก ้

 

ดชันีวดัความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา ค่าดชันี การวเิคราะห์ผล 
2χ  , p P > .05 0.066, p = 0.967 ผา่นเกณฑ์ 
2χ  /df นอ้ยกวา่ 5 0.033 ผา่นเกณฑ์ 

GFI มากกวา่ .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI มากกวา่ .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

CFI มากกวา่ .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 

RMR นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั .08 0.004 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA นอ้ยกวา่ .08 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

  

จากตาราง 6  พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ ( 2χ ) เท่ากับ 0.066 ค่าองศาอิสระ ( df ) 

เท่ากบั 2 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.967 นั่นคือ ค่าไคว-์สแควร์ แตกต่างจากศูนยอ์ย่างไม่มี

นยัสําคญั แสดงว่าวา่ โมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกั

และสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ท่ีพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ์ ส่วนค่าสถิติอ่ืนๆ เช่น ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพนัธ์ ( 2χ /df ) เป็นอนัตราส่วนระหว่าง 

ค่าสถิติไค-สแควร์ ( 2χ )  กบัระดบัความเป็นอิสระ ( df ) โดยกาํหนดให้มีค่าน้อยกว่า 5 ผลการ

ตรวจสอบพบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพนัธ์ พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.033 (เกณฑ์ท่ีกาํหนด < 5) พบว่า 

ค่าท่ีไดผ้่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด สําหรับการประเมินดว้ยค่าดชันีวดัความคลาดเคล่ือนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) พบวา่มีค่าเท่ากบั 0.000 (เกณฑ์ท่ีกาํหนด < .08) พบวา่ ค่าท่ีไดผ้า่นเกณฑ์

ท่ีกาํหนด สอดคลอ้งกบัการประเมินดว้ยดชันีรากของกาํลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) พบว่า มีค่า

เท่ากบั 0.004 (เกณฑ์ท่ีกาํหนด < .08) ตรวจสอบค่าท่ีไดผ้า่นเกณฑ์ท่ีกาํหนด เช่นเดียวกบัค่าดชันีวดั

ความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 1.000 (เกณฑ์ท่ีกาํหนด > .09) ตรวจสอบค่าท่ี

ได้ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด และค่าดชันีวดัระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.000 

(เกณฑ์ท่ีกาํหนด > .09) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั  

1.000 (เกณฑ์ท่ีกาํหนด > .09) ผลของการตรวจสอบค่าท่ีได้ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด จากเกณฑ์การ

พิจารณาค่าท่ีไดจึ้งสรุปไดว้า่แบบจาํลองสมการโครงสร้างท่ีสร้างข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษ์ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีกาํหนดไว ้จะเห็นได้ว่าสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ
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เฉพาะตาํแหน่งเป็นปัจจยัท่ีมีบทบาทสําคญัในการเป็นส่ือกลางท่ีดีทาํหนา้ท่ีเช่ือมโยงภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการจัดการขององค์การไปสู่การปฏิบติังานประกันคุณภาพ

การศึกษา ดงัแสดงในภาพประกอบ  8 

 

 
 

ภาพประกอบ 8  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างบทบาทการเป็น    

ตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ตาม

สมมติฐานท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์ลงัปรับโมเดล 
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 4.4.3 ผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient) ของอิทธิพล

ทางตรง อิทธิพลทางออมรวม และอิทธิพลรวมในโมเดลสมการโครงสรางบทบาทการเปนตัวแปร

คั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัย

องคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต 

  ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path  Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้างของตวัแปร

เป็นค่าท่ีไดจ้ากโมเดลท่ีมีการปรับแกแ้ลว้ พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีสุด

แล้ว ซ่ึงโมเดลเป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect : DE) อิทธิพลทางอ้อมรวม (Total 

Indirect effect : IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect : TE) เพื่อทราบอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปร

ภายใน ดงัแสดงในตาราง 7 

 

ตาราง 7   การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมรวม  และอิทธิพลรวมด้วยค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 

 

ปัจจยัท่ี

มี

อิทธิพล 

ตวัแปรแฝงภายใน 

 CC   FC   QA  

DE TIE TE DE TIE TE DE TIE TE 

LS 0.20** -- 0.20** 0.12** -- 0.12** -0.06 0.11 0.05 

PC 0.29** -- 0.29** 0.47** -- 0.47** 0.08* 0.31** 0.39** 

OG 0.38** -- 0.38** 0.26** -- 0.26** 0.14** 0.23** 0.37** 

CC -- -- -- -- -- -- 0.24** -- 0.24** 

FC -- -- -- -- -- -- 0.52** -- 0.52** 

R2  0.60   0.58   0.72  

** มีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั .01 

* มีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั .05 

 

  ผลการวิเคราะห์จากตาราง  7  พบวา่ สมรรถนะหลกัไดรั้บอิทธิพลรวมและอิทธิพล

ทางตรงจากการจดัการขององคก์าร สูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.38  รองลงมาคือ การมีส่วนร่วม มี

อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรสมรรถนะหลัก เท่ากับ 0.29 และภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะหลกั เท่ากบั 0.20 โดยปัจจยั
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ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการจดัการขององค์การ สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของสมรรถนะหลกั ไดร้้อยละ 60  (R2= 0.60) 

  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดรั้บอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง

จากการมีส่วนร่วม สูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.47 รองลงมาคือ การจดัการขององค์การมีอิทธิพล

รวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เท่ากบั 0.26 และ

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตาม

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เท่ากบั 0.12 โดยปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการ

จดัการขององคก์าร สามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

ไดร้้อยละ 58  (R2= 0.58) 

  การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาได้รับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง

จากสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.52 รองลงมาคือ การมี

ส่วนร่วม  มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาสูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.39  

โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั 0.08, 0.31 ตามลาํดบั ลาํดบัต่อมา การจดัการ

ขององค์การ มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.37  

โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั 0.14, 0.23 ตามลาํดบั ลาํดบัต่อมา สมรรถนะ

หลกั มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา เท่ากบั 

0.24 และลาํดบัสุดทา้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษา มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.05  โดยมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั -0.06, 

0.11 ตามลําดับ โดยปัจจัยภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม การจัดการขององค์การ 

สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ไดร้้อยละ  72 (R2= 0.72) 

  จากตาราง  7  และจากคาํอธิบายขา้งตน้ ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล

ทางอ้อมรวม และอิทธิพลรวมของบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบติังานประกัน

คุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคใต้  พบว่า การปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด คือ สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั รองลงมา 

คือ สมรรถนะหลกั การจดัการขององคก์าร การมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.52, 0.24, 0.14, 0.08 และ -0.06 ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพล

ทางอ้อมรวม พบว่า การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลทางอ้อมรวมต่อการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา โดยส่งผ่านสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยมีค่า
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สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.31 ยงัพบว่า การจดัการขององค์การมีอิทธิพลทางออ้มรวมต่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.23 และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล

ทางออ้มรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกั และสมรรถนะ

เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.11 ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพล

รวม พบว่า ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมของตัวแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา โดยเรียงลําดับจากค่าท่ีมากท่ีสุดไปค่าท่ีน้อยท่ีสุด คือ 

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การมีส่วนร่วม การจดัการขององคก์าร สมรรถนะหลกั 

และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.52, 0.39, 0.37, 0.24 และ 0.05 

ตามลาํดับ ซ่ึงตวัแปรเกือบทุกตวัมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษาในทิศ

ทางบวก ยกเวน้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาในทิศทางลบ จากผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมรวม และ

อิทธิพลรวมของบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง

ท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ใน

มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้ 

  เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั แลว้พบวา่ทั้งสองตวัแปรมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 

(partial mediation) เน่ืองจากทั้งตวัแปร  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (LS)  การมีส่วนร่วม (PC) และ

การจดัการขององคก์าร (OG) นอกจากจะส่งผลทางออ้มผ่านสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะ

ตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแลว้ยงัส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ  

จากตาราง 8 เป็นการแสดงสัดสัดอิทธิพลทางอ้อมต่ออิทธิพลทางอ้อมรวม โดย

อิทธิพลทางออ้มจะหมายถึงอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีผ่านตวัแปรคัน่กลางสมรรถนะหลกัหรือ

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึง ส่วนอิทธิพลทางออ้มรวมหมายถึง

อิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีผ่านตวัแปรคัน่กลางทั้ งสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาม

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การหาสัดส่วนจะทาํให้ทราบว่าตวัแปรใดมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

มากกวา่กนั 
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ตาราง 8  สัดส่วนอิทธิพลทางออ้มต่ออิทธิพลทางออ้มรวม 

ตวัแปรอิสระ ตวัแปร

คัน่กลาง 

สัดของ IE/TIE 

สัดส่วน ร้อยละ 

LS CC .418 41.8 

FC .582 58.2 

PC CC .2245 22.45 

FC .6709 67.09 

OG CC .0912 39.12 

FC .6039 60.39 

 

จากตาราง 8 จะพบว่าสมรรถนะหลักมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่าง

ภาวะผูน้าํกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพร้อยละ 41.8 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบติั มีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 58.2 แสดงวา่สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั มีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสาํคญักวา่สมรรถนะหลกัพอสมควร 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการมีส่วนร่วมกับการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพพบว่าสมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 22.45 

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 67.09 

ชดัเจนว่าสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักว่า

สมรรถนะหลกั 

ทาํนองเดียวกนั  เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการจดัการ

องคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพพบว่าสมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ร้อยละ 39.12 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ร้อยละ 60.39 ชดัเจนวา่สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ท่ีสาํคญักวา่สมรรถนะหลกั 

ผลการวิจยัจึงกล่าวได้ว่าสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นตวัแปร

สาํคญัในการเช่ือมต่อระหวา่งภาวะผูน้าํ การมีส่วนร่วม และการจดัการองคก์ารไปยงัการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพมากกวา่สมรรถนะหลกั แต่ขอ้สรุปน้ีไม่ไดห้มายความว่าสมรรถนะหลกัไม่สําคญั 

เพียงแต่สาํคญันอ้ยกวา่เท่านั้น 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

การวิจยัเร่ือง บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใตใ้นคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

องคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ 

การวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา

ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ประจาํปีการศึกษา 2558 จาํนวน 830 คน  ไดแ้ก่ บุคลากรสาย

วิชาการ จาํนวน 653 คน และสายสนบัสนุนวิชาการ จาํนวน 177 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั

คร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ ประจาํปี

การศึกษา 2558  จาํนวน 474 คน ซ่ึงได้มาจากวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) ของมหาวิทยาลยั 5 ราชภฏักลุ่มภาคใต ้เก็บขอ้มูลไดจ้าํนวน 474 คน อตัราการ

ตอบกลบัของแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 100 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา

คร้ังน้ี ไดแ้ก่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัในองคก์าร ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 2) การ

มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานประกันคุณภาพการศึกษา 3) การจดัองค์การ ตัวแปรคั่นกลาง คือ 

สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ และสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง ประกอบดว้ย 1) ความรับผิดชอบ 2) การติดต่อส่ือสาร 3) 

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา และตวัแปรตาม คือ การปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วยเน้ือหา 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 

แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษา จาํนวน 7 ขอ้ ส่วนท่ี 

2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองค์การและสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษา ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จาํนวน 20 ขอ้ ตอนท่ี 

2 แบบสอบถามวดัการมีส่วนร่วม จาํนวน 10 ขอ้ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัการจดัองคก์าร จาํนวน 

6 ขอ้ ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดัสมรรถนะหลกัจาํนวน 15 ขอ้ ตอนท่ี 5 แบบสอบถามวดัสมรรถนะ

เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั จาํนวน 20 ขอ้ ตอนท่ี 6 แบบสอบถามวดัการปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษา จาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ มาก

ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 1.00 
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สถิติสําหรับวิเคราะห์ข้อมูลประกอบไปด้วยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าตํ่าสุด 

(Minimum) ค่าสูงสุด  (Maximum) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าเฉล่ีย 

( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation 

Coefficient) และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation 

modeling) ประเมินความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานท่ีสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดย

พิจารณาสถิติวดัความกลมกลืน ไดแ้ก่  χ2,  GFI, AGFI, CFI, RMR, RMSEA และ TIL และทาํการ

วิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม 

(Total Effect) โดยใชโ้ปรแกรมสถิติประยกุตส์าํหรับการวเิคราะห์โมเดล  

 

สรุปผลการวิจัย 

 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1. ผลการวิเคราะหความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสรางบทบาทการเปนตัว

แปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัย

องคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต 

จากการวิเคราะห์โดยการปรับแกโ้มเดลตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน โดยการ

พิจารณาค่าดชันีวดัตามเกณฑ์ตวัแปร (Modification Indies: MI) ท่ีมีค่าสูง จะเป็นค่าสถิติเฉพาะของ

พารามิเตอร์ท่ีคาํนึงถึงความเป็นไดใ้นทางทฤษฎี ซ่ึงการปรับแกจ้ะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของ

ความคลาดเคล่ือนเท่านั้น เม่ือพิจารณาจากผลการวเิคราะห์ดชันีการปรับโมเดล พบวา่ การวิเคราะห์

ในการปรับโมเดลไดเ้พิ่มเส้นความสัมพนัธ์ระหว่างความคลาดเคล่ือนของตวัแปร จาํนวน 1 เส้น  

โดยค่าดชันีท่ีมีค่ามากท่ีสุดท่ีโปรแกรมเสนอแนะ มีเพียง 1 คู่ คือ ควรเพิ่มความสัมพนัธ์ของค่าความ

คลาดเคล่ือนของตวัแปรสมรรถนะหลัก คือ e1 กบัค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสมรรถนะ

เฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ e2 แลว้ทาํการวิเคราะห์ผลใหม่ ทาํใหไ้ดโ้มเดลตามสมมติฐานท่ี

ผูว้ิจยัพฒันาข้ึนและโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ 

ดังน้ี ค่าสถิติไค-สแควร์ ( 2χ ) เท่ากับ 0.066 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 2 ค่าความน่าจะเป็น (p) 

เท่ากบั 0.967 นั่นคือ ค่าไคว-์สแควร์ แตกต่างจากศูนยอ์ย่างไม่มีนัยสําคญั แสดงว่าโมเดลสมการ

โครงสร้างบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวทิยาลยัราช

ภฏักลุ่มภาคใตท่ี้พฒันาข้ึนสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ส่วนค่าสถิติอ่ืน ๆ เช่น ค่าสถิติ
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ไค-สแควร์สัมพนัธ์ ( 2χ /df) เป็นอนัตราส่วนระหวา่งค่าสถิติไค-สแควร์ ( 2χ ) กบัระดบัความเป็น

อิสระ (df) โดยกาํหนดให้มีค่าน้อยกวา่ 5 ผลการตรวจสอบพบวา่ ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพนัธ์ มีค่า

เท่ากบั 0.033 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ท่ีกาํหนด (< 5) สําหรับการประเมินดว้ยค่าดชันีวดัความคลาดเคล่ือนใน

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.000 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด (< .08) 

สอดคลอ้งกบัการประเมินดว้ยดชันีรากของกาํลงัสองเฉล่ียของเศษ (RMR) พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.004 

ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด (< .08) เช่นเดียวกบัค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) พบว่า มีค่า

เท่ากบั 1.000 ผา่นเกณฑท่ี์กาํหนด (> .09) และค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI) มีค่า

เท่ากบั 1.000 ผา่นเกณฑ์ท่ีกาํหนด (> .09) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ 

(AGFI) มีค่าเท่ากับ  1.000 ผ่านเกณฑ์ท่ีกําหนด (> .09) ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่าแบบจาํลองสมการ

โครงสร้างท่ีสร้างข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ี

กาํหนดไว ้จะเห็นไดว้า่สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งเป็นปัจจยัท่ีมีบทบาทสาํคญัใน

การเป็นส่ือกลางท่ีดีทาํหน้าท่ีเช่ือมโยงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการจดัการ

ขององคก์ารไปสู่การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา  

2. ผลการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์ เสนทาง (Path Coefficient) ของอิทธิพล

ทางตรง อิทธิพลทางออมรวม และอิทธิพลรวมในโมเดลสมการโครงสรางบทบาทการเปนตัวแปร

คั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัย

องคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต 

ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path  Coefficient) ในโมเดลสมการโครงสร้างของตวัแปร

เป็นค่าท่ีไดจ้ากโมเดลท่ีมีการปรับแกแ้ลว้ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีสุด

แลว้ โดยพบว่า สมรรถนะหลกัไดรั้บอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงจากการจดัการขององค์การ

สูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.38  รองลงมาคือการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อ

ตวัแปรสมรรถนะหลกั เท่ากับ 0.29 และภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมและอิทธิพล

ทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะหลกั เท่ากบั 0.20 โดยปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม 

และการจดัการขององค์การ สามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะหลัก ได้ร้อยละ 60    

(R2= 0.60) 

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไดรั้บอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง

จากการมีส่วนร่วมสูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.47 รองลงมาคือ การจดัการขององค์การมีอิทธิพล

รวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เท่ากบั 0.26 และ

ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรสมรรถนะเฉพาะตาม
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ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เท่ากบั 0.12 โดยปัจจยัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการ

จดัการขององคก์าร สามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

ไดร้้อยละ 58  (R2= 0.58) 

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาไดรั้บอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง

จากสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัสูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.52 รองลงมาคือการมี

ส่วนร่วม  มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาสูงสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.39  

โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั 0.08, 0.31 ตามลาํดบั ลาํดบัต่อมา การจดัการ

ขององค์การ มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.37  

โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั 0.14, 0.23 ตามลาํดบั ลาํดบัต่อมา สมรรถนะ

หลกั มีอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา เท่ากบั 

0.24 และลาํดบัสุดทา้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษา มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.05 โดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มรวมเท่ากบั -0.06, 

0.11 ตามลําดับ โดยปัจจัยภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม การจัดการขององค์การ 

สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ไดร้้อยละ 72 (R2= 0.72) 

จากผลการวิเคราะห์ขา้งตน้ พบวา่ การปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาไดรั้บ

อิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด จากสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั รองลงมา คือ สมรรถนะ

หลกั การจดัการขององค์การ การมีส่วนร่วม และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลเท่ากบั 0.52, 0.24, 0.14, 0.08 และ -0.06 ตามลาํดับ ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมรวม 

พบวา่ การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลทางออ้มรวมต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา โดยส่งผา่น

สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 

0.31 ยงัพบว่า การจดัการขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมรวมต่อการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา โดยส่งผ่านสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติั โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.23 และภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมรวมต่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.11 ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม พบวา่ ผลการ

วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมของตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษา โดยเรียงลาํดบัจากค่าท่ีมากท่ีสุดไปค่าท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั การมีส่วนร่วม การจดัการขององคก์าร สมรรถนะหลกั และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดย

มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.52, 0.39, 0.37, 0.24 และ 0.05 ตามลาํดบั ซ่ึงตวัแปรเกือบทุกตวัมี
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อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษาในทิศทางบวก ยกเว้นภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาในทิศทางลบ จากผล

การตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มรวม และอิทธิพลรวมของบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

องคก์ารกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้ 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่งแล้ว พบว่าทั้ งสองตัวแปรมีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วน (partial 

mediation) เน่ืองจากทั้ งตัวแปรภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม และการจดัการของ

องค์การ ส่งผลทางอ้อมผ่านสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะ และส่งผลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ โดยพบว่า สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่าง

ภาวะผูน้าํกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพร้อยละ 41.8 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการ

เป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 58.2 แสดงว่าสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ี

สาํคญักวา่สมรรถนะหลกัพอสมควร 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการมีส่วนร่วมกับการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ พบว่า สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 22.45 

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 67.09 แสดงว่าสมรรถนะ

เฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสาํคญักวา่สมรรถนะหลกั 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการจดัการองค์การกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ พบว่า สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 39.12 

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางร้อยละ 60.39 แสดงว่าสมรรถนะ

เฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสาํคญักวา่สมรรถนะหลกั 

ผลการวิจัยจึงสรุปได้ว่า สมรรถนะเฉพาะเป็นตัวแปรสําคัญในการเช่ือมต่อ

ระหว่างภาวะผูน้ํา การมีส่วนร่วม และการจดัการองค์การไปยงัการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

มากกว่าสมรรถนะหลกั แต่ขอ้สรุปน้ีไม่ไดห้มายความว่าสมรรถนะหลกัไม่สําคญั เพียงแต่สําคญั

นอ้ยกวา่เท่านั้น 
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อภิปรายผล 

 

เม่ือพิจารณาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่งแล้ว พบว่าทั้ งสองตัวแปรมีบทบาทการเป็นตวัแปรคั่นกลางบางส่วน (partial 

mediation) เน่ืองจากทั้ งตัวแปรภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (LS)  การมีส่วนร่วม (PC) และการ

จดัการขององค์การ (OG) ส่งผลทางอ้อมผ่านสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะ และส่งผล

โดยตรงต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 

1. สมรรถนะหลักมีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ร้อยละ 41.8 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะมีบทบาท

การเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ร้อย

ละ 58.2 แสดงว่าสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักว่าสมรรถนะหลกั  

เน่ืองจากภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพล การชกัจูง หรือการดลบนัดาลใจบุคคลหรือกลุ่มให้

ทาํงานด้วยความสมคัรใจ (ธวชั บุณยมณี, 2550; Richard and Greenlow, 1961) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ จน

ประสบความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้โดยผูน้าํจะตอ้งกระตุน้ เร่งเร้า ส่งเสริม สนบัสนุนให้

สมาชิกในองค์กรสร้างผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ การสนับสนุนพนักงานเพื่อสร้างสรรค์กาํหนด

เป้าหมายตนเอง โดยการฝึกฝนให้พนกังานมีความสามารถเหมาะสมกบัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(Manz and Sim, 1991) เป็นการกระทําท่ีกระทําผ่านสมรรถนะหลัก  ให้ บุคลากรมีความ รู้ 

ความสามารถหรือมีทกัษะท่ีจาํเป็นตอ้งมี เพื่อสั่งสมความเช่ียวชาญในงานและทาํงานท่ีทา้ทายไดจ้น

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เก็จกนก เอ้ือวงศ ์(2547) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ี

ส่งเสริมและปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินการในระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํ ส่งเสริมการดาํเนินงานในระบบการประกนั

คุณภาพของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการดาํเนินงานในระดับมาก โดยปัจจยัด้านภาวะผูน้ําท่ี

ส่งเสริมการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน ไดแ้ก่ การมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทและ

จริงจงัต่อการทาํงาน มีความสนใจใฝ่เรียนใฝ่รู้และมีความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง เช่นเดียวกบั 

วิทยา จันทร์ศิ ริ (2551) ท่ี ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู ้บ ริหารสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะหลักของผู ้บริหารสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลยัของรัฐ ประกอบดว้ยการทาํงานเป็นทีม การวางแผนและการจดัการ การมีภาวะผูน้าํ 

การมีความคิดร่ิเร่ิมสร้างสรรค ์และและการมีจริยธรรม 2) วิธีการพฒันาสมรรถนะหลกัทั้ง 5 ดา้น มี 

9 เทคนิควิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบติัการ การฝึกอบรม การบรรยาย การจดักิจกรรมเสริม การใช้
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เกมบริหาร การใช้กิจกรรมนันทนาการ การแสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง และการศึกษา      

ดูงานนอกสถานท่ี ทั้งน้ีเพื่อสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน   

ขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพด้วย โดยมีความสําคญัมากกว่าสมรรถนะหลกัอยู่

เล็กน้อย ทั้งน้ี เน่ืองจากภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูน้าํของกลุ่ม

จะตอ้งใช้ความสามารถและอิทธิพลดา้นต่างๆ ของตนกบัสมาชิกในกลุ่มให้ดาํเนินกิจกรรมต่างๆ 

ดว้ยความเต็มใจ เพื่อจะนาํไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกลุ่มกาํหนดไว ้(ฉันทนา จนัทร์บรรจง, 

2542) โดยผา่นสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง เพราะสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งเป็นคุณลกัษณะหรือขีด

ความสามารถเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานประกนัคุณภาพการศึกษา 

ต้องมี ความ ส ามารถ ในก ารดําเนิ น การห รือการป ฏิ บัติใดๆ  ท่ี เก่ี ยวกับ การจัดการศึกษ า

ระดบัอุดมศึกษาตามมาตรฐานท่ีกาํหนด เพื่อใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความมัน่ใจในผลผลิตของการ

การจดัการศึกษาว่ามีคุณภาพตามลกัษณะท่ีพึงประสงค์ และผ่านการตรวจสอบประเมินผลอย่าง

ต่อเน่ืองว่ามีประสิทธิภาพตามตอ้งการ เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งประกอบดว้ย ความ

รับผิดชอบ การติดต่อส่ือสาร และความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา (บรรจง  

ครอบบวับาน, 2549; รัชฎา ณ น่าน, 2550)  ท่ีบุคคลตอ้งมี เพื่อจะไดน้าํมาใชใ้นการปฏิบติังานตาม

บทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานและตามท่ีองค์กรหรือหน่วยงานต้องการ ไปสู่

ผลสําเร็จตามเป้าหมายของงานและหน่วยงานไดเ้ป็นอย่างดี (องัศินันท์ อินทรกาํแหง และทศันา 

ทองภกัดี, 2549) 

2.  สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งการมีส่วนร่วมกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ร้อยละ 22.45 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางระหว่างการมีส่วนร่วมกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ร้อยละ 67.09 จะเห็นไดว้่า

สมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางท่ีสําคญักวา่สมรรถนะหลกัอยูม่าก เน่ืองจากการ

ท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลือ สนับสนุนในกิจกรรมต่างๆ โดยการให้บุคคลท่ีเขา้มามี

ส่วนร่วมไดมี้ส่วนรับรู้ขั้นตอนหรือมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร รวมทั้งตอ้งมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจดว้ย หรืออาจกล่าวอีกในหน่ึงวา่ ตอ้งให้บุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการร่วมคิด ร่วมทาํ ร่วม

วางแผน ร่วมตดัสินใจ ร่วมแก้ไข (บุญเชิด สุขอภิรมย ,์ 2541; อมรพรรณ ประจนัตวนิชย ,์ 2550) 

ตลอดจนร่วมติดตามและประเมินผล รวมทั้งร่วมรับผดิชอบในฐานะผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกิจกรรม

หรือกระบวนการอย่างใดอย่างหน่ึงของกลุ่มคนหรือองค์กรท่ีมีความเก่ียวข้องกนัทางด้านจิตใจ 

อารมณ์และสังคม (อมรพรรณ ประจนัตวนิชย,์ 2550) จะส่งผลให้เขามีสมรรถนะหลักในการ

ปฏิบติังาน แล้วเขาก็จะมุ่งมัน่ถึงผลสัมฤทธ์ิ ทาํให้เขาเกิดการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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ส่งผลให้กิจกรรมหรืองานท่ีปฏิบติับงัเกิดผลสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ (บุญเชิด สุขอภิรมย,์ 2541) 

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พิมพกานต์ ไชยสังข์ (2546) ท่ีได้ศึกษาสมรรถนะของพนักงานใน

บริษทัท่ีปรึกษาดา้นบญัชีและการเงินแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน

ของบริษทั จาํนวน 117 คน ผลการวิจยัพบว่า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ สามารถพยากรณ์

สมรรถนะโดยรวมของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001 การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจสามารถพยากรณ์สมรรถนะด้านความเช่ียวชาญทางเทคนิคของพนักงานได้ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 ถิรนนัท ์ปาลี (2553) ไดศึ้กษาการประเมินคุณภาพระบบการประกนั

คุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นระยะเวลาในการดาํเนินการ 

และดา้นคุณวุฒิประสบการณ์ของคณะกรรมการตรวจประเมิน ท่ีมีความสําคญัให้เกิดการพฒันา

กระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษา แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เก็จกนก เอ้ือวงศ ์(2547) ท่ี

ศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมและปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินการในระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา่ การใชก้ารบริหารแบบช้ีนาํมากกวา่การมี

ส่วนร่วม เป็นปัจจยัอุปสรรคต่อการดาํเนินการในระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา  

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งการ

มีส่วนร่วมกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ ท่ีสําคญักว่าสมรรถนะหลกัอยู่มาก เพราะการมีส่วน

ร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดระหวา่งผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ทาํให้เกิดความคิดท่ีหลากหลาย นาํไปสู่การ

ปฏิบติัท่ียอมรับของกลุ่มบุคคลอย่างแทจ้ริง การมีส่วนร่วมมีผลในทางจิตวิทยา คือ ทาํให้เกิดการ

ต่อต้านน้อยลง ในขณะเดียวกนัก็จะเกิดการยอมรับมากข้ึน นอกจากน้ียงัเป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหาร

สามารถใชต้รวจสอบวา่ส่ิงท่ีตนเองรู้ตรงกบัส่ิงท่ีผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้หรือไม่  โดยการ

เปิดโอกาสให้มีการส่ือสาร แลกเปล่ียนข้อมูลและประสบการณ์การทํางาน ตลอดจนเกิด

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งไดแ้สดงความสามารถและ

ฝึกทักษะการทาํงานร่วมกับผูอ่ื้น ทาํให้เกิดความมีนํ้ าใจ (Team Spirit) และความจงรักภกัดีต่อ

องค์กรมากข้ึน การมีส่วนร่วมทําให้ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน การตัดสินใจมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

ตลอดจนผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน (สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2544) ซ่ึงเป็นส่ิง

สําคญัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานประกันคุณภาพ สอดคล้องกบัการศึกษาของ จนัทร์พร สุดจาํนง 

(2548) ไดศึ้กษาเร่ืองการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษาของบุคลากรสายสนบัสนุนการ

เรียนการสอน : กรณีศึกษามหาวิทยาลยับูรพา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนการเรียน

การสอนมีส่วนร่วมดา้นการปรับปรุงระบบมากท่ีสุดซ่ึงอยู่ในระดบัมาก รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการ

ดาํเนินงานซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการตรวจสอบผลการดาํเนินงานซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และดา้นการ

วางแผนซ่ึงอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่าด้านการวางแผนของการมีส่วนร่วมในการ
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ประกนัคุณภาพการศึกษาไม่แตกต่างกนัตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ี

ระดบั .05 ดา้นการดาํเนินงานของการมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษาไม่แตกต่างกนัตาม

สถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 และดา้นการปรับปรุงระบบของการ

มีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพการศึกษาไม่แตกต่างกนัตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัยะ

สําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่า การมีส่วนร่วมจะส่งผลต่อความสําเร็จในการการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพได้ก็ต่อเม่ือบุคคลมีสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง คือ มีความรับผิดชอบ มี

การติดต่อส่ือสาร และมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับการประกนัคุณภาพการศึกษา สอดคล้องกับ

การศึกษาของ อาพาพร  สุพร และคณะ (2557) ได้ศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนา

กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยนครพนม ผลการวิจยัพบว่า บุคลากร

มหาวิทยาลยันครพนมมีสภาพการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาทั้งดา้นความรู้ ความเขา้ใจ

ในตวับ่งช้ีงานประกนัคุณภาพ ดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการดาํเนินงานประกนัคุณภาพ

การศึกษา ดา้นระบบการจดัเก็บขอ้มูล เอกสาร หลกัฐาน ประกนัคุณภาพและดา้นการนาํผลประกนั

คุณภาพการศึกษามาใชใ้นการพฒันาหน่วยงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และบุคลากรมหาวิทยาลยั

นครพนมมีปัญหาการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั

ผลการวิจยัของ พิมพกานต์ ไชยสังข์ (2546) ท่ีไดศึ้กษาสมรรถนะของพนกังานในบริษทัท่ีปรึกษา

ด้านบญัชีและการเงินแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานของบริษทั 

จาํนวน 117 คน ผลการวิจยัพบว่า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ สามารถพยากรณ์สมรรถนะ

โดยรวมของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ

การติดต่อส่ือสารภายในองค์การสามารถพยากรณ์สมรรถนะด้านความเช่ียวชาญทางเทคนิคของ

พนักงานได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบัการศึกษาของ มุกดา จิตพรมมา  

(2552) ได้ศึกษาเร่ืองการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการดาํเนินการประกนัคุณภาพ

การศึกษา มหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการดาํเนินการประกนั

คุณภาพการศึกษาตามขั้นตอนการวางแผน การดาํเนินงาน การตรวจสอบผลการดาํเนินงาน และ

การปรับปรุงและพฒันา อยู่ในระดบัปานกลาง และทศันะของบุคลากรท่ีมีต่อแนวทางการสร้าง

แรงจูงใจใหมี้ส่วนร่วมในการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษาในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดย

ผู ้บริหาร/ หน่วยงานควรสร้างแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นประการแรก  

รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจด้านสวสัดิการ แรงจูงใจด้านผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน แรงจูงใจ  ด้าน

ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน และแรงจูงใจด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย ตามลาํดบั นอกจากน้ี จาก

การศึกษามีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการส่ือสารแลกเปล่ียนให้บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงานมีส่วนร่วม

ในการรับรู้ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีชดัเจนในทิศทางเดียวกนั และเห็นความสําคญัของการ
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ประกนัคุณภาพการศึกษา ควรนาํระบบเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงานดา้นน้ีให้มากข้ึน ผูบ้ริหารใน

ระดบัคณะวิชา ควรมีนโยบายด้านการประกนัคุณภาพท่ีชัดเจน เห็นความสําคญัและร่วมดาํเนิน

กิจกรรมตามกระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษา รวมถึงการกระตุน้จูงใจให้บุคลากรปฏิบติัตาม

แนวทางประกนัคุณภาพการศึกษาของหน่วยงาน 

3.  สมรรถนะหลกัมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการบริหารจดัการ

องค์การกับการปฏิบติังานประกันคุณภาพ ร้อยละ 39.12 ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมี

บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งการบริหารจดัการองคก์รกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ 

ร้อยละ 60.39 จะเห็นได้ว่าสมรรถนะเฉพาะมีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางท่ีสําคัญกว่า

สมรรถนะหลกัพอสมควร เน่ืองจากการจดัองค์การเป็นกระบวนการแบ่งงานและจดัทรัพยากร 

เพื่อให้การดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั ปฏิบติัเพื่อความสําเร็จใน

เป้าหมายท่ีกาํหนด ต้องคาํนึงถึงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุด โดยมีโครงสร้างการ

บริหารท่ีชัดเจน จดัทาํแผนการดาํเนินงานการประกันคุณภาพอย่างต่อเน่ือง มีระบบกลไกการ

ประกนัคุณภาพภายในท่ีมีมาตรฐาน มีการติดตามและประเมินแผนการดาํเนินงานทุกแผนงาน 

ควบคุม ตรวจสอบและประเมินคุณภาพ โดยมีเกณฑ์ วิธี และการนาํเสนอผลการประเมินคุณภาพ

การศึกษา และนาํผลการประเมินมาปรับปรุงการดาํเนินงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการมีสมรรถนะหลกัใน

การปฏิบติังาน คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการทีดี  และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

และส่งผลต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา สอดคล้องกบังานวิจยัของ วิลยัภรณ์  แยม้

สวน (2552) ท่ีศึกษาเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

ในสังกดั สํานกังานเทศบาลจงัหวดัสุโขทยั ผลการศึกษาพบวา่ 1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของ

บุคลากรผูป้ฏิบติังาน 5 ด้าน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูป้ฏิบติังาน ด้านการบริการท่ีดีของ

ผูป้ฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพของผูป้ฏิบัติงาน  ด้านจริยธรรมของ

ผูป้ฏิบติังาน และด้านความร่วมแรงร่วมใจของผูป้ฏิบติังานในสังกัดสํานักงานเทศบาลจงัหวดั

สุโขทยัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เช่นเดียวกบั สมฤทยั อยูร่อด (2555) ท่ีศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั

สรรถนะหลกัของพนกังานมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) สังกดัสํานกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยั

ราชภฏัรําไพพรรณี ผลการศึกษาพบวา่  1) พนกังานมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) สังกดัสํานกังาน

อธิการบดี มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีความคิดต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวมและรายไดท้ั้ง 5 

ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยึดมัน่ในความ

ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม และการทาํงานเป็นทีม อยู่ในระดบัมาก 2) พนกังานมหาวิทยาลยั 

(สายสนบัสนุน) สังกดัสํานกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ท่ีมีเพศต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสม
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ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกนัอยา่งไม่

มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 3) พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี มีขอ้เสนอแนะ คือ ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการ

นาํสมรรถนะหลกัของพนักงานมหาวิทยาลยั (สายสนับสนุน) มาใช้ในการปฏิบติังาน  และควร

ศึกษาเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) กับระดับ

สมรรถนะท่ีคาดหวงั เพื่อนาํช่องว่างความแตกต่างมาปรับใช้ในการพฒันาระดบัสมรรถนะของ

พนกังานมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ถิรนนัท ์ปาลี (2553) ไดศึ้กษา

การประเมินคุณภาพระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบักระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตมีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบ คือ 

ปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ความจริงจงัของผูบ้ริหาร การเตรียมความพร้อมของบุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้น

การประกนัคุณภาพการศึกษา การจดัสรรอตัรากาํลงัสําหรับปฏิบติังานด้านการประกนัคุณภาพ

การศึกษา การมีส่วนร่วมของอาจารยแ์ละบุคลากร การทาํงานเป็นทีม  มีวฒันธรรมการทาํงานท่ีดี 

การสนับสนุนงบประมาณการดาํเนินงาน การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุนงานประกนัคุณภาพ

การศึกษาท่ีทนัสมัยและเพียงพอ การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานข้อมูลท่ีดีรองรับการ

ประมวลผลขอ้มูล มีความสําคญัให้เกิดการพฒันากระบวนการประกนัคุณภาพการศึกษา ได้แก่ 

ระยะเวลาในการดาํเนินการ คุณวุฒิประสบการณ์ของคณะกรรมการตรวจประเมิน การกาํหนด

แผนการดาํเนินงานเพื่อเตรียมรับการประเมิน การนําข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการเป็นแนว

ทางการพฒันา การให้ความสําคญักบัขั้นตอนการเตรียมการประเมินและตรวจสอบ ขั้นตอนการ

ประเมินและตรวจสอบ ขั้นตอนภายหลงัการประเมินและตรวจสอบ 

ในขณะท่ีสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งมีบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหวา่งการ

บริหารจัดการองค์กรกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ ซ่ึงมีบทบาทมากกว่าสมรรถนะหลัก 

เน่ืองจากสมรรถนะเกิดจากองค์ประกอบของความรู้ ความรับผิดชอบ และการติดต่อส่ือสาร ท่ีมี

อิทธิพลอยา่งมากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทาํงานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาทหรือความรับผดิชอบซ่ึง

สัมพนัธ์กบัผลงาน และสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานและสามารถพฒันาไดโ้ดยการ

ฝึกอบรม และเป็นคุณสมบติัท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมี เพื่อให้สามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

เพราะสมรรถนะจะทาํให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอนันาํมาสู่การปฏิบติังานและผลงาน อนั

นาํมาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีองค์การตอ้งการ (Shermon and Parry อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 

นอกจากน้ี สมรรถนะจะช่วยให้องค์กรให้ความสนใจ สร้างความมัน่ใจว่าการพฒันานั้นมีความ

สอดคล้องเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ขององค์กร ช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จ ช่วยให้การใช้

ทรัพยากรสําหรับการพัฒนามีประสิทธิภาพมากข้ึน การพัฒนาทักษะและพฤติกรรมท่ีช่วย
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สนบัสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมขององค์กร จะช่วยให้องค์กรใช้ทรัพยากรทั้ง

เร่ืองงบประมาณและเวลาได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาสําหรับ

ผู ้บังคับ บัญ ชาและผู ้ท่ี ท ําห น้ าท่ี ส อนงานใน การให้ข้อมู ลย้อน กลับ  เก่ี ยวกับ ผลงาน แก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจ

ตรงกันว่า สมรรถนะใดท่ีจะนําไปสู่การทํางานให้ประสบความสําเร็จ (สุรพงษ์  มาลี, 2549) 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จินตนา สระทองขาว (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อการ

ดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษา ระดับคณะวิชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

กาํแพงแสน ผลการศึกษาพบว่า 1)  ปัจจยัองค์การในการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษา

ภายใน ระดบัคณะวิชา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยภาพรวมและในแต่ละ

ดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ตามลาํดบั ดงัน้ี ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ด้านลกัษณะขององค์การ 

ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั และด้านลกัษณะบุคลากร  2) การดาํเนินงานการประกนั

คุณภาพการศึกษาภายในระดับคณะวิชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน โดย

ภาพรวมและในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั ดงัน้ี ดา้นการนาํเสนอผลการประเมินมา

ปรับปรุงงาน ด้านการดาํเนินงานตามแผน ด้านการตรวจสอบและประเมินผล และด้านการวาง

แผนการปฏิบติังาน 3) ปัจจยัองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ระดับคณะวิชา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยเรียงตามลาํดับ

ความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านลักษณะของ

องคก์าร ดา้นลกัษณะบุคลากร และดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 

.01 4) ขอ้เสนอแนะ องคก์ารควรกาํหนดนโยบาย เป้าหมาย แผนการดาํเนินงาน และจดัทาํวงจรการ

ประกนัคุณภาพของคณะอย่างเป็นระบบและชดัเจน รวมทั้งมีการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายของ

องคก์ารให้บุคลากรไดรั้บทราบ และมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้สามารถ

นาํนโยบายท่ีกาํหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร 

จากขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า สมรรถนะเฉพาะและสมรรถนะหลกัเป็นตวัแปรสําคญั

ในการเช่ือมต่อระหว่างภาวะผูน้ํา การมีส่วนร่วม และการจดัการองค์การไปยงัการปฏิบัติงาน

ประกนัคุณภาพ แต่จะเห็นไดว้่าสมรรถนะเฉพาะเป็นตวัแปรสําคญัมากกว่าสมรรถนะหลกัในทุก

ปัจจยั 
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ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 

จากการศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

เฉพาะตาํแหน่ง ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพ

การศึกษา ในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ผลการวิจยัพบวา่ บทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของ

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ทั้งสองตวัแปรมีบทบาทการ

เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (partial mediation) เน่ืองจากทั้งตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(LS)  การมีส่วนร่วม (PC) และการจัดการขององค์การ (OG) นอกจากจะส่งผลทางอ้อมผ่าน

สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติแล้วยงัส่งผลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นตวัแปรสําคญัในการ

เช่ือมต่อระหว่างภาวะผูน้ํา การมีส่วนร่วม และการจดัการองค์การไปยงัการปฏิบติังานประกัน

คุณภาพมากกวา่สมรรถนะหลกั แต่ขอ้สรุปน้ีไม่ไดห้มายความวา่สมรรถนะหลกัไม่สําคญั เพียงแต่

สาํคญันอ้ยกวา่ เพราะตวัแปรแต่ละตวัต่างมีบทบาทความสําคญัท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงลว้นส่งผล

ต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใตท้ั้ งส้ิน  ผูว้ิจยัขอ

เสนอแนะในการนาํผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์  ดงัน้ี 

1.  ผูบ้ริหารของหน่วยงาน ควรเน้นพฒันาสมรรถนะของผูป้ฏิบัติงานประกัน

คุณภาพการศึกษา อาจจะเป็นการจดัอบรมเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้ใจคาํอธิบาย เป้าหมายตวับ่งช้ี ท่ีมา

ของเกณฑก์ารประเมินแต่ละระดบั ใชร้ะบบพี่เล้ียง แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ทาํงานเพื่อสร้าง

ความรู้ความเข้าใจ ให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมสามารถนําความรู้มาใช้ประกอบการวางแผนด้าน

ประกนัคุณภาพการศึกษา ตลอดจนสามารถนาํไปปรับปรุงกระบวนการทาํงานได ้

2.  หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานประกนัคุณภาพ ควรส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ถึง

แหล่งความรู้ทั้งท่ีเป็นตวัเอกสารและตวับุคคล เพื่อยกระดบัความรู้ 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  

1.  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใตเ้ท่านั้น ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถ

นาํไปประยกุตใ์ชใ้นมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ได ้เน่ืองจากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ได้

กาํหนดใหส้ถานศึกษาทุกแห่งตอ้งจดัใหมี้ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา 
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2. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของ

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งเท่านั้น ควรศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลาง

ของตวัแปรอ่ืนๆ ดว้ย เพราะตวัแปรอ่ืนอาจมีผลต่อการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาดว้ย 

3. ควรใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพมาร่วมด้วย เพื่อเจาะลึกถึงบทบาทการเป็นตวั

แปรคัน่กลางของสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่ง ท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

องค์การกบัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาท่ีแทจ้ริง โดยอาจจะใช้วิธีสนทนากลุ่ม หรือ

อาจจะสัมภาษณ์ ซ่ึงการศึกษาเชิงปริมาณนั้นไม่สามารถเขา้ถึงได ้
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเร่ือง 

 

 

 

เรียน   ผูปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา  

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของ

สมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการ

ปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต  ในการน้ี จึงขอความ

อนุเคราะหทานในฐานะเปนผูรับผิดชอบงานประกันคุณภาพระดับคณะ สํานัก สถาบัน ตอบ

แบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานและประเด็นท่ีเกี่ยวของกับตัว

ทาน คําตอบท่ีไดจะมีคุณคาย่ิงตองานวิจัยน้ี และเปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน

หนวยงานท่ีรับผิดชอบภารกิจดานการประกันคุณภาพในราชภัฏกลุมภาคใต ผูวิจัยจะเก็บรักษา

คําตอบของทานไวเปนความลับและใชประโยชนเพื่อการศึกษาคร้ังน้ีเทาน้ัน  

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาอันมีคาชวย

สนับสนุนใหผูวิจัยดําเนินงานแลวเสร็จตามเปาหมาย  

 

                                                                                 ขอแสดงความนับถือ  

           นางสาวโสภิตา    ยังเจ็ก 

                                                  นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต                          

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

                                      โทร. 080-5369954  E-mail: sopita_yon@nstru.ac.th  

บทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนง 

ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต 
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สวนท่ี  1   แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ในลงในช่องวา่งหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัคาํตอบของท่าน 

1.1 วฒิุการศึกษา  

  นอ้ยกวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี     สูงกวา่ปริญญาตรี  

1.2  ประสบการณ์การทาํงาน  

  นอ้ยกวา่ 5 ปี     5 - 10 ปี     มากกวา่ 10  ปี  

1.3  สถานภาพในการปฏิบติังาน  

  ผูบ้ริหาร     ขา้ราชการ     ลูกจา้งประจาํ  

           พนกังานมหาวทิยาลยั    พนกังานราชการ     ลูกจา้งชัว่คราว 

  อ่ืนๆ............. 

1.4  มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้

  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี    มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต   

         มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช  มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา  

         มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา  

1.5  ระดบัความสนใจในการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา 

  มีความสนใจมาก      ใหค้วามสนใจปานกลาง 

  ใหค้วามสนใจนอ้ย      ไม่ใหค้วามสนใจเลย 

1.6  ระดบัความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัประกนัคุณภาพการศึกษา 

 มีความรู้ความเขา้ใจในระดบัมาก   มีความรู้ความเขา้ใจในระดบัปานกลาง 

 มีความรู้ความเขา้ใจในระดบันอ้ย   ไม่มีความรู้ความเขา้ใจเลย 

1.7  ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัคุณภาพ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ตวัเลือก) 

  เป็นคณะกรรมการประกนัคุณภาพ 

  ปฏิบติังานดา้นประกนัคุณภาพ 

  รับผดิชอบตวับ่งช้ี 

  เป็นผูผ้า่นการฝึกอบรมเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพ 

  มีรายช่ือข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระเมินของ สกอ. 

  อ่ืน..................................................................................(โปรดระบุ) 

 



183 
 

สวนท่ี  2  ขอ้คาํถามเก่ียวกบัสภาพการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่ม

ภาคใต ้

คําชี้แจง    โปรดพิจารณาวา่สภาพการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในของสถานศึกษาของท่าน 

ตามประเด็นท่ีกาํหนดต่อไปน้ี โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัการดาํเนินงานท่ี

ตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว  

ตอนท่ี 1   แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

คาํช้ีแจง โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้ริหารในหน่วยงาน                  

ของท่านอย่างระมดัระวงั แล้วพิจารณาว่าขอ้ความท่ีกาํหนดให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่านใน

ระดบัใด    โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

โดยมีเกณฑ ์       การพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ 

1 ผูบ้ริหารส่ือสารเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือท่ีสาํคญั

กบับุคลากร 

     

2 ผูบ้ริหารระบุความสาํคญัของการมีวตัถุประสงคใ์น

การทาํงานท่ีชดัเจน 

     

3 ผูบ้ริหารตระหนกัถึงศีลธรรมและจริยธรรมในการ

ตดัสินใจทางการบริหาร 

     

4 ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัของการมีส่วนร่วมในพนัธกิจ

ขององคก์าร 

     

5 ผูบ้ริหารสร้างความภาคภูมิใจใหบุ้คลากรในการมี

ส่วนร่วมในเร่ืองการประกนัคุณภาพการศึกษา 
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6 ผูบ้ริหารมองขา้มผลประโยชน์ของตนเองเพื่อ

ประโยชน์ของกลุ่ม 

     

7 ผูบ้ริหารสามารถทาํใหบุ้คลากรเคารพนบัถือ      

8 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงการมีพลงัและความเช่ือมัน่

ในเร่ืองการประกนัคุณภาพการศึกษา 

     

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

9 ผูบ้ริหารส่ือสารเก่ียวกบัอนาคตในแง่ดี      

10 ผูบ้ริหารส่ือสารอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัส่ิงท่ี

จะตอ้งประสบความสาํเร็จ 

     

11 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ในการมองอนาคต      

12 ผูบ้ริหารแสดงความมัน่ใจวา่เป้าหมายขององคก์ารจะ

ประสบความสาํเร็จ 

     

ดานการกระตุนการใชปญญา 

13 ผูบ้ริหารพยายามหาแนวทางในการแกปั้ญหาให้

เหมาะสม 

     

14 ผูบ้ริหารแสวงหามุมมองใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา      

15 ผูบ้ริหารเขา้ใจผูอ่ื้น แมว้า่ผูอ่ื้นมองปัญหาในมุมท่ี

แตกต่างออกไป 

     

16 ผูบ้ริหารแนะนาํวธีิการใหม่ๆ ในการทาํงานใหแ้ก่

บุคลากรเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

     

ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน 

17 ผูบ้ริหารใชเ้วลาในการสอนงานและหรือฝึกอบรม/

ฝึกฝนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

18 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูอ่ื้นมากกวา่แค่การเป็นสมาชิก

ของกลุ่ม 

     

19  ผูบ้ริหารเขา้ใจความตอ้งการ ความสามารถและแรง

บนัดาลใจท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร ในแต่ละคน 
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

20 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือในการพฒันาจุดแขง็ของ

แต่ละคน 

     

 

ตอนท่ี  2   แบบสอบถามวัดการมีสวนรวม 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของท่าน แล้วพิจารณาว่า

ขอ้ความท่ีกาํหนดให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับใด    โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน

ช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 การมีส่วนร่วมในการจดัเตรียมขอ้มูลสารสนเทศหรือ

เอกสารหลกัฐานท่ีสอดคลอ้งกบัการประกนัคุณภาพ

การศึกษา 

     

2 การมีส่วนร่วมในการจดัทาํรายงานการประเมิน

ตนเองหรือเขียนผลการดาํเนินงานตามตวับ่งช้ีใน

ส่วนท่ีรับผดิชอบ 

     

3 การมีส่วนร่วมในการจดัทาํแผนการประกนัคุณภาพ

การศึกษา 

     

4 การไดมี้ส่วนร่วมเป็นคณะทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

     

5 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจวางแผนการ

ดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6 การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์แผนการประกนั

คุณภาพการศึกษา เพื่อลดความเส่ียงในการทาํงาน 

     

7 การมีส่วนร่วมในการพิจารณาวธีิการดาํเนินงานดา้น

การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 

     

8  การมีส่วนร่วมในการรับการตรวจประเมินการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

     

9 การมีส่วนร่วมในการใชข้อ้มูลจากการประเมินผล

การดาํเนินงานดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาไป

ปรับปรุงพฒันาการการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

     

10 การไดเ้ขา้ร่วมการประชุมเพื่อสรุปผลการดาํเนินงาน

ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา 

     

 

ตอนท่ี  3   แบบสอบถามวัดการจัดองคการ 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของท่าน แล้วพิจารณาว่า

ขอ้ความท่ีกาํหนดให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับใด    โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน

ช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 มีการกาํหนดโครงสร้างระบบการบริหารท่ีชดัเจน      

2 มีการจดัทาํแผนการดาํเนินงานดา้นการประกนั

คุณภาพการศึกษา 

อยา่งต่อเน่ือง 

     



187 
 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3 มีระบบกลไกการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในท่ีมี

มาตรฐาน 

     

4 มีการติดตามและประเมินแผนการดาํเนินงานทุก

แผนงาน 

     

5  มีการควบคุม ตรวจสอบและประเมินคุณภาพ 

เป็นไปโดยมีเกณฑว์ธีิ และการนาํเสนอผลการ

ประเมินคุณภาพการศึกษา 

     

6 มีการนาํผลการประเมินมาปรับปรุงการดาํเนินงาน      

 

ตอนท่ี 4   แบบสอบถามวัดสมรรถนะหลัก  

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของท่าน แล้วพิจารณาว่า

ขอ้ความท่ีกาํหนดใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านในระดบัใด  โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง

ทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

1 สามารถเสนอวธีิการทาํงานแบบใหม ่      

2 สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดร้วดเร็ว      

3 สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนด      
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4 สามารถพฒันาขั้นตอน วธีิการทาํงานอยา่งเป็น

ระบบ 

     

5 สามารถนาํความคิดสร้างสรรคพ์ฒันางานท่ีปฏิบติั

หนา้ท่ีได ้

     

6 สามารถบริหารจดัการทรัพยากรไดผ้ลสัมฤทธ์ิท่ีดี

ต่อภารกิจงาน 

     

ดานการบริการท่ีดี 

7 สามารถใหข้อ้มูลข่าวสาร แก่ผูม้าขอรับบริการได ้      

8 สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการ

ได ้

     

9 สามารถใหบ้ริการจนสร้างความประทบัใจแก่

ผูรั้บบริการ 

     

10 สามารถใหค้าํแนะนาํติดตามเร่ืองแก่ผูม้าขอรับ

บริการดว้ยอธัยาศยัไมตรี 

     

ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

11 สามารถสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ดว้ย

การศึกษาคน้ควา้และพฒันาตนอยา่งต่อเน่ือง 

     

12 สามารถนาํวชิาความรู้ มาประยกุตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษาได ้

     

13 สามารถนาํความรู้ เทคโนโลยแีละวทิยาการใหม่ๆ 

มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาได ้

     

14 สามารถพฒันาตนเองเพื่อการปฏิบติังานประกนั

คุณภาพการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 

     

15 สามารถแนะนาํหรือแลกเปล่ียนความรู้ใหม่ๆ 

เก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษากบัเพื่อน

ร่วมงานได ้
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ตอนท่ี 5   แบบสอบถามวัดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของท่าน แล้วพิจารณาว่า

ขอ้ความท่ีกาํหนดให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับใด    โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน

ช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความรับผิดชอบ 

1 สามารถจดัการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน

แลว้เสร็จตามแผนฯได ้

     

2 สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดจากงานในหนา้ท่ีท่ี

เก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษา  

     

3  สามารถปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีเก่ียวกบั

การประกนัคุณภาพการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการของหน่วยงานได ้

     

4 สามารถรับผดิชอบงานประกนัคุณภาพการศึกษาได้

อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

ดานการติดตอสื่อสาร 

5 สามารถใชก้ารติดต่อส่ือสารท่ีหลากหลายช่องทาง 

เช่น  E-mail, Line,  Facebook, Blog, Web 

     

6 สามารถประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งใหเ้ขา้ร่วม

กิจกรรมประเมินคุณภาพของหน่วยงานได ้

     

7 สามารถประสานงานกบัผูรั้บผดิชอบขอ้มูลแต่ละ

ตวับ่งช้ีใหร้วบรวมขอ้มูลแลว้เสร็จตามแผนฯได ้
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8 สามารถประสานงานกบัผูรั้บผดิชอบงานประกนั

คุณภาพการศึกษาของคณะ/หน่วยงานใหจ้ดัทาํ

รายงานประเมินตนเองแลว้เสร็จตาม แผนฯได ้

     

9 สามารถประสานงานกบัผูรั้บผดิชอบงานประกนั

คุณภาพการศึกษาของคณะ/หน่วยงานใหจ้ดัการ

ประเมินคุณภาพภายในแลว้เสร็จตามแผนฯได ้

     

10  สามารถติดต่อประสานงานและแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่าวสารดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาอยา่งเป็น

ระบบ สะดวก รวดเร็ว 

     

ดาน ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา   

11 สามารถอธิบายเกณฑก์ารประเมินในทุกตวับ่งช้ีให้

ผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจได ้

     

12  สามารถตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลในระบบ 

CHE QA Online ได ้

     

13 สามารถใชผ้ลการประเมินการดาํเนินงาน ในปีก่อน

มาใชป้รับปรุงแผนฯของหน่วยงาน 

     

14 สามารถช้ีแจงคาํอธิบายทุกตวับ่งช้ีท่ีใชป้ระเมิน

คุณภาพการศึกษา ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจได ้

     

15 สามารถวางแผนปฏิบติัการประจาํปีดา้นการประกนั

คุณภาพการศึกษาของหน่วยงานได ้

     

16 สามารถอธิบายประโยชน์ของการประกนัคุณภาพ

ในสถาบนัอุดมศึกษาใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจได ้

     

17 สามารถรวบรวมขอ้มูลผลการดาํเนินงานไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งและครบถว้นตามคาํอธิบายทุกตวับ่งช้ี 

     

18 สามารถตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งผลการ

ดาํเนินงานของคณะ/หน่วยงานกบัของมหาวทิยาลยั

ได ้
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

19 สามารถยกตวัอยา่งหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุกตวั

บ่งช้ีท่ีใชป้ระเมินคุณภาพให้ผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจได ้

     

20 สามารถชกันาํหรือใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูรั้บผดิชอบ

งานประกนัคุณภาพการศึกษาระดบัคณะ/หน่วยงาน

ปฏิบติัตามเกณฑม์าตรฐานได ้

     

 

ตอนท่ี 6   แบบสอบถามวัดการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา  

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความเก่ียวข้องกับคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของท่าน แล้วพิจารณาว่า

ขอ้ความท่ีกาํหนดให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับใด    โดยทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน

ช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

     

2 มีการนาํผลการดาํเนินงานไปปรับปรุงการ

ดาํเนินงานประกนัคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

     

3 มีการตรวจประเมินคุณภาพการศึกษาทุกปี ทาํให้

การดาํเนินงานการประกนัคุณภาพเกิดผลสมัฤทธ์ิ

มากข้ึน 

     

4 รายงานการประเมินตนเองมีเน้ือหาสาระเป็น

ประโยชน์ต่อบุคลากรและหน่วยงานในการสร้าง

วฒันธรรมคุณภาพ 
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ขอท่ี ขอมูลการดําเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 มีคณะกรรมการรับผดิชอบดา้นการประกนัคุณภาพ

การศึกษา ท่ีสามารถขบัเคล่ือนการประกนัคุณภาพ

การศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

     

6 ปฏิบติังานตามขอ้กาํหนดหรือนโยบายประกนั

คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยั 

     

7 มีการรายงานผลการดาํเนินงานตามแผนต่อ

ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดรั้บทราบ 

     

8 การดาํเนินงานดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา

ของมหาวทิยาลยัเป็นระบบและตรวจสอบได ้

     

9 สามารถนาํแนวปฏิบติัท่ีดีดา้นการประกนัคุณภาพ

การศึกษามาจดัทาํเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานได ้ 

     

10 เขา้ร่วมประชุม/สัมมนาทาํความเขา้ใจขอ้

กาํหนดการประกนัคุณภาพการศึกษาเพื่อนาํไปใช้

ในการปฏิบติังานเสมอ 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  

รองศาสตราจารยพ์รชยั ลิขิตธรรมโรจน์ Cert.  in Professional Management, University 

Teknologi Malaysia (ศศ.บ.) สาขา รัฐศาสตร์  

มหาวิทยาลัยรามคําแหง (รป.ม.) สาขารัฐ

ประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการหลักสูตรรัฐประศาสน   

ศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อนิวชั  แกว้จาํนงค ์ วุ ฒิการศึ กษา  Ph.D.  Management, Adamson 

University, Philippines. ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํ

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (M.B.A.) 

สาขาการจดัการธุรกิจ คณะเศรษฐศาสตร์และ

บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัทกัษิณ 

 

ดร.ฤๅชุตา  เทพยากุล  วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลา

นครินทร์ ตาํแหน่ง อาจารย์ประจาํภาควิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์ สาขาวิชาเอกการจัดการ

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  ค ณ ะ วิ ท ย า ก า ร จัด ก า ร 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
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ภาคผนวก ค 

คุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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แบบการนําเสนอใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

คําชี้แจง  

 แบบการนาํเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยัชุดน้ี เป็นส่วนหน่ึงของ

การจดัทาํวิทยานิพนธ์ (Thesis)  ของนางสาวโสภิตา  ยงัเจ็ก  นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูต

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต

หาดใหญ่ เร่ือง บทบาทการเปน  ตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนง

ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคใต ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรคัน่กลางของ

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา  ในมหาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาคใต ้ โดยแบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วน  

สวนท่ี  1   เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

สวนท่ี  2   แบบสอบถามเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในมหาวทิยาลยั

ราชภฏักลุ่มภาคใต ้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั แบ่งออกเป็น 10 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1   แบบสอบถามวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามวดัการมีส่วนร่วม 

ตอนท่ี 3   แบบสอบถามวดัการจดัองคก์าร  

ตอนท่ี 4   แบบสอบถามวดัสมรรถนะหลกั  

ตอนท่ี 5   แบบสอบถามวดัสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

ตอนท่ี 6   แบบสอบถามวดัการปฏิบติังานประกนัคุณภาพการศึกษา  

ผูว้ิจ ัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการพิจารณาคุณภาพข้อคําถาม                         

มีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาตามนิยามหรือไม่  โดยขอให้ท่านใส่เคร่ืองหมาย   ในช่อง  ถา้เห็น

ดว้ยให ้1  ไม่เห็นดว้ยให ้-1   ไม่แน่ใจให ้0  

 

                                                                               ขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี   

        นางสาวโสภิตา    ยงัเจก็ 
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คาดัชนีความสอดคลองเชิงเน้ือหา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถามวิจัยเร่ือง

บทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตําแหนงท่ีมีตอ

ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคใต 
 

ผลการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิมาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเชิงเน้ือหา 

(Content  Validity  Index : CVI) 

ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

ตอนท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ  

1 ผูบ้ริหารส่ือสารเก่ียวกบัค่านิยม

และความเช่ือท่ีสาํคญักบับุคลากร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารระบุความสาํคญัของการมี

วตัถุประสงคใ์นการทาํงานท่ี

ชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารตระหนกัถึงศีลธรรมและ

จริยธรรมในการตดัสินใจทางการ

บริหาร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัของการมี

ส่วนร่วมในพนัธกิจขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสร้างความภาคภูมิใจให้

บุคลากรในการมีส่วนร่วมในเร่ือง

การประกนัคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารมองขา้มผลประโยชน์ของ

ตนเองเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 ผูบ้ริหารสามารถทาํใหบุ้คลากร

เคารพนบัถือ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

8 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงการมีพลงั

และความเช่ือมัน่ในเร่ืองการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

9 ผูบ้ริหารส่ือสารเก่ียวกบัอนาคตใน

แง่ดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารส่ือสารอยา่งกระตือรือร้น

เก่ียวกบัส่ิงท่ีจะตอ้งประสบ

ความสาํเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ในการมอง

อนาคต 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 ผูบ้ริหารแสดงความมัน่ใจวา่

เป้าหมาย 

ขององคก์ารจะประสบความสาํเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการกระตุนการใชปญญา  

13 ผูบ้ริหารพยายามหาแนวทางใน

การแกปั้ญหาให้เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารแสวงหามุมมองใหม่ๆ ใน

การแกปั้ญหา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้ริหารเขา้ใจผูอ่ื้น แมว้า่ผูอ่ื้นมอง

ปัญหาในมุมท่ีแตกต่างออกไป 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 ผูบ้ริหารแนะนาํวธีิการใหม่ๆ ใน

การทาํงานใหแ้ก่บุคลากรเพื่อให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน  

17 ผูบ้ริหารใชเ้วลาในการสอนงาน

และ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

หรือฝึกอบรม/ฝึกฝน

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

18 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูอ่ื้นมากกวา่แค่

การเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19  ผูบ้ริหารเขา้ใจความตอ้งการ 

ความสามารถและแรงบนัดาลใจท่ี

แตกต่างกนัของบุคลากร ในแต่ละ

คน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือในการ

พฒันาจุดแขง็ของ 

แต่ละคน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 2  การมีสวนรวม 

1  การมีส่วนร่วมในการจดัเตรียม

ขอ้มูลสารสนเทศหรือเอกสาร

หลกัฐานท่ีสอดคลอ้งกบัการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 การมีส่วนร่วมในการจดัทาํรายงาน

การประเมินตนเองหรือเขียนผล

การดาํเนินงานตามตวับ่งช้ีในส่วน

ท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 การมีส่วนร่วมในการจดัทาํ

แผนการประกนัคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 การไดมี้ส่วนร่วมเป็นคณะทาํงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกนัคุณภาพ

การศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

5 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจวาง

แผนการดาํเนินงานการประกนั

คุณภาพการศึกษาภายใน 

 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์

แผนการประกนัคุณภาพการศึกษา 

เพื่อลดความเส่ียงในการทาํงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 การมีส่วนร่วมในการพิจารณา

วธีิการดาํเนินงานดา้นการประกนั

คุณภาพการศึกษาภายใน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8  การมีส่วนร่วมในการรับการตรวจ

ประเมินการประกนัคุณภาพ

การศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 การมีส่วนร่วมในการใชข้อ้มูลจาก

การประเมินผลการดาํเนินงานดา้น

การประกนัคุณภาพการศึกษาไป

ปรับปรุงพฒันาการการดาํเนินงาน

ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 การไดเ้ขา้ร่วมการประชุมเพื่อ

สรุปผลการดาํเนินงานดา้นการ

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 3 การจัดองคการ 

1 มีการกาํหนดโครงสร้างระบบการ

บริหารท่ีชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

2 มีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน

ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา

อยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 มีระบบกลไกการประกนัคุณภาพ

การศึกษาภายในท่ีมีมาตรฐาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 มีการติดตามและประเมินแผนการ

ดาํเนินงานทุกแผนงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5  มีการควบคุม ตรวจสอบและ

ประเมินคุณภาพ เป็นไปโดยมี

เกณฑว์ธีิ และการนาํเสนอผลการ

ประเมินคุณภาพการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 มีการนาํผลการประเมินมา

ปรับปรุงการดาํเนินงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 4  สมรรถนะหลัก 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

1 สามารถเสนอวธีิการทาํงานแบบ

ใหม่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีได้

รวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ี

กาํหนด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 สามารถพฒันาขั้นตอน วธีิการ

ทาํงานอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 สามารถนาํความคิดสร้างสรรค์

พฒันางานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

6 สามารถบริหารจดัการทรัพยากร

ไดผ้ลสัมฤทธ์ิท่ีดีต่อภารกิจงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการบริการท่ีดี 

7 สามารถใหข้อ้มูลข่าวสาร แก่ผูม้า

ขอรับบริการได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน

แก่ผูรั้บบริการได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 สามารถใหบ้ริการจนสร้างความ

ประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 สามารถใหค้าํแนะนาํติดตามเร่ือง

แก่ผูม้าขอรับบริการดว้ยอธัยาศยั

ไมตรี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

11  สามารถสั่งสมความรู้

ความสามารถของตน ดว้ย

การศึกษาคน้ควา้และพฒันาตน

อยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 สามารถนาํวชิาความรู้ มา

ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน

ประกนัคุณภาพการศึกษาได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 สามารถนาํความรู้ เทคโนโลยแีละ

วทิยาการใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้น

การปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 สามารถพฒันาตนเองเพื่อการ

ปฏิบติังานประกนัคุณภาพ

การศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

15 สามารถแนะนาํหรือแลกเปล่ียน

ความรู้ใหม่ๆ เก่ียวกบัการประกนั

คุณภาพการศึกษากบัเพื่อนร่วมงาน

ได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 5 สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ดานความรับผิดชอบ 

1 สามารถจดัการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายในแลว้เสร็จตามแผน

ฯได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดจาก

งานในหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัการประกนั

คุณภาพการศึกษา  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3  สามารถปรับปรุงและพฒันางาน

ในหนา้ท่ีเก่ียวกบัการประกนั

คุณภาพการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของหน่วยงานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 สามารถรับผดิชอบงานประกนั

คุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเต็ม

ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานการติดตอสื่อสาร 

5 สามารถใชก้ารติดต่อส่ือสารท่ี

หลากหลายช่องทาง เช่น   

E-mail, Line,  Facebook, Blog, 

Web 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

6 สามารถประสานงานกบั

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

ใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมประเมิน

คุณภาพของหน่วยงานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 สามารถประสานงานกบั

ผูรั้บผดิชอบขอ้มูลแต่ละตวับ่งช้ีให้

รวบรวมขอ้มูลแลว้เสร็จตามแผนฯ

ได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 สามารถประสานงานกบั

ผูรั้บผดิชอบงานประกนัคุณภาพ

การศึกษาของคณะ/หน่วยงานให้

จดัทาํรายงานประเมินตนเองแลว้

เสร็จตาม แผนฯได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 สามารถประสานงานกบั

ผูรั้บผดิชอบงานประกนัคุณภาพ

การศึกษาของคณะ/หน่วยงานให้

จดัการประเมินคุณภาพภายในแลว้

เสร็จตามแผนฯได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10  สามารถติดต่อประสานงานและ

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารดา้นการ

ประกนัคุณภาพการศึกษาอยา่งเป็น

ระบบ สะดวก รวดเร็ว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา   

11 สามารถอธิบายเกณฑก์ารประเมิน

ในทุกตวับ่งช้ีใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจ

ได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

12  สามารถตรวจสอบความถูกตอ้ง

ของขอ้มูลในระบบ  

CHE  QA Online ได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 สามารถใชผ้ลการประเมินการ

ดาํเนินงาน ในปีก่อนมาใช้

ปรับปรุงแผนฯของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 สามารถช้ีแจงคาํอธิบายทุกตวับ่งช้ี

ท่ีใชป้ระเมินคุณภาพการศึกษา ให้

ผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 สามารถวางแผนปฏิบติัการประจาํปี

ดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา

ของหน่วยงานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 สามารถอธิบายประโยชน์ของการ

ประกนัคุณภาพใน

สถาบนัอุดมศึกษาใหผู้เ้ก่ียวขอ้ง

เขา้ใจได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 สามารถรวบรวมขอ้มูลผลการ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ

ครบถว้นตามคาํอธิบายทุกตวับ่งช้ี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 สามารถตรวจสอบความสอดคลอ้ง

ระหวา่งผลการดาํเนินงานของ

คณะ/หน่วยงานกบัของ

มหาวทิยาลยัได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 สามารถยกตวัอยา่งหลกัฐานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัทุกตวับ่งช้ีท่ีใช้

ประเมินคุณภาพใหผู้เ้ก่ียวขอ้ง

เขา้ใจได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

20 สามารถชกันาํหรือใหข้อ้เสนอแนะ

แก่ผูรั้บผดิชอบงานประกนั

คุณภาพการศึกษาระดบัคณะ/

หน่วยงานปฏิบติัตามเกณฑ์

มาตรฐานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 6 การปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา 

1 มีการติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบติังานดา้นการประกนัคุณภาพ

การศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 มีการนาํผลการดาํเนินงานไป

ปรับปรุง 

การดาํเนินงานประกนัคุณภาพ

อยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 มีการตรวจประเมินคุณภาพ

การศึกษาทุกปี ทาํใหก้าร

ดาํเนินงานการประกนัคุณภาพ

เกิดผลสมัฤทธ์ิมากข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 รายงานการประเมินตนเองมี

เน้ือหาสาระเป็นประโยชน์ต่อ

บุคลากรและหน่วยงานในการ

สร้างวฒันธรรมคุณภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5  มีคณะกรรมการรับผดิชอบดา้น

การประกนัคุณภาพการศึกษา ท่ี

สามารถขบัเคล่ือนการประกนั

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอความ 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญคนท่ี รวม 
คา

CVI 

 

ผล 

1 2 3 

คุณภาพการศึกษาใหบ้รรลุ

เป้าหมายได ้

6 ปฏิบติังานตามขอ้กาํหนดหรือ

นโยบายประกนัคุณภาพการศึกษา

ของมหาวทิยาลยั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 มีการรายงานผลการดาํเนินงาน

ตามแผนต่อผูบ้ริหารและผูท่ี้

เก่ียวขอ้งไดรั้บทราบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 การดาํเนินงานดา้นการประกนั

คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลยั

เป็นระบบและตรวจสอบได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 สามารถนาํแนวปฏิบติัท่ีดีดา้นการ

ประกนัคุณภาพการศึกษามาจดัทาํ

เป็นมาตรฐานการปฏิบติังานได ้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 เขา้ร่วมประชุม/สัมมนาทาํความ

เขา้ใจขอ้กาํหนดการประกนั

คุณภาพการศึกษาเพือ่นาํไปใชใ้น

การปฏิบติังานเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/AVE = 1.00 ใชไ้ด ้

S-CVI/UA 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ สกุล   นางสาวโสภิตา  ยงัเจก็ 

รหัสประจําตัวนักศึกษา 5710521554 

 

วุฒิการศึกษา 

       วุฒิ       ชื่อสถาบัน     ปท่ีสําเร็จการศึกษา

รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต   มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์    2554 

   (เกียรตินิยมอนัดบัสอง) 

 

ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

หวัหนา้งานพสัดุ  สังกดั กองกลาง สาํนกังานอธิการบดี  มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
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