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 The objectives of  this descriptive research were to develop a competency model 
for academic leadership competency of university faculties; and to compare paths and 
effect sizes among latent variables in causal model of university faculty’s academic 
leadership in 3 groups, which were public, private, and public autonomous universities.  
Total sample group comprised 638 faculty members from 17 universities.  Variables  
consisted of 5 latent variables and 15 observable variables.  Research instrument in this 
study   was 6-level valuation questionnaires, totaling 127 questions.  Preliminary data 
analysis was performed by using SPSS for Windows 11.0 , together with testing for 
consistency of causal model with LISREL 8.3 application software.  Data analysis 
showed that all 4 aspects of competency: teaching, research, academic service, and 
promotion of Thai arts & culture, had direct and indirect effects through academic 
service competency on academic leadership of university faculties.  According to this, 
the hypothesized academic leadership causal model was consistent with opinions of 
faculties in all 3 sample groups at the very good criteria level. This causal model could 
explain variance in academic leadership of faculty in  public, private, and public 
autonomous universities at 69.0%, 83.0% and 85.0% respectively. In addition, causal 
model was consistent with opinions of faculties in the sample group 3rd faculties in 
public autonomous universities, at the best criteria level, with values of chi-square = 
25.50, P-value = 0.953, df = 39, GFI = 0.98, AGFI = 0.94, RMR = 0.017, and RMSEA 
= 0.000. 
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  บทที่  1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 สืบเนื่องจากบริบทของสถาบันการอุดมศกึษาในหลายประเทศ ไดเปลี่ยนแปลงทั่วโลกไปใน
ลักษณะของการปฏิรูปในทิศทางดังนี้  1) การขยายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาเพื่อมวลชน  
2) การแปรรูปและการใหเปนบรรษัทของกิจการอุดมศึกษา 3) บทบาทที่สูงขึ้นของเทคโนโลยี
สารสนเทศตอการอุดมศึกษา  4) ความเปลีย่นแปลงสูความเปนสากลมากขึ้น  และ  5) สภาพเศรษฐกิจ
ที่บีบรัดทําใหรัฐบาลคาดหวงัตอสถาบันอุดมศึกษาจะตองใหบริการทีคุ่มคากับเงินทีส่นับสนุนและ
พรอมที่จะถูกตรวจสอบ  (อภิภา ปรัชญพฤทธิ์. 2545 : 69 อางอิงจาก Wany  Yibing. 2000) ในกระแส
การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ จึงสงผลกระทบตอการปรับและพัฒนาคณุภาพการศึกษาของประเทศไทยทั้ง
ในระดับมหาวิทยาลัยและในระดับบุคลากรการศึกษา โดยเฉพาะอาจารยทกุระดับที่ตองปรบัตัวกับ
ปริมาณงาน คุณภาพงาน วิธีการทํางานและคานิยมในการทํางาน  อาจารยจึงจําเปนตองพัฒนาทักษะ
ความสามารถหลายดานเพื่อใหสามารถรองรับกับผลกระทบเหลานี้ไดมากที่สุด 
 
 เปาหมายหลักสําคัญของยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพมหาวิทยาลัยไทยสวนใหญ คือ การ
สรางบัณฑิตที่มีคุณภาพ  การพัฒนาความเปนเลิศทางวิชาการ  พรอมการตอบสนองความตองการของ
สังคมแทจริง  ดังนั้นการปฏรูิปกระบวนการศึกษาเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพของอุดมศึกษาไทยยังมีปรากฏ
ใหเห็นอยางตอเนื่อง  จาก พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา 36  ที่กําหนดใหสถานศึกษา
ของรัฐ จัดการศึกษาระดับปริญญา  ใหมีทางเลือกดําเนินการไดโดยอิสระ  อาจเปนสวนราชการหรือ
เปนหนวยงานในกํากับของรัฐใหสามารถบริหารจัดการเปนของตนเอง  มีความคลองตัว  มีเสรีภาพ
ทางวิชาการ  ภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลยั หรือสภาสถานศึกษานั้น ๆ  ซ่ึงนับเปนการ
ปรับและพัฒนาคุณภาพการศกึษาในระดับองคการที่ใชเปนฐาน และกลไกที่จะผลักดันขับเคลื่อนให
อาจารยและบคุลากรทุกระดบัของมหาวิทยาลัยไดใชโอกาสนี้  แสดงศักยภาพทางวิชาการตนเองได
อยางเต็มความสามารถ 
 
 เปาหมายในการพัฒนามหาวิทยาลัยจากการศึกษารูปแบบการบริหารจดัการที่ดีในมมุมองของ
ประชาคมมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ (พรรณี  บุญประกอบ และคณะ. 2545:16) พบวา เปาหมาย



 2

ในการพัฒนามหาวิทยาลัยเปนตามลําดับ  ดังนี้  1) สรางบัณฑิตที่มคีุณภาพ   2) ความเปนเลิศทาง     
วิชาการ 3) ความเปนอิสระทางวิชาการ  4) การตอบสนองความตองการของสังคม  5) ความเปนอิสระ
ทางการบริหาร  6) ความสามารถในการแขงขันภายในประเทศ   7) การพึ่งตนเองดานการเงิน   8) การ
อนุรักษศิลปวฒันธรรม และ  9) ความสามารถในการแขงขันในระดับนานาชาต ิ
 

การปรับและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยในระดับบุคคลพบวา ความสําเร็จของ
คุณภาพมหาวทิยาลัยและหลายสวนราชการ บงบอกไดวา มาจากการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของ
บุคลากร ถือเปนขอมูลจําเปนยอนกลับไปสูในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาองคการและบุคลากร 
(University of Rochester. 2000) และปจจัยสําคัญที่ทําใหหนวยงานตางๆ ประสบความสําเร็จที่โดด
เดน คือ การมองวาการเพิ่มผลิตภาพของหนวยงานนัน้จะเกิดไดจากตวับุคลากร (Productivity through 
people) เปนการใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัวบุคลากร (พสุ เตชะรินทร. 
2546 อางอิงจาก Tom Peters.1982 ) นอกจากนีแ้มคเคลแลนด (McClelland.1973) ไดวจิัยพบวา 
สมรรถนะ (Competency) เปนพฤติกรรมที่สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดกีวา เมือ่
เปรียบเทียบกบัวิธีการทํานายแบบเดิมที่พจิารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนน
สอบที่รับจากสถาบันการศึกษา คะแนนผลสอบแขงขันเขาทํางาน ซ่ึงสมรรถนะมีความหมายรวมถึง
ความรู ทักษะคุณสมบัติ บุคลิกภาพ นิสัยและพฤติกรรมที่จําเปนตอความสําเร็จของบุคคลและองคการ  

 
ดังนั้น มหาวิทยาลัยแตละแหง จึงควรศึกษาและกําหนดรูปแบบสมรรถนะ (Competency 

Model) ของแตละตําแหนงงานที่ตองการไว เพื่อใชเปนกรอบทิศทางการบริหารงานบุคคลที่
ครอบคลุมถึงการพัฒนาองคการ การออกแบบตําแหนงงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหา 
การพัฒนาและฝกอบรม การทดแทนตําแหนงงาน การวางแผนอาชีพ และการสืบทอดตําแหนง ใหไป
ในทิศทางที่สอดคลองกับนโยบายของประเทศและองคการ พรอมตอบสนองความตองการของ
ประชาชนและสังคม  ทั้งนี้ภายใตนโยบายการปฏิรูปราชการ คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย  
ไดวางกรอบทิศทางและยุทธศาสตรการทํางาน 7 ยุทธศาสตร       และไดกําหนดยุทธศาสตรการ
เสริมสรางขีดสมรรถนะ และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของขาราชการใหสามารถเผชิญและรองรับ
การเปลี่ยนแปลงของหนวยงานและสังคมได  พรอมใชวิธีการบริหารผลงานซึ่งเปนหัวใจสําคัญของ
การปรับระบบ  และสํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการปรับระบบการบริหารงานบุคคลของสวนราชการ
โดยใชหลักการบริหารเชิงธุรกิจเพิ่มประสิทธิภาพ (Efficiency) ดวยการลดตนทุน  การดําเนินการของ
องคการและเพิ่มผลผลิตเชนเดียวกับแนวทางการดําเนินการในมหาวิทยาลัย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
มหาวิทยาลัย จําเปนตองเพิ่มผลผลิตดานการบริการวิชาการซึ่งจะไดมาในลักษณะคุณคา ทางสังคมได
จากการบริการวิชาการ ไดรับความเชื่อมั่น ความพึงพอใจจากการพัฒนาสังคม ประกอบการลดตนทุน
คาใชจายและระยะเวลาที่ยาวนานในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ หรือมีความรู
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ความสามารถและทักษะของการเปนผูนําทางวิชาการที่สามารถชี้นําและพัฒนาสังคมได ดังนั้นจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งที่ตองพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 
เพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการสรรหาบุคลากรใหมที่มีคุณลักษณะที่จะเปนผูนําทางวิชาการ 
พรอมพัฒนาและประเมินผลบุคลากรที่มีอยูเดิมใหเรงพัฒนาตนเองใหมีความสามารถเปนผูนําทาง
วิชาการของสังคมอันจะทําประโยชนสูงสุดใหมหาวิทยาลัยและประชาชนผูบริโภควิชาการ และสงัคม
ตอไป 

 
 จากการรายงานผลการศึกษามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทย:เปาหมาย ผลลัพธ 

และสภาพปญหา ณ ที่ประชุมประธานสภาคณาจารยแหงประเทศไทยในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2545 
ไดศึกษาเปรียบเทียบตัวบงชี ้ 8 ตัว คือดานภาระงานสอนและผลงานวชิาการ คุณภาพการสอน การ
ไดรับการสนบัสนุนการวจิยั ผูนําทางวิชาการ การยอมรับระดับนานาชาติ การเผยแพรผลงานวิชาการ 
การสรางผลงานสรางสรรค ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ระหวางมหาวิทยาลัยใน
กํากับและมหาวิทยาลัยของรฐั พบวามีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติในองคประกอบดาน
การเปนวิทยากร ในตวับงชีด้านการเปนผูนําวิชาการ และองคประกอบดานเอกสารประกอบการสอน
ในตัวบงชีด้านภาระงานสอนและผลงานวิชากร สําหรับตวับงชี้อ่ืน ๆ สวนใหญไมมีความแตกตางกนั 
นอกจากนี้ยังพบปญหาวาบคุลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเปนพนักงานรับจาง ไมรูสึกมั่นคง 
ไมกลาแสดงออกเพื่อช้ีนําสังคม โดยเฉพาะเรื่องนโยบายของมหาวิทยาลัยและรัฐบาล ดังนั้น แนวโนม
สําคัญที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยควรไดรับการสรางและพัฒนาสมรรถนะของความเปนผูนําทาง
วิชาการใหมีความเชื่อมั่น กลาชี้นําองคการ สังคมใหพัฒนาไปในทิศทางสรางสรรค 

 
 ผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหาร ป พ.ศ. 2543 – 2544 ในโครงการสรรหาและ
เลือกสรรนักบริหารระดับสูง (สํานักงาน ก.พ. 2545) ไดศกึษา ขาราชการในระดับ 8 – 9 ของ 28 สวน
ราชการที่เขารับการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหาร12 ดานเพื่อเขาสูตําแหนงผูบริหารระดับสูง 
พบวา ขาราชการในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีลําดับสมรรถนะหลักทางการบริหารเรียงตาม ลําดับ
จากความชํานาญมากไปนอย ดังนี้ คือ สมรรถนะดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง การวางแผนเชิงกล
ยุทธ การบริหารทรัพยากร การรับผิดชอบ ตรวจสอบได  ความเปนผูนํา      การคิดเชิงกลยุทธ การ
ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การประสานสัมพันธ การปรับตัว    ความยืดหยุน การมีจิตมุงบริการ 
ความสามารถและทักษะในการสื่อสารและการตัดสินใจ จากผลการศึกษานี้จะเหน็ไดวาสมรรถนะ
ดานความเปนผูนําโดยพิจารณาจาก การเปนผูนําองคการ ใหการสนบัสนุนผูอ่ืน ใหคําแนะนํา สราง
ความกาวหนา มุงพัฒนาบุคคล  ทีมงานและองคการทัง้ในดานทัศนคติการปฏิบัติและการตัดสินใจ 
และสมรรถนะดานการมีจิตมุงบริการ โดยพิจารณาจากเสริมสรางและรักษาความสัมพันธกับ
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ผูรับบริการ และสังคม กําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติงาน สนองตอบความตองการหรือ
ปญหาของ             ผูรับบรกิารและสังคมในสถานการณตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง นั้น
จัดอยูในลําดับที่ 5 และ 10 จากสมรรถนะทางการบริหาร 12 ดาน ซ่ึงถือวาอยูในระดับต่ําทั้งที่เปน
สมรรถนะหลักของบุคลากรในทบวงมหาวิทยาลัยตามภารกิจสําคัญของมหาวิทยาลัยในดานบรกิาร
วิชาการเพื่อสังคม ซ่ึงผูนําทางวิชาการของมหาวิทยาลัยควรไดรับการพัฒนา ทั้งนี ้ เกียรตกิําจร กุศล 
(2543) ไดศึกษาเกีย่วกับสมรรถนะดานภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
เสนอแนะวาผูนําควรมีคุณลักษณะเฉพาะของความเปนคนที่มีความจริงจัง มุงมั่นตอการทํางาน มี
ความซื่อสัตย โปรงใส มีสติปญญาเฉลียวฉลาด  ตองมโีลกทัศนกวาง        มองการณไกล และมี
พฤติกรรมผูนําที่เปนแบบเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน ใหมีสวนรวม เปนนักพฒันาใหผูรวมงาน
ตื่นตัวตอการผลิตผลงานวิชาการและงานวจิัยสามารถชี้แนะและใหทางการทํางานแกผูรวมงานให
ทํางานไดดีขึน้ได  
 

จากการสรุปความคิดเห็นเกีย่วกับ ดานนโยบายการวิจยัและวิชาการของผูบริหารมหาวิทยาลัย 
17 คณะ 2 สถาบันวิจยั พบวา มีความคิดเหน็ที่สอดคลองกันดานนโยบายคือ ความมุงมั่นที่ผลิตผลงาน
วิชาการ มีงานวิจยัที่เนนการวจิัยเชงิพื้นฐาน สรางสรรคความรูใหม และการวิจยัเชิงประยกุต เพื่อ
แกปญหาสังคมแทจริง พรอมสรางงานวิจัยและงานวิชาการที่จะเสนอแนวทางเลือกทางออกที่จะเปน
ประโยชนใหกับสังคมไดดวยภูมิปญญาตามวิถีไทยที่สามารถเผยแพรสูเวทีระดับสากลได (ประไพพิศ 
มงคลรัตน. 2546)  

 
ทั้งนี้ตัวแปรสําคัญที่สามารถใชในการทํานายหรือเปนตวับงชี้ถึงความเปนผูนําและความเปน

เลิศทางวิชาการในมหาวิทยาลัย คือ  คณุภาพอาจารย  ดังแนวคิดของ Astin (1988)  ที่ยอมรับ
โปรแกรมตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยมีคณุภาพสูงสวนหนึ่งคือ การมอีาจารยที่มีความรูความสามารถ  
ประสบการณสวนบุคคล และมีคุณวุฒิสูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งตวัแปรดานภาระงานสอนของอาจารย  
และตัวแปรการวิจัยเพื่อสรางผลงานทางวิชาการของอาจารย  นับเปนองคประกอบสําคัญในการ
ทํานายความเปนเลิศของมหาวิทยาลัยของรัฐ    ไดถึงรอยละ 12  และรอยละ 28  ตามลําดับ  (Conrad 
& Blackburm. 1985)  และจากผลการวิจยัของ อาทิตยา  ดวงมณี (2540)  ไดพัฒนาตวับงชี้รวมสําหรับ
ความเปนเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจยัการศึกษาในมหาวทิยาลัยของรัฐ  โดยใชเทคนิค
เดลฟาย  พบวา ผูเชี่ยวชาญเห็นดวยและมีความเปนไปไดมากถึงมากที่สุด  วาตวับงชี้ดานคณุภาพ
อาจารย  ดานการวจิัย/ผลงานทางวิชาการของอาจารย  ดานทรัพยากรสนับสนุนทางวิชาการ  ดาน   
คุณภาพนิสิต/นักศึกษา  ดานภาวะผูนําทางวิชาการของหัวหนาภาค  มีความเหมาะสมในการบงชีค้วาม
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เปนเลิศทางวชิาการในมหาวิทยาลัยของรฐั  และในมมุมองการทํางานของหนวยงานทั้งภาคราชการ
และเอกชนในประเทศไทย  ตามรายงานการประมวลและสังเคราะหงานวิจยัของ ประทีป  จินงี่ และ
คณะ (2542) ไดสังเคราะหงานวิจยัเกีย่วของกับการทํางานจํานวน 222 เรื่อง ตามรายงานการวจิัยพบวา  
ปญหาการทํางานสวนใหญคอื ขาดความรูความสามารถในการทํางานถึงรอยละ 23.91 รองลงมาคือ  
ขาดแคลนบุคลากร  ขาดการประสานงานที่ดี  บุคลากรไมเอาใจใสในการทํางาน  ขาดความรวมมือ  
ขาดการติดตามประเมินผลการทํางาน ขาดความเขาใจบทบาทหนาที ่ และขาดการประชาสัมพันธ   
ตามลําดับ ผลงานวิจยัหลายเรื่องสอดคลองกันวาตวัแปรที่มีความสัมพันธเปนบวกกับการทํางาน คือ  
ความรูความสามารถในงานที่ทํา  ความพอใจในงาน  เจตคติตองาน  แรงจูงใจ  ความเขาใจในบทบาท
หนาที่     ความเชื่ออํานาจในตน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามลําดับ     ดวยขนาดอิทธิพลระหวาง 
0.02 – 0.05 

 
ดังนั้น จากรายงานสถานการณสภาพปญหาในการทํางาน และแนวโนมบริบทของการพัฒนา

มหาวิทยาลัยไทย ที่ตองเพิม่ศักยภาพในการแขงขันทีสู่งขึ้น โดยคาํนึงถึงทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนทุน
มนุษยทางปญญาที่จะเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาใหสอดคลองตามแผนงานวิจัยแบบบูรณาการ กับ
ยุทธศาสตรของประเทศไดกาํหนดความจําเปนวา ตองเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน การจัดการภายใน
และการพัฒนาสังคม  การยกระดับคุณภาพชีวิต สรางความมั่นคง และเสริมสรางการพัฒนาที่ยัง่ยืน
นั้น มหาวิทยาลัยถือเปนองคการดานผูนาํวิชาการ ทีต่องเรงพัฒนาเสริมสรางศักยภาพความเขมแข็ง
ของบุคคลใหสามารถจัดการตนเองและสงัคม    โดยมีปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดคือ คุณภาพของอาจารย  ดวย
การทํางานใชความรูความสามารถ ในความรับผิดชอบศึกษาหาความรู  พัฒนาตนเองใหไดมาตรฐาน
ตามภาระงาน ทั้งการเรียนการสอน  การวจิัย  การบริหารจัดการ  การวัดผลการศึกษา  กจิกรรมนสิิต
และสังคม  ดังนั้น อาจารยในมหาวิทยาลัยผูถายทอดวชิาการจึงควรเปนตนแบบของคนทํางานดวย
ความรูความสามารถ    (Role knowledge worker model) คณะวจิัยจึงเห็นความสําคญัที่ควรมีการศึกษา     
และกําหนดรปูแบบสมรรถนะของอาจารยในมหาวิทยาลัยไทยในบรบิทปจจุบัน และรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยตามยุทธศาสตรการพัฒนาของประเทศตอไป 
 

วัตถุประสงคของโครงการวิจัย 
1. เพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยของรัฐ 

มหาวิทยาลัยเอกชน และมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ 
2. เพื่อศึกษาเสนทางและขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมระหวางตัวแปรแฝงดานสมรรถนะ 

กับความเปนผูนําทางวิชาการ 
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3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยระหวาง
มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน และมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตประชากรที่ใชในการศึกษา 
ประชากรของการวิจยัครั้งนี ้  ไดแก  อาจารยสาขาที่เกี่ยวของสังคมศาสตร  การศึกษา  

จิตวิทยา  พฤติกรรมศาสตร และสุขภาพที่ปฏิบัติงานประจํา  ในมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ การ
เปนอาจารยอยางนอย 1 ปขึ้นไป  แบงเปน 3 กลุม 

  กลุมที่ 1  อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  กลุมที่ 2  อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
  กลุมที่ 3  อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 

2. ขอบเขตของเนื้อหาการวิจัย 
การศึกษาเพื่อกําหนดรูปแบบสมรรถนะเฉพาะดานผูนําทางวิชาการของอาจารย             ใน 

มหาวิทยาลัยในประเทศไทย   โดยทําการศึกษาเอกสาร จัดทํารางรูปแบบพัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห
แนวคดิทฤษฎแีละงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ ไดแก ทฤษฎีแรงจงูใจ ทฤษฎีภาวะผูนํา แนวคิดการวางแผนกล
ยุทธ  การบริหารพัฒนาทรัพยากรมนษุย  และการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ตัวบงชี้ความเปนเลิศทาง
วิชาการ และแนวคดิรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยทัง้ในและตางประเทศ  ความ
สอดคลองของวิสัยทัศนและภารกจิของมหาวิทยาลัยและภาระงานของอาจารยโดยรวม 
 
นิยามปฏิบัติการ 
 
 รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ หมายถึง  แบบจําลองที่แสดงถึงความสัมพันธของตัวแปร  
ตั้งแตสองตัวขึน้ไปที่สามารถจําแนกเปนทศิทางที่เปนสาเหตุและเปนผลได  และเขียนเปนรูปแบบการ
วิจัยในรูปสัญลักษณที่มีโครงสรางของรูปแบบอยูบนพืน้ฐานการสังเคราะหแนวคดิทฤษฎีหลากหลาย 
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ สามารถอธิบายความสัมพันธของตัวแปรในรูปแบบไดดวยขอมูลความคิดเห็น 
 รูปแบบสมรรถนะ  หมายถงึ  ขอบเขตและโครงสรางขององคประกอบดานความรู ทัศนคติ
หรือเจตคติ ทกัษะ คณุสมบัติ บุคลิกภาพ คุณลักษณะนสัิยและพฤติกรรมที่บุคคลไดแสดงออกไดไป
ในกิจกรรมการทํางานตามภารงานหรือบทบาทหนาที่ของอาจารยในมหาวิทยาลัย เพื่อใหเกดิผลสําเร็จ
ตอตนเองและสถาบันการศึกษาได 
 ความเปนผูนําทางวิชาการ  หมายถึง ความสําเร็จของอาจารยที่สามารถปฏิบัติงานตามภาร
งานไดดวยความรูความสามารถอยางเต็มสมรรถนะที่มีอยู  เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและมีผลงาน
วิชาการที่นาเชือ่ถือ สามารถตอบสนอง และใหประโยชนแกบุคคล หนวยงานและสังคม ซ่ึงคณะวจิัย
สรางขอคําถามขึ้นจากแนวคิด  ทฤษฎภีาวะผูนํา การจูงใจ การประเมินผลและ ความเปนเลิศทาง
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วิชาการ พรอมทั้งพัฒนามาจากแบบสอบถามของ อาทิตยา ดวงมณี (2540) จิตรเลขา ธีระจามร (2545) 
สุนทราวดี   เธยีรพิเชฐ (2539)       และขอมลูจากการสัมภาษณ     วัดจากแบบสอบถามพฤติกรรมและ 
ผลงานที่แสดงถึงความเปนผูนําทางวิชาการซึ่งมีขอคําถาม  26  ขอ เปนมาตรวัด 6 ระดับ จากความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรมและผลงานแทบไมปรากฏจริง (1) ไปถึงปรากฏจริงมากที่สุด (6)    ผูได
คะแนนสูงกวา แสดงวามีความเปนผูนําทางวิชาการมากกวาผูไดคะแนนนอยกวา โดยวดัจาก
องคประกอบ 3  ดาน   คือ 

1. ทักษะนําตนเอง และทีมงานดานวิชาการ 
2. ทักษะการพัฒนาและชี้นําบคุคล 
3.  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม 

 สมรรถนะดานการสอน  หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการทําภารกิจดานการสอน 
การถายทอดความรู  การผลิตเอกสารการสอน การใชภาษา  การใชส่ือ และนวัตกรรมการเรียนการ
สอน  โดยวดัจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการสอน ที่ผูวิจยัสรางขอคําถามขึ้นจากการวิเคราะห
ภารกิจของอาจารยแนวคิดสมรรถนะ  (Competency) และพัฒนาจากแบบสอบถามของ สุนทราวดี 
เธียรพิเชฐ (2539)และขอมูลจากการสัมภาษณเบื้องตนจากผูเกี่ยวของ  วัดจากแบบสอบถามสมรรถนะ
ดานการสอน มีขอคําถาม 23  ขอ  เปนมาตรวัด 6 ระดับ จากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมและผลงาน
แทบไมปรากฏจริง (1) ไปถึงปรากฏจริงมากที่สุด (6)    ผูไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีสมรรถนะดาน
การสอนมากกวาผูไดคะแนนนอยกวา โดยวดัจากองคประกอบ 3 ดาน   คือ 

1.  ความรูในสาขาวิชา 
2. ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ 
3. ทักษะการสอน ใชส่ือและเทคโนโลยี 

 สมรรถนะดานการวิจัย  หมายถึง  ความสามารถของอาจารย ในการทําภารกิจดานการวิจยัที่
สรางองคความรู คิดคนประดิษฐ  พัฒนางาน บนพื้นฐานของการวจิัย และนํามาประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนตองาน ตอตนเองและสังคม คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นมาจากแนวคิดทฤษฎี  แนวคิดการ
พัฒนาความสามารถเปนนายตนเอง  การวิเคราะหภารงานและพัฒนาจากแบบสอบถามของ สุชาดา 
ปภาพจน  (2539) และ วนิัย ดําสุวรรณ (2542) สุนทราวดี เธยีรพิเชฐ (2539) และขอมูลจากการ
สัมภาษณ  วดัจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการวิจยั  มีขอคําถาม  24  ขอ  เปนมาตรวัด 6 ระดับ 
จากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมและผลงานแทบไมปรากฏจริง (1) ไปถึงปรากฏจริงมากที่สุด (6)     
ผูไดคะแนนสงูกวา     แสดงวามีสมรรถนะดานการวิจัยมากกวาผูไดคะแนนนอยกวา         โดยวดัจาก 
องคประกอบ 3 ดาน   คือ 
          1. ความรูในการทําวิจัย   

2. ทัศนคติตอการทําวิจัย  
3. ทักษะการทําวจิัย 
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  สมรรถนะดานบริการวิชาการ  หมายถึง  ความสามารถในการทําภารกิจดานการใหคําปรึกษา
และขอมูลแกหนวยงาน  การเปนวิทยากร  การทํากิจกรรมการพัฒนาบคุลากร  และการเผยแพรผลงาน
วิชาการผานสือ่ตาง ๆ คณะวิจัยสรางขอคาํถามขึ้นจาก  แนวคดิการบรกิารเปนเลิศ การพัฒนาบุคลากร 
การวิเคราะหภารงาน และพฒันาจากแบบสอบถามของ มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537) และขอมูลจาก
การสัมภาษณ โดยวัดจากแบบสอบถามสมรรถนะดานบริการวิชาการ มีขอคาํถาม  24  ขอ      
เปนมาตรวัด 6 ระดับ จากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมและผลงานแทบไมปรากฏจริง (1) ไปถึง
ปรากฏจริงมากที่สุด (6)    ผูไดคะแนนสงูกวา แสดงวามีสมรรถนะดานบริการวิชาการ มากกวาผูได
คะแนนนอยกวา โดยวัดจากองคประกอบ 3 ดาน คือ    

1.    ความรอบรูทางวิชาการและใหคําปรึกษาได 
2     ทัศนคติตองานบริการวชิาการ 
3.    ทักษะการนําเสนอความรูและบริการวชิาการ 

  สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวฒันธรรมไทย หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการทํา
ภารกิจดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ประสานเชื่อมโยงและถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูภูมิ
ปญญาไทย เปนสมาชิกเครือขายทางสังคม เปนกรรมการทํางานเพื่อดํารงความเปนสังคมไทย ซ่ึง
คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นเอง จากการวเิคราะหภารงานและขอมูลจากการสัมภาษณ      มีขอคําถาม   
24  ขอ โดยวดัจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย เปนมาตรวัด 6 ระดับ 
จากความสม่ําเสมอของพฤติกรรมและผลงานแทบไมปรากฏจริง (1) ไปถึงปรากฏจริงมากที่สุด (6)     
ผูไดคะแนนสงูกวาแสดงวามีสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มากกวาผูไดคะแนนนอย
กวา โดยวดัจากจากองคประกอบ 3 ดาน   คือ    

1. รูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย 
2. ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
3. ทักษะในการถายทอดศิลปวฒันธรรมและภูมิปญญาไทย 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ และหนวยงานนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
1. ใชเปนขอมูลสําคัญในการปรับปรุงรูปแบบวิธีการสรรหา พัฒนาบคุลากร การสราง

ความกาวหนา และการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในมหาวทิยาลัย 
2. ไดแนวทางการประยุกตแนวคิดดานสมรรถนะและภาวะผูนํา มาควบคมุและปรับพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคลากรใหสนองตอบกบัปญหาและความตองการของผูรับบริการและสังคม 
3. ไดแนวทางและรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยไทย ที่

ควรจะเปนและที่กําลังจะปรับเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ หรือมหาวิทยาลัยอิสระที่สามารถเลี้ยงตนเอง
ไดตอไปในอนาคต 
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4. ไดขอมูลทางวชิาการในการสนับสนุนอาจารย เพื่อการเตรียมพรอมในการปรับตนเองเขาสู
ระบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีลักษณะบริบท ที่เนนความสามารถของทรัพยากรมนษุยหรือ
สมรรถนะของอาจารย เปนสําคัญ 
ท่ีมาของกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับสมรรถนะดาน 
ผูนําทางวิชาการและการพฒันาสังคม  ประกอบดวย 
1 .วิสัยทัศน  ภารกิจของมหาวิทยาลัยและอาจารย 
2. ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ   (Herzberg. 1959 ; 
Alderfer. 1972 ; McClelland. 1961 ; Maslow.1950) 
3. ทฤษฎภีาวะผูนาํกับการตดัสินใจ (Steers. 1977) 
4. แนวคิดการพัฒนาความสามารถเปนนายตนเอง 
  (Senge. 1993) 
5. ทฤษฎีแนวคิดการปฏิบัติงาน    (Holmes. 2000 ; 
วีรวุธ  มาฆะศิรานนท. 2542)  และการประเมินการ
ปฏิบัติงานแบบมุงสัมฤทธิ์  (อลงกรณ  มีสุทธา และ
สมิต  สัชฌุกร. 2539) 
6. แนวคิดรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในองคการ
และมหาวิทยาลัยทั้งในและตางประเทศ (สํานักงาน 
ก.พ. 2545 ; Pedler ; Burgoyne M. 1997 ; U of 
Rochester & Minnesota. 2003; McClelland.1973) 
7. ทฤษฎีรูปแบบความสัมพันธ โครงสรางเชิงเสน 
(นงลักษณ วิรัชชยั.2542) 
8. ความเปนเลิศทางวิชาการ ตามตัวบงชี้มาตรฐาน
คุณภาพของมหาวิทยาลัย  (อาทิตยา  ดวงมณ.ี 2540 ; 
ดนัย  ดําสุวรรณ. 2542) 

กรอบการสัมภาษณ  ความคาดหวังของสังคม 
ที่มีตอการเปนผูนาํทางวิชาการของอาจารยจาก 
1. ความคิดเห็นของอาจารย   
2.ผูบริหารมหาวทิยาลัย 
3.นิสิตและประชาชนผูใชผลงานวชิาการและเพือ่ศึกษา
ความหมายของปจจัยและองคประกอบของสมรรถนะ
ดานความเปนผูนาํทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 

กําหนดเปนตัวแปรความเปนผูนาํทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยและองคประกอบสมรรถนะ ประกอบดวย ดาน 
1. สมรรถนะดานการสอน โดยครอบคลุมภารกิจปริมาณและ
คุณภาพการสอนการถายทอดระดบัอุดมศึกษาใชส่ือนวัตกรรม 
ผลิตเอกสารการสอน  ตองมีสมรรถนะ  1.ความรูในสาขา  2.
ทัศนคติตอองคการและวชิาชพี 3.ทักษะการสอน ใชส่ือและ
เทคโนโลยี  
2. สมรรถนะดานการวิจัย โดยครอบคลุมภารกิจการทําวิจัย 
ที่สรางองคความรู คิดคนประดษิฐ พัฒนางานและนํามาใช
ประโยชน ควรมีสมรรถนะ  1. ความรูในการทาํวิจัย  2. 
ทัศนคติตอการทําวิจัย       3.ทักษะในการทําวิจัย 
3. สมรรถนะดานการบริการวิชาการ  โดยครอบคลมุ  ภารกิจ
การเปนวทิยากร  ใหคําปรึกษาและขอมูลแกหนวยงานตางๆ 
กิจกรรมเผยแพรวชิาการ กิจกรรมพัฒนาบุคลากร และการ
แสดงความคิดเห็นทางวิชาการและการเผยแพรผลงาน  ควรมี
สมรรถนะ  1.ความรอบรูใหคําปรึกษาได  2.ทัศนคติตองาน
บริการวิชาการ 3.ทักษะการนาํเสนอความรูและบริการวิชาการ 
4. สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  โดยครอบคลุม
ภารกิจ  ประสานเชื่อมโยงและถายทอดแลกเปลี่ยนภมูิปญญา
ไทย เปนสมาชิกเครือขายทางสังคมไทยหรือเปนกรรมการ
ทํางานเพือ่ธํารงความเปนสังคมไทย  ควรมีสมรรถนะ1. รูใน
หนาที่ความรบัผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย  2. ทัศนคติตอ
งานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  3. ทักษะการถายทอด

ความเปนผูนําทางวิชาการโดยสามารถปฏบิัติงานวชิาการและ
มีผลงานที่โดดเดน ในการทําภารกิจทั้ง 4 ดาน โดยใชความรู
ความสามารถอยางเต็มกําลังเพื่อใหผลงานตอบสนองเปน
ประโยชนแกบุคคลและสังคมโดยตรงประกอบดวย 
1.  ทักษะในการนาํตนเองและทีมงาน 
2.  ทักษะในการพฒันาและชี้นาํบุคคล 
3.  ผลงานตอบสนองและชีน้ําองคการ สังคม 
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ภาพประกอบ 1   แสดงที่มาของกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
  

 สมรรถนะดาน  
บริการวิชาการ 

สมรรถนะดาน 
  สงเสริมศิลป 
วัฒนธรรมไทย 

  สมรรถนะ 
ดานการสอน   สมรรถนะ 

ดานการวิจัย 

  ความเปนผูนํา  
ทางวชิาการ 

 
 
                                  

   

ความรูในสาขาวิชา 

ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชีพ 

         
             
 
 
 

 
 

    
 
 
 

                                                       
                                                                             

ทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล 

ทักษะนําเสนอความรู
และบริการวชิาการ 

ทัศนคติตองาน 
บริการวิชาการ 

ทักษะในการนํา 
ตนเองและทีมงาน 

ทักษะการทําวิจัย 

ความรอบรูทางวชิาการ
และใหคําปรึกษาได 

ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย 

ความรูในการทําวิจัย 

ผลงานตอบสนองและ
ช้ีนําองคการ สังคม 

ทักษะการสอน ใช
สื่อและเทคโนโลยี 

 รูในหนาที่ รับผิดชอบ
ตอศิลปวัฒนธรรมไทย 

                 
             
 
ทัศนคติตองานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย 

 
 
 

ทักษะการถายทอด
ศิลปวัฒนธรรมไทย 
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ภาพประกอบ 2     แสดงกรอบแนวคดิในการวิจยั รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารย 

ในมหาวิทยาลยั ตามสมมติฐาน  
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ       และ
สมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชนและในกํากับของรัฐ 

2. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย      และสมรรถนะดานการสงเสริมศิลป 
วัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวชิาการ  ของอาจารยในมหาวทิยาลัยของรัฐ  
เอกชนและในกํากับของรัฐ 

3. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย       และสมรรถนะดานการสงเสริมศิลป 
วัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบริการวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  
เอกชนและในกํากับของรัฐ 

4. สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางตรงตอ          สมรรถนะดานการวิจัยของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชนและในกํากับของรัฐ 

5. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ         และ
สมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการที่แตกตางกนั
ระหวางกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรฐั เอกชนและในกํากับของรัฐ 
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บทที่  2 
 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ
อาจารย  และพัฒนาเปนรปูแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะดานตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอ
ความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชน  และในกํากบัของรัฐ  โดยเริ่ม
จากการศึกษาแนวคดิ  ทฤษฎี  และงานวิจยัที่เกีย่วของในประเดน็ตาง ๆ ซ่ึงแบงการศึกษาไวดังนี ้
 
 ตอนที่ 1 วิสัยทัศน  ภารกจิของมหาวิทยาลัยและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  
 ตอนที่ 2 ทฤษฎีภาวะผูนําและแรงจูงใจในงานและงานวิจยัที่เกีย่วของ 
 ตอนที่ 3 แนวคิดรูปแบบสมรรถนะของบุคลากรในสถาบันการศึกษาและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 ตอนที่ 4 แนวคิดดานการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานและงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 ตอนที่ 5 ทฤษฎีรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
  
ตอนที่ 1   วิสัยทัศน  ภารกจิของมหาวิทยาลัย และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  

ในอดีตการวางแผนกําหนดวิสัยทัศนของหลายองคการ  ถูกกําหนดขึ้นโดยผูบริหารระดับสูง 
เพียงไมกี่คน  จากประสบการณนี้  เมื่อนําแผนไปสูการปฏิบัติ  จึงทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานและ
ผูเกี่ยวของขององคการไมสามารถเขาใจ  และปฏบิัติตามกระบวนการใหเปนผลสําเร็จได  จึง
จําเปนตองวางแผนกลยุทธ  โดยอาศยัขอมูล และการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานเขามาอยูในทีม
วางแผนทําใหไดขอมูลที่ลึกและชัดเจน  เนื่องจากเปนกลุมที่พบปะลูกคาหรือผูรับบริการ  เผชิญหนา
คูแขง  รูงาน และรูสถานการณตาง ๆ เปนอยางดี  หลังจากนัน้จึงสื่อสารแผนไปยังบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการทุกคนไดทราบซึ่งถือเปนเรื่องสําคัญ  ดังนั้นเมื่อแตละคนกลับไปปฏิบัติงานตามหนาที่  จึง
กลับไปพรอมกับแผนกลยุทธที่ละลายเขาไปในสายเลือดของทุกคนพรอมที่จะรับการติดตามประเมนิ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ดวยเครื่องมือการวัดและประเมินประสทิธิภาพองคการและบุคลากร 
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 ในปจจุบนันี้มหาวิทยาลัยทุกแหง  มีการนาํแนวคดิการวางแผนกลยุทธ  มาเปนเครื่องมือใน
การบริหารองคการ  (Strategy – focused organization)  โดยผูบริหาร บุคลากรและผูเกี่ยวของรวมกัน
กําหนดวิสัยทศันของมหาวทิยาลัย  วามหาวิทยาลัยควรเปนอยางไร  และจะสรางคุณคาอะไรใหกับผูมี
สวนไดเสยี  (stakeholders) จากนั้นจึงกําหนดกลยุทธ  (strategy) ที่จะไปสูวิสัยทัศนใหได 
 เครื่องมือในการจัดการองคการและพัฒนาระบบงานอยางมีประสิทธิภาพในปจจุบนัมี
มากมาย  ควรเลือกใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคการ  เชน 

1.  AIC – Appreciation Influence Control            2.  Activity Base Costing (ABC) 
3.   Balanced Scorecard (BSC)                             4.  Benchmarking 

        5.   Corporate venturing                                        6.  Core competencies 
    7.   Customer segmentation                                  8.  Cycle time reduction 

        9.  Customer Relationship Management (CRM) 10. Growth strategies 
      11.  Customer Experience Management (CEM)   12.  Knowledge management  
      13.  Customer Satisfaction Measures (CSM)        14.  Market disruption analysis 
      15.  Merger integration teams                               16.  Mission & Vision statements 
      17.  One to one marketing                                     18.  Outsourcing 
      19.  Pay for performance                                       20.  Real option analysis 
      21.  Reengineering                                                22.  Scenario planning 
      23.  Shareholder value analysis                             24.  Six sigma 
      25.  Strategic alliances                                          26.  Strategic planning 
      27.  Supply chain integration                                28.  Value chain 
      29. Total Quality Management (TQM)       เปนตน 

 

 สําหรับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ  (Strategic management)  ของมหาวิทยาลัยใน 
สภาวะแวดลอมยุคของการผลิตและการบริการ เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาเปนหลัก  มกีาร
ปรับตัวและปรับแนวคิดใหเขากับสภาวะทีเ่ปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเชนกนัโดยประยุกตรวมมาจาก
หลากหลายเครื่องมือในการจัดการองคการและพัฒนาระบบงานขางตน  และแนวทางในการจดัการ
เชิงกลยุทธของภาครัฐในปจจุบันที่กําลังดําเนินการยึดหลักเนนประชาชนผูรับบริการ  กระจายความ
รับผิดชอบการตัดสินใจ  การใชเทคโนโลยี  มุงผลผลิต  ผลลัพธ  เนนคุณภาพใชระบบตวัช้ีวัด
ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  มีระบบการตรวจสอบจากภายนอก  สรางองคความรู  แปรรูปจางเหมาให
ภาคอื่นรับงาน  สรางเครือขายการทํางาน  มีผูรับผิดชอบงานชัดเจน  เนนทํางานเปนทีม  เปดโอกาส
ใหประชาชนมีสวนรวม ใหบริการแบบเบด็เสร็จ  (One stop service)  ใชการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบใชคนนอยแตมีคณุภาพในระดับมืออาชีพ  กําหนดสมรรถนะหลักของบุคคลเพื่อยกระดับขีด
ความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูระดับสูงเทยีบเทาเกณฑสากล มีมาตรฐานคุณธรรม
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จริยธรรม  โปรงใส  มีระบบจูงใจในรูปตัวเงินและไมใชตัวเงนิ และใชการทําสัญญาขอตกลง  เพื่อ
กระตุนใหบุคคล  หนวยงาน  สมัครใจ  คิดคนวิธีการ และวางเปาหมายในการปรับปรงุเพิ่ม
ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและยกระดับคณุภาพการใหบริการอยางเปนรูปธรรม 
 จากแนวคิดการดําเนินการดงักลาวจะประสบผลสําเร็จ  เมื่อทุกหนวยงานทั้งในระดบัสถาบัน  
สํานักงาน  ฝาย  หนวย  ทีมงานและบุคคล   มีความเขาใจตรงกันและสามารถทํางานใหสอดรับกับ
ยุทธศาสตรประเทศและสถาบัน  จึงจําเปนตองนําเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหมเขามาชวย  ซ่ึง
ที่ผานมาหนวยงานภาครัฐไดนําเครื่องมือการวางแผนกลยุทธ  (Strategic planning)  มากําหนดกลยุทธ
และทิศทางของหนวยงาน  เพื่อตอบสนองจุดประสงค 4 ประการ คือ 

1. เพื่อกําหนดทศิทางของหนวยงาน   และสื่อสารใหทุกคนทั้งใน    และนอกหนวยงานให 
เขาใจถึงเปาหมายที่จะดําเนนิไป  ใชการวเิคราะห  กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ   

2.     เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและใชทรัพยากรของหนวยงานใหคุมคา 
3.  เพื่อเปรียบเทียบความสามารถดานการแขงขัน หาแนวทางปรับปรุงตนเองโดยวิเคราะห

สภาวะการแขงขัน  การเทียบเคียงกับสถาบันชั้นนํา  (Benchmarking)  การวิเคราะหสภาพแวดลอม   
4.  เพื่อการเติบโตอยางตอเนื่องโดยเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผล การจายคาตอบแทน  

สรางการมีสวนรวมและความพึงพอใจของผูรับบริการโดยใชเครื่องมือ  Balanced scorecard และ Key 
performance indicators (Kaplan and Norton . 1996)  และวิเคราะหโซรอยคณุคาที่สําคัญของ
ผูรับบริการที่คํานึงถึงราคาถูก  ดี  และเรว็  ดวยเครื่องมอื  Value chain  (Portor. 2001)  เปนสวนใหญ 
 ดังนั้น  การนิยามวิสัยทัศนจึงเปนจุดเริม่ตนที่สําคัญที่สุด  วิสัยทศันที่ดีตองบอกถึงส่ิงที่
องคการตองการจะเปน  คุณคาซ่ึงมหาวิทยาลัยตองการจะสรางใหกับนกัศึกษา  ผูบริโภควิชาการ และ
สังคมผูเกี่ยวของ ในกรณีของมหาวิทยาลัยไทย สวนใหญมักจะกําหนดไววา    (สิริวุฒิ บูรณพิร. 2546)   

1. ตองการเปนสถาบันมุงเนนการวิจัยระดับชาติและสากล 
2. มีคุณภาพและความเปนเลิศในทางวิชาการโดยกระทําผานการเรียนการสอน       การวจิัย 

และการบริการวิชาการ 
3. สามารถพึ่งตนเองดานงบประมาณได   เมื่อเปล่ียนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ 
4. ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมไทย 
 
คุณภาพและความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัยไทย  จะเกีย่วของกับการติดตอส่ือสาร

ระหวางมหาวทิยาลัยกับสังคมงานวิชาการจะเปนทีย่อมรบัในความเปนเลิศได   ตองสอดคลองกับความ
ตองการของผูบริโภควิชาการ ประกอบกับ    มีการประชาสัมพันธเผยแพรคุณคาของผลงานวิชาการเปน
ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย ดังนั้น ส่ิงสําคัญยิ่งที่มหาวิทยาลัยซ่ึงเปนองคการไมแสวงกําไรนั้น ไมได
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มุงเปาหมายสดุทายที่การมุงแสวงกําไรสูงสุด    (Maximize profit)    หรือการสรางคุณคาสูงสุด ใหกับผู
ถือหุน   (Maximize shareholder value) แตอยูที่    การสรางคุณคาสูงสุดใหกับผูบริโภคผูรับบริการ
วิชาการ และการตอบสนองสรางคุณคาใหกับชุมชน  สังคม  ประเทศชาติเปนสําคัญ 

 วัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่มหาวิทยาลัยสวนใหญกําหนดขึ้น  เพื่อตอบสนอง 
 

1. รัฐบาลในดานการผลิตบุคลากรที่มีคุณคาตอสังคมเสนอ ผลงานวิชาการที่ชี้นําทิศทาง
ของสังคมไปในทางที่ถูกตอง  และบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

2. สังคมชุมชน  ผูอุปการะ        ผูสนับสนุน      ผูวาจางบัณฑิตและผูรับบริการวิชาการ  โดย 
มหาวิทยาลัยตองทําใหกลุมนี้รับรูถึงคุณคาของมหาวิทยาลัย  ยอมรับในผลงานของมหาวิทยาลัย  และ
ภักดีรวมสนับสนุนและรับบริการจากมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 
 3.    ศิษยเกาและบัณฑิตจบใหมใหมีสวนรับบริการที่มีคุณคาโดยตรงจากมหาวิทยาลัย และ
ไดรับความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัย  พรอมสรางใหมีความเปนเลิศในวิชาการใฝ
เรียนรูตลอดชวีิตเพื่อความสําเร็จในการประกอบวชิาชีพที่มีจิตใจดีงาม  รับผิดชอบตอสังคมตาม  
คุณสมบัติของบัณฑิตที่หลายมหาวิทยาลัยสวนใหญตองการ คือ 

3.1  เปนผูที่มีความรู ความสามารถอยางแทจรงิ ไดแก   รอบรูในดานวิชาการและวิชาชีพ
ทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ   ใฝรูศึกษาคนควา และเรียนรูอยางตอเนื่อง   สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณและ
เปนระบบ  

3.2 เปนผูนําที่สามารถประยุกตใชความรูอยางสรางสรรค  ไดแก    มีวิสัยทัศน มี
ความสามารถในการสรางงาน   เขาใจปญหาเศรษฐกิจ  สังคม การเมืองของประเทศและ สังคมโลก 
สามารถสื่อสารภาษาไทยและภาษาสากลไดดี มีทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยี
อ่ืนๆ ของโลกปจจุบัน  

3.3 เปนผูที่มีคุณธรรม ไดแก เปนผูมีคุณธรรมนําตนเอง  มีวนิัย  มีความรับผิดชอบ  มี
ความสุจริตเทีย่งธรรม มีความอดทน  อดกลั้น เปนผูมีคุณธรรมตอสังคม   เห็นแกประโยชนสวนรวม    
รูรักสามัคคี    รูคุณคาและสบืสานศิลปวัฒนธรรมและภมูิปญญาไทย   มีจิตประชาธิปไตย          ยึดมั่น
ในสถาบันชาติ  ศาสนา  พระมหากษัตริย 

3.4 เปนผูที่มีชีวิตที่เปนสุข ไดแก    เขาใจตนเองและผูอ่ืน   มีสุขภาพกายและจิตดี  มี
มนุษยสัมพนัธและมีจิตใจเอือ้อาทร ชื่นชมและเหน็คุณคาของศิลปะ ดนตรี และวรรณกรรม 

 
สวนคุณลักษณะบณัฑิตที่พงึประสงคของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ตามการสงเสริม

และพัฒนาคณุภาพบณัฑิตใหมีความสามารถในการวิเคราะห  การสังเคราะห  การตดิตอส่ือสาร  การ
ตัดสินใจเชิงคณุคา และการเรียนรูส่ิงใหม ๆ อันจะนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการในระดับสากล
ควบคูกับการมีคุณธรรมจรยิธรรม  รวมทั้งเปนบัณฑิตที่มจีติสํานึกสูงตอสังคมและชุมชนที่มุง
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ชวยเหลือพัฒนาประชาชนผูดอยโอกาสตาง ๆ  ดังปณิธาน มุงผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนษุยใหมี
ความรูดุจนกัปราชญและมีความประพฤติดุจผูทรงศีล 

4. บุคลากรของมหาวิทยาลัย ไดแก  คณาจารย  นักวิจยั  ผูเชี่ยวชาญ  เจาหนาทีแ่ละพนักงาน  
ทั้งหมดนี้ มีความรูสึก  มีความศรัทธา  เขาถึงคุณคาของสิ่งที่ทํา  บุคลากรของมหาวทิยาลัยสรางคุณคา
ใหกับชุมชน และประเทศชาติ  บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน และไดรับการสงเสริมพัฒนาการ
ในอาชีพอยางตอเนื่อง  โดยคณาจารยและบุคลากรของมหาวิทยาลัย  ควรไดรับการพฒันาใหมเีจตคติ
และความรูที่จะสามารถสอน  ถายทอดประสบการณแกนิสิตใหมีลักษณะที่พึงประสงค  พัฒนา
หลักสูตรและวิธีการสอนใหเอื้อตอการพัฒนาคุณภาพบัณฑิตใหมีลักษณะที่พึงประสงค  เชน  มี
ความรู  พรอมคุณธรรม  ใชภาษาไทยอยางถูกตอง และใชภาษาอังกฤษในระดับสื่อสารได เปนตน 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ คณะผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารแสดงวิสัยทัศน ภารกิจโดยภาพรวมของ
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ เพื่อใหเปนขอมูลในการสังเคราะหองคความรูในการ
กําหนดองคประกอบของสมรรถนะทั้ง 4 ดาน คือ ดานการสอน การวิจัย บริการวชิาการ และสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยที่สงผลความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารย  ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง  1    แสดงวิสัยทัศน  ภารกิจของมหาวิทยาลัยภาครัฐ เอกชนและในกํากับของรฐัพอสังเขป 
 (ขอมูลเดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2547 ไดจากขอมูลออนไลดและเอกสารเผยแพรของมหาวิทยาลัย) 
 
มหาวิทยาลัย วิสัยทัศน พันธกิจ / ภารกิจ / กลยุทธ 

มหาวิทยาลัยรัฐ
แหงหนึ่ง 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  เปนมหาวิทยาลัยที่มีลักษณะ
สมบูรณแบบ  มีบทบาทสําคัญ
ในการเปนแบบอยางที่ดีของ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ครอบครัว  ชุมชน และสังคม  
สรางความเปนเลิศทางวิชาการ 
ในดานนี้  ทั้งในระดับชาติ และ
ในระดับภูมิภาค  มีความพรอม
ที่จะปรับเปลี่ยนรูปแบบและ
บทบาทในดานตาง ๆ รวมถึง
การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐที่มีความพรอมในเชิง
บริหารและวิชาการเพื่อ
ดําเนินการใหเกิดประโยชน

พันธกิจ  เปนสถาบันชั้นสูงทางการศึกษาและวิจัยของรัฐ 
ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพและ
สอดคลองกับความตองการของสังคมและประเทศชาติ 
ทั้งดานความรู  ความสามารถในการคิดการปฏิบัติ และ
คุณธรรมจริยธรรม  พัฒนาความเปนเลิศทางวิชาการดาน
สังคมศาสตร  พฤติกรรมศาสตร  วิทยาศาสตรเทคโนโลยี 
และดานอื่น ๆ ใหมีความเจริญกาวหนาในระดับชาติและ
ภูมิภาค มลีักษณะประยุกตและบูรณาการศาสตรในสาขา
ตาง ๆ เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ชุมชนและสังคมอยางยั่งยืน ในดานการศึกษาและ
จิตวิทยา  ดานศิลปะและวัฒนธรรม ดานสุขภาพและการ
กีฬา  ดานชุมชนและครอบครัว และดานสิ่งแวดลอม 
และจะรวมกันแกไขปญหาและลดผลกระทบจาก
วิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่มีตอสังคมไทยดวยความรัก
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สูงสุดตอสังคมและชาติ สามัคคี 

มหาวิทยาลัย วิสัยทัศน พันธกิจ / ภารกิจ / กลยุทธ 
มหาวิทยาลัยรัฐ
แหงหนึ่ง 
 

เปนแหลงความรูและแหลง
อางอิงของแผนดิน เพื่อ
เสริมสรางคนและสังคมไทยให
พึ่งพาตนเองได แขงขันได และ
รวมมือไดอยางทัดเทียมกันและ
ยั่งยืนในประชาคมโลก 

พันธกิจ 
1. สรางบัณฑิตที่มีความรูและทักษะที่ไดมาตรฐานใน
ระดับนานาชาติและเหมาะสมกับสังคม 
2. เสริมสรางนิสิตใหเปนบัณฑิตที่สามารถครองตนอยาง
มีคุณธรรมและเปนผูนําสังคมได 
3. บุกเบิกองคความรูใหมและบูรณาการองคความรูเพื่อ
ประโยชนของสังคมไทย 
4. ถายโอนองคความรูกับสาธารณะเพื่อชวยพัฒนาสังคม ไทย
ไปสูการพึ่งพาตนเองอยางยั่งยืนในประชาคมโลก 
5. ทํานุบํารุงและสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย 
ยุทธศาสตร 
1. สงเสริมใหมีศูนยเช่ียวชาญเฉพาะทาง 
2. สงเสริมการประกันคุณภาพการศึกษา 
3. สรางความเชื่อมโยง ความรวมมือและบริการทาง
วิชาการกับประชาคมทุกระดับชุมชน 
4. สงเสริมใหเกิดเครือขายในระดับนานาชาติ  
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มหาวิทยาลัยรัฐ
แหงหนึ่ง 

เปนสถาบันการศึกษาชั้นนํามี
มาตรฐานสากลเนนการวิจัย 
การศึกษา บริการวิชาการ และ
เปนศูนยเครือขายการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม 

พันธกิจ 
1. สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดผลงานวิจัยในระดับ
สากลเพื่อสรางองคความรูใหมและการประยุกต 
2. จัดการศึกษาเพื่อสรางบัณฑิตที่มีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพในระดับสากล 
3. พฒันาและใหบริการวิชาการที่มีคุณภาพและ
สอดคลองกับความตองการของสังคม 
4. ชี้นําสังคมไทย สงเสริมภูมิปญญาทองถิ่น  การมีสวน
รวมของชุมชนและสรางสังคมเรียนรูเพื่อการพัฒนาที่
ยั่งยืน 
5. ทํานุบํารุงและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมคุณภาพชีวิต
และการดํารงชีวิตในแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
6. บริการอยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส 
ตรวจสอบได รวมทั้งใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
พฒันางานวิชาการ การบริการสังคม และระบบบริหาร 
7. ทําหนาที่เปนศูนยเครือขายการเรียนรูและเครือขายการ
ประยุกตผลงานวิจัย  เพื่อการพัฒนาคนและสังคม 
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มหาวิทยาลัย วิสัยทัศน พันธกิจ / ภารกิจ / กลยุทธ 
มหาวิทยาลัยรัฐ มุงเนนการผลิตบัณฑิต

ใหมีความรูคูคุณธรรม 
มีความเปนผูนําเพื่อ
สรางสรรคสังคมไทย
ใหพัฒนาอยางยั่งยืน
สนับสนุนการศึกษาวิจัย
เพื่อความเปนเลิศทาง
วิชาการ กระจายโอกาส
ความเสมอภาคและ
ความเทาเทียมกันทาง
การศึกษาไปสูปวงชน 
นําวิชาการไปสูความ
เปนสากลเพื่อเปน
ศูนยกลางการศึกษาแหง
หนึ่งของโลก 

พันธกิจ  ดานการจัดการศึกษา 
ผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพ มีคุณธรรมและจริยธรรม พัฒนาหลักสูตรให
มีความหลากหลาย มีความยืดหยุน และมีความเปนสากล ทั้งในระดับ
ปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคมและความกาวหนาทางเทคโนโลยี เรงกระจาย
โอกาส ความเสมอภาค และความเทาเทียมกันในการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาไปสูชุมชน สนับสนุนใหมีการจัดการศึกษาในรูปแบบ
ของเครือขายการเรียนรู และรวมมือแลกเปลี่ยนวิชาการระหวาง
สถาบันการศึกษา หนวยงานอื่นภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประ 
เทศ นําวิชาการไปสูความเปนเลิศภายใตระบบการประกันคุณภาพทั้ง
ภายในและภายนอก เพื่อเปนศูนยกลางการศึกษาแหงหนึ่งของโลก 
ดานการวิจัย 
พัฒนา ปรับปรุงการบริหาร และดําเนินงานวิจัยใหมีประสิทธิภาพ 
กําหนดทิศทางสรางความเปนเลิศเฉพาะทาง สามารถตอบสนองความ
ตองการของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  เพื่อสรางองค
ความรูอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และนําไปใชประโยชนเพื่อสรางและ
พัฒนาตนแบบและเผยแพรผลงานวิจัยไดในระดับสากล 
ดานการบริการวิชาการแกสังคม 
ขยายขอบเขตและรูปแบบของการบริการวิชาการไปสูสังคมเมืองและ
ชนบท ใหสามารถไดรับประโยชนจากการศึกษา ซึ่งจะนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต การงาน และรักษาสภาพแวดลอมอันเกิดจากการ
รวมสรางและใชประโยชนจากสังคมแหงการเรียนรู และ
สังคมสารสนเทศ ตลอดจนสามารถชี้นําและเปนที่พึ่งของสังคมได 
ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
ดําเนินกิจกรรมและพัฒนาองคการดานศิลปวัฒนธรรม ปลูกฝงให
นักศึกษาและบุคลากรตระหนักถึงคุณคาของวัฒนธรรมไทยและภูมิ
ปญญาทองถิ่น สงเสริมใหมีการผสมผสานกิจกรรมทาง
ศิลปวัฒนธรรมเขากับภารกิจดานอื่น ๆ มุงอนุรักษศิลปวัฒนธรรมและ
เพิ่มบทบาทในขอบเขตที่กวางขวางยิ่งขึ้นอยางเปนรูปธรรม 
ดานการพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี 
สนับสนุนการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตและดัดแปลงให
สอดคลองกับภูมิปญญาทองถิ่นตามสภาพเศรษฐกิจและสังคมใน
ปจจุบัน รวมทั้งใหความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีไปใชประโยชนใน
ภาคการผลิต  เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
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มหาวิทยาลัย วิสัยทัศน พันธกิจ / ภารกิจ / กลยุทธ 
มหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ
แหงหนึ่ง 
 

มุงมั่นที่จะเสริมสราง
ขีดความสามารถใหเปน
มหาวิทยาลัยช้ันหนึ่ง
ของประเทศไทย และ
เปนมหาวิทยาลัยช้ันนํา
ของเอเชียทางดาน
วิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี  เปนขุมวิชา
และเปนคลังปญญาที่
ดํารงความเปนเลิศใน
ทุกภารกิจ  มีผลสัมฤทธิ์
ในการสะสมและ
สรางสรรคภูมิรูภูมิ
ธรรม และภูมิปญญา 
เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน
ของบุคคลและสังคม 

ยุทธศาสตรการพัฒนา 
1. ขยายตัวอยางระมัดระวัง ใหความสําคัญกับการดําเนินการพัฒนา
มหาวิทยาลัยในสวนที่สามารถทําไดดีที่สุดกอนเปนสวนที่หนวยงาน
อื่นไมสามารถทําไดหรือทําไดไมเพียงพอและมีความตองการสูง 
2. ระดมทรัพยากรและสรรพกําลังมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้ง
การสรรหาใหเพียงพอและพัฒนาใหใชประโยชนไดเต็มที่ในทุกภารกิจ 
และระดมทุนเพื่อประกันโอกาสใหนักศึกษาที่ขาดทุนทรัพย เรียนได 
3. สรางขอไดเปรียบในการแขงขันโดยสรางนวัตกรรมใหม สราง
ปจจัยคุณภาพ เนนการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ตลอดจนการประชา 
สัมพันธเชิงรุก  เพื่อใหสามารถดึงดูดคณาจารยและบุคลากร  นักศึกษา
มาสูมหาวิทยาลัย รวมทั้งการกระทําภารกิจทุกดานใหเกิดความเปนเลิศ 
สามารถแขงขันไดทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
4. รักษาจุดแข็งและขอดีที่มีอยู พัฒนาอยางตอเนื่องดวยความโปรงใส  
สามารถตรวจสอบไดเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
เชน การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ระบบรวมบริการประสาน
ภารกิจ การถายโอนงานใหภาคเอกชน เปนตน 
5. สรางทรัพยสินทางปญญาที่เกิดจากการวิจัยและพัฒนาของ
มหาวิทยาลัยใหเปนตนแบบ และขยายผลไปสูการบริการทางวิชาการ 
และการใหคําแนะนําปรึกษาแกหนวยงานภายนอก 
ภารกิจ 
1. ผลิตและพัฒนากําลังคนระดับสูงทางดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี  เพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาประเทศ 
2. วิจัยและคนควาเพื่อสรางสรรค  จรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ 
และการนําผลการวิจัยและพัฒนาไปใชในการพัฒนาประเทศ 
3. ปรับแปลง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อให
ประเทศไทยพึ่งพาตนเองทางเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาไดมากขึ้น 
4. ใหบริการวิชาการแกประชาชนและหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
5. ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติและของทองถิ่น
โดยเฉพาะอยางยิ่งศิลปะและวัฒนธรรมของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ
แหงหนึ่ง 

 

มุงมั่น เปนหาวิทยาลัย
ใฝเรียนรู    มุงสู       
ความเปนเลิศใน
เทคโนโลยีและการวิจัย
มุงธํารง   

 

มีปณิธานในการสราง บัณฑิต ที่ภูมิใจของประชาคม  
มุงสราง ชื่อเสียงและเกียรติภูมิใหเปนที่ภูมิใจของประชาคม  
มุงกาว ไปสูการเปนมหาวิทยาลัย ช้ันนําระดับโลก เปนมหาวิทยาลัยใฝ
เรียนรู มีความเปนเลิศทางเทคโนโลยีและการวิจัย สรางบัณฑิตที่เกง
และดี เปนมหาวิทยาลัยวิจัยช้ันนําในระดับโลก 
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มหาวิทยาลัย วิสัยทัศน พันธกิจ / ภารกิจ / กลยุทธ 
มหาวิทยาลัย 
เอกชนแหงหนึ่ง 
 

เปนแหลงทรัพยากร
การเรียนรูและการ
คนควาวิจัยเพื่อการ
พัฒนาแบบยั่งยืนที่
สนองตอบความ
ตองการของทองถิ่น  
และการแกปญหาของ
สังคม  สงเสริม
นวัตกรรม และความ 
คิดสรางสรรคของ
การเปนผูนําทางวิชา 
การ และผูประกอบ 
การทั้งในกลุมนัก 
ศึกษาและคณาจารย
ทุกสาขาวิชา  คํานึงถึง
ประโยชนสวนรวม
สรางและพัฒนา 
องคการ 

มุงมั่นผลิตบัณฑิตใหมีทักษะที่จะออกไปรับใชสังคมและในโลก
กวาง  โดยคาดหวังวาบัณฑิตที่จบออกไปไดรับความรูที่ทันสมัย
ตรงตามสาขาที่สนใจศึกษา และสามารถปรับตัวใหเขากับสังคม
ไดเปนอยางดี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 
1. เพื่อจัดตั้งเปนสถาบันระดับอุดมศึกษาที่มุงมั่นความเปนเลิศ
ในทางวิชาการ  โดยมุงผลิตบัณฑิตที่มีความรูความสามารถสูง 
รวมทั้งเปนผูที่มีความเช่ือมั่นในตนเอง พรอมที่จะพัฒนาความรู
ความสามารถนั้นใหเกิดความชํานาญ  รูจักใชประสบการณใน
การแกปญหาไดอยางถูกตองทั้งของตนเองและสวนรวม  มีความ
กระตือรือรนที่จะรวมรับผิดชอบตอการแกปญหาสังคม 
2. เพื่อพัฒนาความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ใหเกิดขึ้น โดย
สนับสนุนงานศึกษาคนควาและงานวิจัย รวมทั้งการสงเสริมใหมี
การแลกเปลี่ยนความรู ทัศนะ และความเห็นในหมูนักวิชาการ 
และผูสนใจใฝรูโดยทั่วไป 
3. เพื่อใหบริการทางดานวิชาการแกชุมชนเนนที่จะใชความรูและ
เทคโนโลยีที่มีอยูในวงการศึกษา  ใหสามารถรับใชเปนประโยชน
ตอชุมชนสรางความเจริญกาวหนาใหแกประชาชาติไดแทจริง 
4. เพื่อปลูกฝงและกอต้ังสถาบันหลักดานจริยธรรมในสังคม เปน
ศูนยกลางการเผยแพรแนวคิด คานิยมที่สงเสริมพัฒนาประเทศ 
5.เพื่อสงเสริมและทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมประจําชาติไทย 
6.เพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาล โดยการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ                                                                                            

มหาวิทยาลัยเอกชน
แหงหนึ่ง 

มุงมั่นที่จะเปน
สถาบันการศึกษาชั้น
นําที่มีมาตรฐานทาง
วิชาการในระดับ
สากล เปนศูนยกลาง
การวิจัยและการสราง
บัณฑิตใหเปนผูมี
ความรูคูความดี และ
สามารถดํารงชีวิต
อยางมีความสุข 

1 พัฒนาหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนใหหลากหลาย ทันสมัย 
สากลและมีการสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมโดยเนนผูเรียนเปน
สําคัญ พรอมทั้งเนนสอนภาษาสากลอยางมีประสิทธิภาพ 
2. สรางและพัฒนานักวิจัยรวมทั้งสงเสริมการผลิตผลงานวิจัยให
ไดมาตรฐานสากล เพื่อเปนศูนยรวมดานการวิจัย 
3. พัฒนาปจจัยเกื้อหนุนตอกระบวนการเรียนรูและการวิจัย
โดยเฉพาะ เทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีอื่น ๆ  กระตุน
ใหคณาจารยนํามาใชในการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพ 
4.ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและทันสมัย  
5.สงเสริมและสนับสนุนการสรางเครือขายความรวมมือกับภาค
ธุรกิจและชุมชนใหกวางขวางยิ่งขึ้น 
6.ขยายความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาและองคการ
ช้ันนําทั้งในและตางประเทศเพื่อการพัฒนารวมกัน 
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7.สืบสานศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 
        สรุปไดวา  จากการพิจารณาเปรียบเทียบคาํหลักสําคัญและความหมายในวิสัยทัศนและภารกิจ
ของทุกมหาวทิยาลัย  ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ  ในกํากบัของรัฐ และภาคเอกชน  มีทิศทางและความ
มุงมั่นที่ผสมผสานกันทั้งในระดับทองถ่ิน (Localization) ในระดับนานาชาติ (Internationalization)
โดยเนนบทบาทสําคัญในการสรางความเปนเลิศทางวิชาการและความสามารถในการแขงขัน รวมมือ
กับทุกสังคมทุกระดับ เพื่อมุงหวังเปาหมายสุดทายใหไดบัณฑิตที่มีความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ทั้ง
คุณภาพ  คณุธรรม  จริยธรรม และสามารถเปนผูนําสังคมได  โดยภารกจิหลักที่สําคัญของ
มหาวิทยาลัยคอื  ผลิตบัณฑติ  พัฒนางานวิจัย  บริการวชิาการแกสังคม  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  
การถายทอดสงเสริมภูมิปญญาและพัฒนาเทคโนโลยีใหม ๆ สูสังคม ดังนั้นภาระงานของอาจารยจึง
ตองสอดรับกับภารกิจ 4 ดานคือ ดานการสอน การทําวิจยั บริการวิชาการ และทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทย 

นอกจากนี้จากการศึกษารายงานการวจิัยที่เกีย่วของกับภารกิจของมหาวิทยาลัยและพฤติกรรม
ของอาจารยในแตละมหาวทิยาที่นําสูเปาหมายของมหาวิทยาลัย สามารถบงชี้ใหเหน็ถึงวัฒนธรรมการ
ทํางานของอาจารยในมหาวทิยาลัยนั้น ๆ ได ดังการศึกษาของสุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2539)  ทําการ
วิเคราะหวัฒนธรรมอาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยมีวตัถุประสงคเพื่อวิเคราะหองคประกอบ
วัฒนธรรมอาจารย 12 องคประกอบ พบวา วัฒนธรรมที่เดนชัดในระดับมาก มี 7 ดาน จากมากไปนอย 
คือ วัฒนธรรมอาจารยเปนนักประชาธิปไตย รักสถาบัน รักวิชาชีพ อนุรักษวัฒนธรรมไทย     เนน
ผลงานวิชาการ     เนนความสัมพันธระหวางอาจารยกับนิสิตนักศกึษา และมุงพฒันาศักยภาพทาง
วิชาการ สวนอาจารยเพศชายมีวัฒนธรรมที่เดนชัดใน 5 ดาน คือ เปนนักวิชาการและบริการสังคม มุง
งานบริหาร สนใจสังคมและการเมือง มุงพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ และเนนผลงานวิชาการ สวน
อาจารยเพศหญิง มีวัฒนธรรมที่เดนชัดใน 3 ดาน คือ วัฒนธรรมอาจารยรักสถาบัน รักวิชาชีพ และ
อนุรักษวัฒนธรรมไทย และทั้งนี้อาจารยตางมหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมที่แตกตางกนั เชน อาจารย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรสนใจทางสังคมและการเมืองเดนชัดกวา ทั้งนี้ปจจัยที่มีผลใหอาจารยมี
วัฒนธรรมตางกัน คือ อายุ เพศ วุฒกิารศึกษา ประสบการณการทํางานในสถาบันอุดมศึกษา ตําแหนง
ทางวิชาการ สาขาวิชา หากพจิารณาเฉพาะภารงานดานการวิจัยของอาจารย มีผูสนใจ       ดังการศกึษา
ของ 
 ดวงดาว  พันธิตพงษ (2542) ศึกษาปจจยัที่สัมพันธกับพฤติกรรมการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวโิรฒ จํานวน 241 คน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทํานายพฤติกรรมการทําวิจัยของอาจารย  
พบวา อาจารยมีเจตคติที่ดตีอการทําวิจยัอยูในระดับสูงเพราะจะทําใหเกิดความภาคภมูิใจ แลวชวยให
ไดรับประสบการณมากขึ้น และเจตคติตอการทําวจิัยกับการคลอยตามกลุมอางอิงสามารถทํานาย
ความตั้งใจของอาจารยที่จะทําวิจัย ไดรอยละ 6  สวนความตั้งใจทีจ่ะทําวจิัยของอาจารยมีอํานาจใน
การทํานายพฤติกรรมการทําวิจัย ไดรอยละ 9  ซ่ึงนับวาทาํนายไดนอยมาก แสดงวามปีจจัยอ่ืนทีทํานาย
พฤติกรรมการทําวิจัยของอาจารยดังการศกึษาของวนิัย คําสุวรรณ (2542) ศึกษาตวัแปรที่สงผลตอการ
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มุงวิจัยเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน 310 คน พบวา 
อาจารยมุงวจิัยเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการอยูในระดับคอนขางสูงอาจารยสาขาเกษตร ตั้งใจทํางาน
วิจัยมากกวาอาจารยสาขาวิทยาศาสตรและ เทคโนโลยี และสังคมศาสตร พฤติกรรมศาสตร คานิยมใน
การทํางานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม สวนความขัดแยงระหวางเปาหมายและผลิตภาพการวิจัย 
ความตองการสัมฤทธิ์ผล การรับรูความสามารถของตนในการทําวิจัย บรรทัดฐานการทํางาน 
บรรยากาศการวิจัย และประสบการณการวิจัย มีอิทธิพลทางออมตอการมุงวิจยั ทัง้นี้ ความผูกพนักับ
เปาหมาย ความภาคภูมใิจในตนและความคิด ความหวังในอรรถประโยชน แบบจําลองนี้อธิบายความ
แปรปรวนของการมุงวิจยัความเปนเลิศทางวิชาการ ไดรอยละ 91.8  รายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับ
อาจารยในมหาวิทยาลัย 
 จากการศึกษา  รูปแบบ  เปาหมาย  ผลลัพธ  และสภาพปญหาของมหาวิทยาลัยในกาํกับของ
รัฐในประเทศไทย  ของพิศิษฐ  โจทยกิ่ง และคณะ (2544)  โดยการสอบถามอาจารย 161 คน ใน
มหาวิทยาลัย  7 แหง คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  
มหาวิทยาลัยเชียงใหม  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  มหาวิทยาลัยบูรพา  
มหาวิทยาลัยขอนแกน  และมหาวิทยาลัยทกัษิณ  ซ่ึงตัวแปรบงชี้ที่ศึกษาคือ  ภาระงานสอนและผลงาน
วิชาการ  คุณภาพการสอน  การไดรับการสนับสนุนการวิจัย  การเปนผูนําทางวิชาการ  การยอมรับ
ระดับนานาชาติ  การเผยแพรผลงานวิชาการ  การสรางผลงานสรางสรรค  และความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  พบวา  ผลลัพธและประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกบัใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีภาระงานสอน  ผลงานวิชาการ  คุณภาพการสอน  การไดรับการสนับสนุนวิจัย  
ผูนําทางวิชาการ  การยอมรับระดับนานาชาติ  การเผยแพรผลงาน  การสรางผลงานสรางสรรค  ไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  แตตวัแปร  คาเฉลี่ยของการเปนผูนําทางวิชาการ  ของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ ภายใน 5 ป  มีการเปนวิทยากรในระดับคณะและมหาวิทยาลัย  
นอยกวาอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05    และอาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับฯ  กับมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  และอยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑที่ตัง้ไว 
และพบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับที่ม ีน้ําหนักอิทธิพล จาก
มากไปนอย ตามลําดับ คือ  เสรีภาพทางวิชาการ  จํานวนชัว่โมงทีส่อนในระดับบัณฑิตศึกษา การ
ไดรับเชิญเปนวิทยากรในระดับนานาชาติ  การสงเสริมใหเปนผูนําทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  คิด
เปน  0.851, 0.833,  0.812  และ 0.791  ตามลําดับ  และมหาวิทยาลัยของรัฐ  คือผลงานสื่อการสอน  
ความยุติธรรม  ในการปูนบาํเหน็จความดคีวามชอบ  รูปแบบการจัดสวัสดิการ  ผลการประเมินการ
สอน       และการสงเสริมใหเปนผูนําทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  คิดเปน  0.742, 0.721, 0.703, 
0.669  และ 0.626  ตามลําดับ   
 จึงจะเห็นไดวา บรรยากาศดานวิชาการของมหาวิทยาลัยนั้นมาจาก วิสัยทัศนและภารกิจที่
อาจารยปฏิบัติตอ ๆ กันมานั้น ถือไดวาเปนปจจยัสําคัญในการหลอหลอมอาจารยใหมีสมรรถนะตาม
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ภารกิจ คือสมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบริการวิชาการและ
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  ที่คณะผูวจิัยใหความสําคัญในการศึกษาเปนตวัแปรดาน
ปจจัย ที่มีผลตอความเปนผูนาํทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 
ตอนที่ 2  ทฤษฎีภาวะผูนําและแรงจูงใจในงานและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูนํา  (Leader)  ตามมุมมองของนักวิชาการแตละคน  อาจจะแตกแขนงแตกตางกนัไป  บาง
คนศึกษาคําวา “ผูนํา” ในขอบเขตดังเชน  บุคลิกภาพของผูนํา  ผูนาํในกระบวนการกลุม  บทบาท
หนาที่  ความรับผิดชอบในกลุมสังคม การประสานงาน  การเปนผูบริหารมีสายการบังคับบญัชา  
ชี้แนะ กระตุนพลัง การวัดการแสดงออกของพฤติกรรมของความเปนผูนําตามโครงสรางงาน  เปนตน 
 สําหรับการศึกษาวิจยัครั้งนี ้ พิจารณามุมมองของผูนําในลักษณะของความมีภาวะผูนํา 
(Leadership)  ที่ตองปฏิบัติงานกับกลุมรวมวิชาชีพที่มีอยูหลากหลายสาขา  สามารถทํางานตาม
บทบาทหนาทีห่ลักดานวิชาการ  ใหบรรลุผลสําเร็จไดตามเปาหมายของงาน ของมหาวิทยาลัยและ
ความตองการความคาดหวังของสังคมและผูใชบริการวิชาการ    หากศึกษาจากจุดเริ่มตนของพลัง
อัจฉริยภาพของผูนํา เพราะหากบุคคลประเมินตนเองวาไมมีความสามารถทั้งที่ตนเองมีอยูในตัว 
ดังนั้นจึงเปนการยากที่บุคคลนั้นจะไปพัฒนาผูอ่ืนได ดวยเหตนุี้ผูนํายุคใหมจึงพรอมที่จะแสวงหา
โอกาสสรางสรรคใหงานประสบความสําเร็จ  สามารถเปนผูนําในงานในอาชีพของตนเองไดอยาง
ตอเนื่อง  ดังคํากลาวของ  พ.ต.ท.ทักษณิ  ชินวัตร  นายกรัฐมนตรี  กลาวกับขาราชการ ไววา  “การที่จะ
เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงตองทําไมเหมอืนเดิม คนไทยกลัวลมเหลว  เนื่องจากถาสําเร็จดอกไมเต็ม
บาน  ถาลมเหลวกอนหนิเตม็บาน”  ราชการยุคใหมจึงยดึประชาชนเปนเปาหมายหลกั  ทํางานบริการ
ใหมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพสูง  ตรวจสอบได  มุงผลสัมฤทธิ์  มีคุณธรรม  มวีัฒนธรรมการทํางานเปน
ทีม  ทําเฉพาะบทบาทที่จําเปน  เปนองคการที่คลองตัวกระทัดรัด  มีระบบบริหารบุคคลที่คลองตัวดวย
อุปกรณที่ทันสมัย ทั้งนี้ ดร.ทะนง  พิทยะ  ไดบรรยายในหลักสูตรนักบริหารระดับสูง รุนที่ 26 และ 27 
ประจําป 2541 ณ. สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไว สรุปไดวา  บทบาทของผูบริหารจะตอง
แสดงพฤติกรรมผูชี้นํามากขึ้น  และตองใชภาวะผูนําเปนตัวนํากระบวนการบริหารใหมีการปฏิบัติตาม
เสนทางสูเปาหมายตามความคาดหวังสามารถพิจารณาความสัมพันธของกระบวนการบริหารและ
กระบวนการผูนํา  ไดดังภาพประกอบ 3 
    กระบวนการบริหาร              กระบวนการผูนาํ 
             (Management Process)                                                   (Leadership Process) 
         การวางแผน                                                                      วิสัยทัศน 
         (Planning)                                                                          (Vision) 
 
 
การควบคุม     คิดและตัดสินใจ         การเตรียมการ      การประเมินผล                              กลยุทธ 
(Controlling)                                    (Organizing)        (Evaluation)                                 (Strategy) 
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                     การอํานวยการ                                                                    กลวิธี 
                       (Directing)                                                                       (Tactic) 
ภาพประกอบ 3  แสดงความสัมพันธของกระบวนการบริหารและกระบวนการผูนํา 
 นอกจากนี้ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูนํา  ดังแสดงในตาราง 2 
ตาราง 2   แสดงความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูนํา 
 

พฤติกรรมผูบริหาร พฤติกรรมผูนาํ 
1. ผูบริหารจะบริหารตามกระบวนการที่มี 
   ระเบียบกําหนด (Administer) 
2. ผูบริหารจะพยายามรักษาสภาพเดิมที่มั่นคง 
   อยูแลว  (Maintain) 
3. ผูบริหารจะคอยควบคุมดูแลใหผูอื่นปฏิบัติ 
   ตามระเบียบอยางเครงครัด (Control) 
4. ผูบริหารจะมองการทํางานหรือผล 
เฉพาะหนา  หรือระยะสั้น (Short-term view) 

1. ผูนําจะพัฒนาริเริ่มวิธีการใหม ๆ ที่สอดคลอง 
   กับสภาพการณที่เปลี่ยนไป (Innovate) 
2. ผูนําจะพัฒนาปรับปรุงเพื่อใหสภาพการณใหม 
   ตรงกับความจําเปนที่เปลี่ยนไป (Develop) 

  3. ผูนําจะจูงใจกระตุนใหคนดําเนินการ  ดวยความตั้งใจ 
ของตนเองไมตองถูกควบคุม   (Inspire) 

4. ผูนําจะมุงและหวังผลระยะยาว  มีวิสัยทัศน 
   เปาหมายในอนาคต (Long-term  view) 

5. ผูบริหารมักจะถามเกี่ยวกับวิธีการทําและ 
   เมื่อใดเปนสวนใหญ (How & When) 
6.ผูบริหารจะพยายามเลียนแบบวิธีการที่ถูกตองตาม
ระเบียบแบบแผน (Imitate) 

7. ผูบริหารมักจะยอมรับสถานภาพปจจุบัน 
   ที่มั่นคงดีอยูแลว  (Status-quo) 
8.ผูบริหารมักจะเนนในเรื่องของประสิทธิภาพ 
   (Efficiency) 
9. ผูบริหารจะเนนที่การปฏิบัติที่ถูกตอง 
   (Doing the things right) 

5. ผูนําจะกระตุนใหคนคิดดวยการถามวาอะไร 
   และทําไม  (Why & Why) 
6. ผูนําจะริเริ่มเปนเจาตํารับของความคิด  การ 
   กระทําโดยไมเลียนแบบจากผูใด (Originate) 
7. ผูนําจะพยายามทาทายสิ่งที่เปนอยูเพื่อหา 
   แนวทางใหม ๆ เสมอ (Challenge it) 
8. ผูนําจะเนนในเรื่องของเปาหมายและ 
   ประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธิ์ (Effectiveness) 
9. ผูนําจะเนนที่สิ่งที่ควรปฏิบัติเพื่อผลสัมฤทธิ์ 
   (Doing the right things) 

 
สรุปไดวา ความเปนผูนํา เปนสมรรถนะที่สําคัญของผูนําองคการคือ  ความสามารถในการ

สรางและนําวสัิยทัศนขององคการ  โนมนาวผูอ่ืนใหยอมรับและมุงสูวิสัยทัศนขององคการ ใหการ
สนับสนุนผูอ่ืน  ทั้งในดานการใหคําแนะนํา และการใหอํานาจแกบคุลากรใหสามารถเจริญกาวหนา
อยางมืออาชีพ โดยมุงเนนการพัฒนาในระดับบุคคล ทีมงาน  และระดับองคการทั้งในดานทัศนคติ  
การปฏิบัติงานและการตัดสนิใจ 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําซ่ึงเปนแนวคิดหรือคําอธิบายที่ไดจากการศึกษาคนควาเชิงจิตวิทยา เกี่ยวกับ
ความเปนผูนํานั้นมีหลายทฤษฎี  ซ่ึงบุตซินและคณะ   (พรนพ  พุกกะพนัธุ. 2545 อางอิงจาก Bootzin 
and other. 1991 : 706 )    ไดกลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนําวามีวิวัฒนาการมาเปนลําดับ  ยุคตนเนนอธิบาย
เรื่องการสืบทอดทางพันธุกรรมและลักษณะพเิศษของผูนํา  ตอ ๆ มา  ทฤษฎีผูนํามักเนนที่รูปแบบการ
ทํางานของผูนํา  จนมาถึงปจจุบันนี้ทฤษฎีผูนํามักเนนอธิบายเรื่องการนําตามสถานการณ  คําวา
สถานการณนีจ้ะเกีย่วของระหวางรูปแบบการนํากับลักษณะของผูตามเปนสวนใหญ ในที่นี้กลาวถึง
บางทฤษฎีที่สําคัญพอสังเขปที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยและให
เกิดความเขาใจเปนพืน้ฐานและนําไปใชประโยชนในการพัฒนาตนและพัฒนางานตอไป 
 

1. ทฤษฎีพันธุกรรมยุคแรกของผูนํา  (Early Genetic Theory of Leadership) 
  ทฤษฎีนี้อธิบายวาความสามารถทางการเปนผูนํามักไดรับถายทอดมาจากพันธุกรรม  ดัง

จะเห็นไดจากคนในตระกูลเดียวกันหรือครอบครัวเดียวกันที่มักเปนผูนําดวยกันทั้งนั้น  แตในปจจุบัน
นี้มีผูคัดคานวาเปนเพราะมีปจจัยเอื้ออํานวยจากสิ่งแวดลอม 

2. ทฤษฎีลักษณะพิเศษของผูนํา  (Trait Theory of Leadership) 
  ผูที่จะเปนผูนําไดนั้นจะตองมีลักษณะพิเศษเหนือคนอื่น เชน สูงใหญ  มั่นใจในตนเอง  มี

พลังอํานาจในตัว  ปจจุบันมีผูคัดคานวาไมเปนจริงเสมอไป เพราะดวยภาระหนาที่และประสบการณ
อาจชวยเสริมใหเกิดลักษณะพิเศษนี้ขึ้นมาภายหลัง 

3.  ทฤษฎีรูปแบบการทํางานของผูนํา (Leadership Style Theory) แบงเปน 6 รูปแบบ   ดังนี้ 
3.1 ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (autocratic leaders)   เปนผูนําที่ใชอํานาจ   เผด็จการทั้งทาง

ความคิดและการปฏิบัติ  ชอบออกคําสั่ง  มักตัดสินใจและรับผิดชอบในงานคนเดียว  อาจจะมี
ความสามารถหรือไมมีก็ตามมัก  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  แตมักกาวราว  ใชอารมณ  จึงสงผลเสียใหผู
ตามเกิดเจตคติเชิงลบ  ตอตาน  ขาดขวัญและกําลังใจ 
 3.2   ผูนําแบบเจาขุนมูลนาย  (bureaucratic leaders)  เปนผูนําที่พิถีพิถันในงาน  เจา
ระเบียบ  ชอบใชอํานาจในการตัดสินใจ  ไมชอบใหใครมาใชอํานาจแทนตน  มีความเชื่อมั่น  สุขุม  
รอบคอบ  อารมณมั่นคง  ตองการใหลูกนองเชื่อฟงและปฏิบัติตาม  การทํางานรวมกันจะดี ถาผูตาม
เปนคนหัวออนและคอยทําตามคําส่ัง 
   3.3    ผูนําแบบนักการฑูต  (diplomatic leaders)  เปนผูนําที่ฉลาดในการปรับตัว  มีไหว
พริบ  มีความเปนมิตร  ริเร่ิมสรางสรรค  มักใหโอกาสผูตามแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  ผูตามมักชอบทํางานดวยกับผูนําลักษณะนี้  แตอาจขาดความจริงใจ 
     3.4     ผูนําแบบประชาธิปไตย   (democratic leaders)  เปนผูนําที่ยอมรับในสิทธิเสรีภาพ
ของผูตาม รับฟงแนวคิด มีการประชุมปรึกษา มีทักษะทางสังคม  ยืดหยุน  รวมมือ  เปดเผย  เอาใจใส
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งาน  ไมขมขู  ไมกาวราว  สงเสริมขวัญและกําลังใจของผูตาม  ผูตามที่มีความสามารถและรับผิดชอบ
จะชอบผูนําแบบนี้ 
    3.5    ผูนําแบบเสรีนิยม  (laissez – faire leaders)  เปนผูนําแบบตามสบาย  ตนเองกําหนด
เปาหมายโดยไมประชุมปรึกษาผูตาม  ผูตามเมื่อไดรับมอบหมายงานแลวก็ทําไดโดยอิสระ  ผูนํามี
ความเปนมิตร  ไมใชอํานาจ  ไมตรวจสอบติดตามงาน  ผูตามทํางานดวยความสบายใจ  แตมักได
ผลงานไมดี  ถาผูตามขาดความรับผิดชอบ ขาดระบบระเบียบ 
       3.6   ผูนําแบบยินยอมผูตาม  (employee – control leaders)  เปนผูนําที่มีความยดืหยุนและ
ยินยอมสูง  มีคุณธรรม  จริยธรรม  ชอบตอบสนองความตองการของผูตาม  ผูตามมีสวนมากในการ
กําหนดเปาหมายและการตัดสินใจ  หากผูนําขาดความจริงใจตองาน  คํานึงถึงประโยชนสวนตน  ก็
อาจจะทําใหการบริหารงานมีปญหาได 
 
 จากแนวคิดความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูนํา และทฤษฎีภาวะผูนําในลักษณะตาง ๆ เมื่อ
ศึกษาถึงชีวประวัติของบุคคลชั้นนําของโลก ที่มีลักษณะเดนพิเศษกวาบุคคลทั่วไป จึงสามารถกําหนด
เปนคุณสมบัตขิองผูนําไวดังนี้ คือ  
 1.    มีความเฉลียวฉลาด  มีความสามารถทางดานสติปญญาโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติตามไดงาย 

2. มีการศึกษาอบรมดี ทําใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค   ความรูนั้นจะทําใหคนเคารพเชือ่ฟง 
 3.  มีความเชื่อมั่นในตนเองตองมีกําลังใจเขมแข็งเมื่อตัดสินใจจะทํากิจการใด จะตองมีความ
เชื่อมั่นวางานนั้นตองสําเร็จ  โดยไมหวั่นตอเหตุการณที่จะเกิดขึน้และเปนอุปสรรคในงาน 

4. เปนคนมีเหตุผลดี  คือ     มีความสามารถทางดานเปรียบเทียบ     และการแปลความหมาย 
อยางมีเหตุผล สามารถตีความทางภาษาเปนตัวเลข  และจากตวัเลขเปนถอยคําได  ทําใหนกับริหาร
สามารถที่จะหาเหตุผลตาง ๆ ได  ความสามารถดานเหตุผลนี้พัฒนาไดยากเพราะจําตองมี
ความสามารถทางภาษา  ทักษะและความรูทางดานวิชาการประกอบดวย 

5. มีประสบการณในการปกครองกลุมเปนอยางดี  จึงสามารถคาดการณเกีย่วกับงานได   
ในระยะเริ่มแรกยอมตองการผูนําที่มีประสบการณในทางปฏิบัติงานอยางกวางขวาง สามารถตัดสินใจ
วินิจฉยัส่ังการ และการวางแผนไปพรอมกนั  เพื่อจะไดเลือกทางที่ถูกตองที่สุดในการดําเนินงานตอไป 

6.   มีชื่อเสียงเกยีรติคุณดี  เกีย่วกับวงศตระกูล ชาติกําเนิด  เปนที่เคารพนบัถือของคนทั่วไป 
7.  สามารถเขากับคนไดทุกช้ันวรรณะเปนอยางดี 
8.  มีสุขภาพอนามัยด ี
9.  มีความสามารถเหนือระดับความสามารถของบุคคลทั่วไป 
10.  มีความรูเกี่ยวกับงานทั่ว ๆ ไปขององคการ  หรือหนวยงานที่ตนปฏิบัตอิยูโดยเฉพาะ 
11.  มีความสามารถเผชิญปญหาเฉพาะหนาที่จะเกิดขึน้  ในขณะที่ปฏิบัติใหไดทันทวงท ี
12.  มีความสามารถคาดการณ เหตุการณ หรือปญหาที่จะเกิดขึน้ และหาทางปองกันได 
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 บทบาทหนาที่ของผูนําในภาวการณเปล่ียนแปลง 
 ในสภาวะความไมแนนอนทีเ่กิดการเปลีย่นแปลงดานภาวะเศรษฐกิจและสังคม  กอใหเกดิ
ภาวะกดดันแกผูนําในการตอบสนองและรองรับภาวะกดดันดังกลาว  ผูนําและผูบริหารจึงควรแสดง
ความสามารถและความพรอมดวยคณุลักษณะที่เหมาะสม 4 ลักษณะ ทีสํ่าคัญคือ 

1.  ความสามารถในการสรางและรักษาไวซ่ึง  “ความเปนเลศิ” 
2. การบริหารเชิงรุก พรอมสามารถคาดคิดดวยวิสัยทัศนที่มองสถานการณและปญหาที่

เผชิญหรือกําลังเผชิญไดอยางทะลุและพรอมจะดําเนินการทันที 
3. การยอมรับและใหความสําคัญอยางมากแกการคนคิดหาวธีิการใหม ๆ และพรอมที่จะนํา

ความสามารถในเชิงสรางสรรคมาใชใหเกดิผลทางปฏิบัติ 
4. มีความรอบรูที่หลากหลาย  ผสมกลมกลืนกันอยางแนบเนียน  พรอมจะประสานสราง

ทีมงานในหนวยงานใหผนกึกําลังรวมมือรวมใจปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่คาดหวัง 
ดังนั้น  บทบาทของผูนํายุคใหมที่ตองอาศยัความสามารถทั้ง 4 ลักษณะดังกลาวขางตน  จะ

แสดงออกเปนพฤติกรรมการนําตนเองและสังคมใน 3 รูปแบบคือ 
1.      การปรับเปลี่ยนหรือพฒันาใหเกิดขึน้  (transformation) 
2. การผนึกกําลังเสริมสรางความรวมมือ รวมใจ รวมแรง  (integration) 
3.     การผลักดันใหเกดิการขับเคลื่อนไปในแนวทางบรรลุเปาหมายที่กาํหนด  (mobilization) 
จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําสามารถพัฒนามาสู แนวคิดของสมรรถนะหรือ

ความรู ความสามารถดานผูนําทางวิชาการของอาจารย โดยสรางเปนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา  
(Leadership Competency Model)  นับเปนแนวทางทีใ่ชเปนเครื่องมอืชวยใหสามารถเลือกหลักสูตร  
ในการพัฒนาหรือสรางผูนําโดยการนําเสนอ  การเรียนรูดวยตนเอง และการจัดกิจกรรมเฉพาะที่
สอดคลองกับสมรรถนะที่ผูนําตองมี  ใชเปนพืน้ฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานตอไป ดัง
ตัวอยาง   รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ  The Leadership Center  จาก Los Alamos National 
laboratory มหาวิทยาลัย California (California University. 2001 : Online)   ซ่ึงไดกลาววาผูนาํทาง
วิชาการควรมสีมรรถนะ ดังแสดงในตาราง 3 และตาราง 4  

 
ตาราง 3   แสดงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของศูนยภาวะผูนํา มหาวทิยาลัยแคลิฟอรเนีย สหรัฐอเมริกา 
ทักษะ (Skill) พฤติกรรม (Behavior) ความรู (Knowledge) 
สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change management) 
การสอนแนะ และการเปนพี่เลี้ยง 
(Coaching/mentoring) 
ความสามารถในการสื่อสาร 

การมุงประเด็นและแรงขับเคลื่อน 
(Focus and drive) 
ความฉลาดทางอารมณ 
(Emotional intelligence) 
การสรางความไววางใจ 

การตลาด 
(Marketing) 
การดําเนินธุรกจิ 
(Running the business) 
การเงิน 
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(Communication) 
ความสามารถในการเจรจาตอรอง 
(Negotiation) 
ความสามารถในการแกปญหา 
(Problem solving) 

(Building trust) 
การคิดรวบยอด 
(Conceptual thinking) 
การคิดอยางเปนระบบ 
(Systems thinking) 

(Finance) 
ทุนมนุษย 
(Human capital) 
การวางแผนกลยุทธ 
(Strategic planning) 

 
ตาราง 4    แสดงการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูนําขาราชการครูใหมีสมรรถนะตาง ๆ 
 

สมรรถนะ (competence) รูปแบบใหการศึกษาอบรม(Type of Training) 
1. การปฏิสัมพันธในการจัดการ - การตัดสินใจรวมกัน 
2. แนวทางการเปนผูริเริ่มกอน 
   (proactive orientation) 

- ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก 
- การจัดการแบบปฏิสัมพันธ 
- ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ 

3. การสื่อสารดวยการเขียน - การเขียนคําของทุนสนับสนุน (grant writing) 
- การเขียนแผนปรับปรุงโรงเรยีน 
- การตัดสินใจดวยขอมูล และการแกปญหา 

4. ความยืดหยุนทางแนวคิด - ใหมีระบบสารสนเทศนักเรียน 
5. ความแนวแนในการตัดสินใจ - ใหมีแผนการจัดคณะทํางาน 
6. การควบคุมการจัดการ - การจัดตารางปฏิบัติงาน 
7. การปรับตัวทางกลยุทธ - การคัดเลือกตามเปาหมาย 
8. หนาที่ของโรงเรยีนและเขตการศึกษา - ใหความรู 
9. การปฐมนิเทศการพัฒนา - การประเมินครูและฝกอบรมครูโดยเพื่อนคร ู

- ครูในฐานะผูฝกอบรมและพัฒนาคณะทํางาน 
- การฝกอบรมนักการศึกษาแบบคลินิก 

10. การนําเสนอตนเอง -ความสัมพันธกับลูกคาและทักษะความสัมพันธ 
11. ผลกระทบ/การจูงใจ - ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก 

- การชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการศึกษา 
12. การรูสึกออนไหวระหวางบุคคล - ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล 

-การไกลเกลี่ยขอขัดแยงและกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
13. ความหวงใยในชื่อเสียงโรงเรียน - ภาพลักษณและการประชาสัมพันธ 
  

นอกจากนี้คณะกรรมการมาตรฐานการศึกษามลรัฐฟลอริดา  ( Florida Education Standards 
Commissions.2000 : Online)  ไดจัดทํารายการสมรรถนะที่จําเปนสาํหรับครูในมลรัฐฟลอริดา ใน
ศตวรรษที่ 21 ไวดังนี ้

1. สมรรถนะในการประเมิน  (Assessment) 
2. สมรรถนะในการสื่อสาร  (Communication) 
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3. สมรรถนะในการพัฒนาอยางตอเนื่อง  (Continuous improvement) 
4. สมรรถนะในการคิดเชิงวพิากษ (Critical thinking) 
5. สมรรถนะในการปฏิบัติที่หลากหลาย (Diversity) 
6. สมรรถนะในทางจริยธรรม (Ethics) 
7.  สมรรถนะในการพัฒนาบุคคลและการเรียนรู  (Human development & learning) 
8. สมรรถนะในความรูดานเนือ้หาวิชา (Knowledge of subject matter) 
9. สมรรถนะในการจัดสภาพแวดลอมสงเสริมการเรียนรู  (Learning environment) 
10. สมรรถนะในการวางแผน  (Planning) 
11. สมรรถนะเกี่ยวกับบทบาทของครู (Role of the teacher) 
12. สมรรถนะเกี่ยวกับเทคโนโลยี  (Technology) 
 
นอกจากนี้  กฤษณ  รุยาพร (2541 : 10)    ไดอธิบายถึงพลังแหงอัจฉริยภาพในตัวบุคคลไววา 

“การพัฒนาตนเองนั้น  จําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีมุมมองที่ถูกตองดวย  เพราะวาถาเรามองตนเองวา  เรา
ไมมีความสามารถ  ไมมีคุณคาภายใน  การที่จะมาสรางการพัฒนาการในตวัเองก็ไมมี  ใน
ขณะเดียวกันกบัผูที่มีกรอบความคิดวาตัวเองมีพื้นฐานของความสามารถอยูในตวัเอง  แตตองการ
พัฒนาใหดีขึ้นก็จะเกิดความขวนขวายที่จะสรางใหเกิดการพัฒนาการขึน้มา  และสามารถที่จะเนนการ
พัฒนาการที่สําคัญ    โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเรารูจักจุดเดนและจุดดอยของตัวเอง   เราก็สามารถวางกล
ยุทธในการพฒันาไดอยางมจีุดมุงหมาย   และอดีตนายกรัฐมนตรีนายอานันท  ปนยารชุน       (อางอิง
จาก กฤษณ  
รุยาพร. 2541:21-23)   ไดใหความเห็นในเรื่องของบุคคลที่ตองการประสบผลสําเร็จไววา คนเราเปน
ผลผลิตของสิ่งแวดลอม และเชื่อวา 30% มาจากพื้นฐานของอัจฉริยภาพที่เรามีอยู 70% เปนสวนผสม
ของการพัฒนาและเรียนรูจากสิ่งแวดลอมรอบตัวเราตอนที่เราเกิดมาพนัธุกรรมของเราเปนปจจยั
สําคัญอันหนึ่ง  แตบุคคลที่ประสบความสําเร็จมิไดพึ่งแคพันธุกรรมที่เปนพรสวรรคเทานั้น แตตอง
แสวงและพัฒนาอัจฉริยภาพในดานตาง ๆ ขึ้นมา 
  
 ทฤษฎีดานแรงจูงใจในงาน 
 การจูงใจนั้นหมายถึง  การที่ผูบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน  ไดกระทําการอยางใดอยางหนึ่งอัน
ยังผลใหบุคคลนั้น  ถูกจูงใจใหกระทําตามวัตถุประสงค และความตองการของตนได  เปนความจริงที่
ความตองการของคนและขององคการมักจะมีความขดัแยงกัน  คนตองการมีชีวิตที่ด ี  มีสถานภาพทาง
สังคมดํารงอยางมีศักดิ์ศรีในสังคม  สําหรับองคการมีความตองการความเจริญเติบโต  มีชื่อเสียงสราง
ประโยชนในสังคม  และเพื่อสรางระบบใหสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล  และองคการจึงจําเปน



 31

อยางยิ่งที่ตองใชการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาองคการ  สนับสนุนใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  ที่สงผลตอการปฏิบัติงานใหดีขึน้ 
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ดังที่เดวิส  (เบญจรัตน 
เดชนุวฒันชัย. 2542  อางอิงจาก Davis. 1981)  กลาววา  ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงถาผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากจะทําใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุเปาหมายทีว่างไว  ดังแสดงในภาพประกอบ 4  
 
 
 ผลตอบแทน             ความพึงพอใจ  แรงจูงใจ                     การปฏิบัติงาน 
 
ภาพประกอบ 4   แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

  
 จากภาพประกอบ   แสดงใหเห็นวา  ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม  และ 

ยุติธรรม  จะเปนผลใหเกดิความพึงพอใจในการทํางานและเปนแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานใหดี
ขึ้นตอไป  และปจจยัการเรยีนรูในระดับบคุคล  ทีมงาน  จะเกดิขึ้นได  นอกจากจะเกดิจากการบรหิาร
จัดการองคการที่เอื้ออํานวยความสะดวกและสนับสนุนกระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรู  แตส่ิงสําคัญ
นั้นเกดิจากแรงจูงใจภายในของบุคคล  การทํางานตองมีส่ิงจูงใจเนื่องจากทุกคนตองการเห็น
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน  หากผลตอบแทนดังกลาวสามารถตอบสนองไดอยางทันทวงทีและ
ชัดเจน  ทกุคนตองการทําใหดี 
 ทฤษฎีดานแรงจูงใจ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศกัยภาพ  มี
ผูศึกษาไวมาก  และเปนที่รูจักที่สามารถเปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีแรงจูงใจของมนษุยที่
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลไดพัฒนาปรับปรุงตนเองและเกีย่วของกับปฏิบัติงานใหไดอยางเต็มศักยภาพ  
(อังศินันท อินทรกําแหง.2545 : 67) ดังภาพประกอบ  5 
          Maslow                    Herzberg        Alderfer         McClelland 
          (Need Hierarchy)          (Two-Factor Theory) 
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ความตองการขั้นสูงสามาร
ถพัฒนาศักยภาพตนเอง 

ได เต็มที ่ 
(Self-actualization) 

ภาพประกอบ 5   เปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

ความตองการ  
Self Esteem) 

ความตองการความรัก 
และการยอมรับในสังคม 
Belongingness, social,  

and affiliation 
ความตองการความปลอด
ภัยในชีวิตและทรัพย สิน 

Safety and security 
ความตองการพ้ืนฐานทาง

ดานรางกาย 
Physiological 

(
ความตองการการยกยอง 
          (Self Esteem)  

 
 
 
 
 
Higher 
order 
needs 
 
 
 
 
Basic 
needs 

 
 
 

 
 

Motivators 
 
 
 
 
 
Hygiene 
Factors 

Work itself 
Responsibility 
Advancement 

Growth 
Achievement 
Recognition 

Quality of 
interpersonal 

relations among 
peers, with 

supervisors, with 
subordinates 
Job security 

Working 
conditions 

Salary 

ตองการเจริญ 
เติบโตขั้นสูง 
เปนที่ยอมรับ 

Growth 
 
 
 

ตองการสราง 
สัมพันธภาพ 
ทางสังคม 

Relatedness 
 

ตองการความ 
อยู รอดปลอด 
ภัย Existence 

ความตองการ 
ผลสัมฤทธิ์  
Need for 

achievement 
ความตองการ 

อํานาจ Need for 
power 

ความตองการ 
มิตรภาพ Need 

ofaffiliation 

 ทั้งนี้เฮรซเบิรก ( Herzberg. 1959)  ไดแบงส่ิงจูงใจเปน 2 ประเภท คือ ส่ิงจูงใจนอกตัวงาน  
ไดแก  เงินเดอืน  สวัสดิการ  กฎระเบยีบ  วินยั  สภาพแวดลอม  จะมีอิทธิพลเพียงไดผลงานในขัน้ต่ํา  
ส่ิงจูงใจในตัวงาน  ไดแก ไดทํางานที่ถนดั  รูสึกวางานมีความหมาย  ไดรับผิดชอบ  ไดรับการยกยอง
ในผลงาน  รูสึกวามีอนาคต  ถาบุคคลไดรับสิ่งจูงใจทั้ง 2 ประเภท  จะไดผลงานที่เปนเลิศ 
  

องคประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากการศึกษาที่สอดคลองกัน  ดังการศกึษาของ  
นักจิตวิทยาตะวันตกผูมีชื่อเสยีงดานการจูงใจหลายทาน และนักวิชาการไทยดัง อรพินทร ชูชมและ
คณะ(2546) และอุไรรัตน  ธนะบํารุง (2539)  สามารถสรุป และจําแนกปจจยัที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  ไดเปน 4 กลุมปจจัย  ดังนี ้

 
 ปจจัยดานงาน 

1. ลักษณะของงาน  หมายถึง  งานนาสนใจ  ทาทายความสามารถ  ตองใชความคิด   
ประดิษฐ  คนหาสิ่งใหม  มีโอกาสไดเรียนรูงาน  ใชความรูตรงกับความถนัด 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  หมายถึง  มโีอกาสไดเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนงขึน้คาจาง 
เงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒ ิ

3. เปนงานอาชีพ ที่มีเกียรติในสังคม 
4. มีความมั่นคงในอาชีพ  ไดแก  ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเตม็ความสามารถ 

มีหลักประกนัความมั่นคง และไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
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ปจจัยดานสิง่แวดลอม 
1. สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  สภาพที่สะดวกสบายเหมาะสมกับการทํางาน   

ทั้งดานสี  เสียง  อากาศ  หอง  มีอุปกรณ  อํานวยความสะดวก  ชั่วโมงทํางานเหมาะสม  สะดวกในการ
ไปกลับระหวางที่พักกับที่ทาํงานและติดตอส่ือสารทั้งในและนอกองคการไดด ี

2. องคการและการจัดการ  หมายถึง  ความพอใจในหนวยงานที่มีชื่อเสียง  มีนโยบาย   
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  เปนประโยชนตอสังคม 

3. โอกาสที่จะมสีวนรวมในการทํางาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 
ในงานเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน  รูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในงาน  
  

ปจจัยดานคน 
1. ทัศนคติที่ดีตองาน  และคานยิมที่ดีตองาน  หมายถึง  ความรูสึกภาคภูมิใจในงานที่ทํา 

ประโยชนตอตนเองและสังคม 
2. การบริหารของผูบังคับบัญชาขั้นตน  หมายถึง  ผูบริหารมีใจเปนธรรมมมีนุษยสัมพนัธ 
3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับสังคมได  หมายถึง  การยกยองนับถือ  การชวยเหลือ   

และความมีไมตรีที่ดีตอกัน  ทํางานรวมกับบุคคลอื่นอยางมีสัมพันธที่ดีตอกัน 
4. การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการชมเชยในผลสําเร็จจากงาน  ความ 

เชื่อถือในผลงานจากผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  หรือบุคคลอื่น 
 ปจจัยที่เปนประโยชนเกื้อกูล  ไดแก  เงนิเดือน  บําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน  คา
รักษาพยาบาล  เครื่องราชอิสริยาภรณ  สวัสดิการ  ที่พักอาศัย  เปนตน 
 
 นอกจากนี้ความสําคัญของพฤติกรรมในองคการที่ประกอบดวยพฤติกรรมของบุคคลและ
กลุมคนในองคการ และการจูงใจเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึง กบิสัน อิวานซวีิช และ ดอนเนลลี่  (Gibson, 
Ivancevich & Donnelly. 1979)  เห็นวาเปนตวัแปรสําคัญตอบรรยากาศองคการที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  ดังเสนอไวใน ภาพประกอบ 6 
 
พฤติกรรม (Behavior) โครงสราง  (Structure) การปฏิบัติงาน (Performance) 
1.เอกบุคคล (Individual) 
   - ทัศนคติ (Attitudes) 
  - การรับรู (Perceptions) 
  - บุคลิกภาพ (Personality) 
  - ความกดดัน (Stress) 
  - ความนิยม (Values) 
  - การเรียนรู  

  มิติมหัพภาค (Macro-dimension) 
  - คุณภาพชีวิตของสังคม 
  มิติจุลภาค (Micro – dimension) 
  - คุณภาพของชีวิตการทํางาน 
         (Quality of work life) 
 
 

1.การปฏิบัติงานของปจเจกบุคคล 
   (Individual perfomance) 
  -เปาหมาย (Goals) 
  -ความพอใจในงาน (Job satisfaction) 
  -ความพอใจในอาชีพ  
   (Career satisfaction) 
  -คุณภาพของงาน (Quality of work) 
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2.กลุมและระหวางกลุม (Group and  
  Intergroup) 
  - โครงสราง (Structure) 
  - กระบวนการ (Processes) 
  - ความสามัคคี (Cohesiveness) 
  - ปทัสถานและบทบาท (Norms and  
   Roles)  
3. การจูงใจ (Motivation) 
   - สิ่งจูงใจ (motives) 
  - ความตองการ (Needs) 
  - ความพยายาม (Effort) 
  - การเสริมแรง (Reinforcement) 
  - ภาวะผูนํา อํานาจ (Power) 
  -การเมือง (Politics) อิทธิพล (Influence) 
  - รูปแบบ (Style) 
 

                บรรยากาศ 
                  ขององคการ 
            (Organizational climate) 
 
 
 
             กระบวนการ (Processes) 
       การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
            (Performance evaluation) 
      -ระบบรางวัล 
       (Reward system) 
      - ติดตอสื่อสาร (Communication) 
      - การตัดสินใจ (Decision making)  
 

2.การปฏิบัติงานของกลุม  
   (Group perfomance) 
  -เปาหมาย (goals) 
  -ขวัญ  (morale) 
  -ผลผลิต (morale) 
  -ความสามัคคี (Cohesiveness) 
3.การปฏิบัติงานขององคการ 
  (Organization Performance) 
  -ประสิทธิผลขององคการ 
    (Effectiveness) 
  -การผลิต (Production) 
  -ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  -ความพอใจ (Satisfaction) 
  -การปรับตัว (Adaptation) 
  -การพัฒนา (Development) 
  -การอยูรอด (Survival)  

 
ภาพประกอบ 6 ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรม โครงสราง  กระบวนการ  บรรยากาศองคการและการ
ปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษางานวิจยัของ เบญจรัตน  เดชนุวัฒนชยั  (2542) ที่ไดพฒันารูปแบบเชิงสาเหตุ
ของความผูกพนัตอองคการและการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
กรุงเทพมหานครพบวา รูปแบบที่ดีที่สุดสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษคือ  รูปแบบแบบทางเดียว
ของความผูกพนัตอองคการที่มีอิทธิพลตอการปฏบิัติงานไดผลทดสอบไค-สแควร  มคีา 76.492, p = 
.621 ที่องศาอิสระ = 81  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปร
ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 78.5  และตัวแปรการปฏิบัติงานไดรอยละ 39  นับไดวาการจูงใจ 
เปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ สวน มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537)  
ไดศึกษาการวิเคราะหปจจยัพหุระดับที่สัมพนัธกับความมุงมั่นตองานวิชาการของอาจารย 
มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา ความมุงมั่นตอการสอนมีความสัมพันธทางบวกกับปจจยัระดับบุคคลไดแก 
ทัศนคติตอการสอน การคลอยตามกลุมอางอิงเกี่ยวกับการสอน คานิยมตอการสอน แรงจูงใจจาก
ลักษณะงาน พฤติกรรมการสอนในปที่ผานมา และความพึงพอใจตองานและคณุภาพชีวิต สวนความ
มุงมั่นตอการผลิตผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอการผลิตผลงาน แรงจูงใจ 
พฤติกรรมการผลิตผลงานทางวิชาการในปที่ผานมา ความสําเร็จของการผลิตผลงานและความพึงพอใจตอ
งาน มีความสัมพันธทางลบกับตําแหนงวิชาการและระดับการศึกษา สวนความมุงมั่นตอการผลิตผลงาน
วิชาการสัมพันธกับบรรยากาศของภาควิชาและความผูกพันตอภาควิชา    

การจูงใจที่คณะผูวิจยัศึกษามาสวนใหญเปนการจูงใจภายนอกที่บุคคลในองคการไดรับจาก
การทํางานในองคการเดียวกนั ดังนั้นการจงูใจที่ไดก็จะคลายกัน เชน  ส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน ลักษณะ
งาน ระบบบรหิารงานบุคคล การสงเสริมการพัฒนา ความกาวหนา คาตอบแทน สวัสดิการ เปนตน 
แตคนในองคการเดียวกนัจะรับรูถึงการจูงใจเหลานีต้างกัน  จึงอาจมสีวนเปนแรงกระตุนใหบุคคลใน
องคการดึงสมรรถนะที่มีอยูในตัวเองมาใชในการปฏิบัติงานไมเทากนั คณะผูวจิัยจึงใหความสําคัญกับ



 35

ตัวแปรดานสมรรถนะของบุคคลที่สงผลโดยตรงกับพฤติกรรม และผลงานของอาจารยที่บงบอกถึง
ความเปนผูนําทางวิชาการซึง่มีผูวิจัยเกี่ยวกบัผูนําทางวิชาการไว   ดังการศึกษาของ ชวลิต หมืน่นุช 
และถวัลย  วรเทพพุฒิพงษ (2535)  ที่ไดศกึษาอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอประสิทธิผลของ
การบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาอกชน โดยสอบถามคณบดี จํานวน 118 คน และหวัหนา
ภาควิชา 307 คน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมารถในการใชทฤษฎีภาวะผูนําของฟลเลอร 
ทํานายประสทิธิผลของการบริหารงานวิชาการ ศึกษาปจจยัที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการ ศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบสมการพยากรณ และหารูปแบบทีส่ามารถพยากรณ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีที่ดีทีสุ่ด พบวา คณบดีสวนใหญมีพฤติกรรมดาน
ผูนําแบบมุงกจิสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธคอนขางสูง และปจจยัทีท่ําใหการบริหารงานวิชาการของ
คณบดีมีประสิทธิภาพสูง คือ ปจจัยดานสถานการณที่เอื้อตอการบริหารงานตามทฤษฎีของฟลเลอร 
ตัวแปรที่อธิบาย พยากรณประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีไดดทีี่สุด ในชุดตวัแปร
ภูมิหลัง คือการฝกอบรมทางดานการบริหาร รองลงมาไดแก ประสบการณทางการบริหารในตําแหนง
คณบดีกับประสบการณในทางการบริหารในตําแหนงอ่ืนๆ กอนที่จะมาดํารงตําแหนงคณบดี และ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีจะสูง ถาหัวหนาภาควชิามีพฤติกรรมผูนํา
สอดคลองกับคณบด ี และนติิมา  เทียนทอง (2544) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารเขตพื้นที่การศึกษาใน
ทศวรรษหนา ไดศึกษาองคประกอบหลัก 2 ดาน ที่กอใหเกดิภาวะผูนํา คือ คุณลักษณะสวนตนดาน
ความเชื่อถือ และความสามารถเชิงบริหารจัดการ โดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยาง 24 คน ที่มี
บทบาทเกี่ยวของกับการปฏิรูปการศึกษา ไดแก ผูนําในดานการกําหนดนโยบายและการวางแผนการ
ดําเนินงานปฏิรูปการศึกษา ผูนําขององคการบริหารการศึกษาและผูนําทางวิชาการ ผลการวิจัยจากการ
วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  พบวา  คุณลักษณะสวนตนดานความเชื่อถือ มีคุณลักษณะที่
สําคัญ 5 ประการ คือ 1) เปนผูที่มีความฉลาดและวิสัยทศันกวางไกล 2) มีทักษะในการสื่อสาร 3) เปน
ผูที่สามารถเขาถึงได  4) เปนผูที่มีความเชือ่มั่นในหลกัการ คานิยมที่ถูกตองและมีความจริงใจตอความ
เชื่อมั่นนั้น 5)  มีความกลาพึง่ตนเองไดดวยความมั่นใจและมีพลังมุงตอความสําเร็จ สวนองคประกอบ
ดานความสามารถเชิงบริหารจัดการ มีคุณลักษณะสําคัญ 5 ประการคือ 1) ความสามารถในการ
วิเคราะหและวางแผน 2) ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม 3) ความสามารถในการบริหารจัดการ
ทรัพยากร 4) ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 5) ความสามารถในการติดตามงานและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 จะเห็นไดวา เทคนิคในการจูงใจใหบุคลากรพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพนัน้  
สามารถดําเนินการไดดวยวธีิการบริหารจัดการขององคการ เชน จัดแบงงานในองคการแนนอน
เหมาะสมกับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  มีอัตราคาจางและเงินเดือนที่เปนธรรม  สราง
โอกาสความกาวหนาในงานสรางผูนําใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  เปนตน  และสรางสิ่งจูงใจ
ทางดานสวัสดกิาร  เชน  บําเหน็จบํานาญ  คารักษาพยาบาล  ที่พักอาศัย  เปนตน ซ่ึงจากผลการวิจัย 
ดังกลาวพบวา การจูงใจเปนปจจยัที่สงผลตอการปฏิบัติงานสวนหนึง่ทั้งทางตรงทางออม คณะผูวิจัย
ใหความสําคญั ในการนาํแนวคดิ การจูงใจมาใชในการอธิบายประกอบปจจยัดานสมรรถนะของ
อาจารยซ่ึงนับเปนศักยภาพแฝงอยูในคุณลักษณะของภาวะผูนําที่ควรมใีนการจูงใจภายในตนเองและ
การจูงใจผูอ่ืนใหสามารถปฏิบัติภาระงานตนเองไดอยางเต็มสมรรถนะ 
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ตอนที่ 3  แนวคิดรูปแบบสมรรถนะของบคุลากรในสถาบันการศึกษาและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 กอนที่หลายสถาบัน  หนวยงานในประเทศไทย  โดยเฉพาะทางดานธุรกิจ  ไดนําสมรรถนะ 
(Competency)  ในเชิงพฤติกรรมมาใชเปนมาตรฐานในการพิจารณาคดัเลือกคนใหเหมาะสมกับงานที่
ทํา  (put the right man on the right job)  นั้น  ไดมีนักจิตวิทยาจากมหาวทิยาลัยฮารวารด แมคเคล
แลนด  (McClelland.1973) ไดศกึษาปจจัยและวิธีการรับสมัครเจาหนาที่การทูต  กระทรวงการ
ตางประเทศของแผนกรัฐ (States Department)   ประเทศสหรัฐอเมริกา   พบวา  จากรูปแบบเดมิใน
การรับสมัครเจาหนาทีก่ารทูตเมื่อไปปฏิบัติงานยังประเทศตาง ๆ  ผูไดรับการคัดเลือกในระดับดีเยีย่ม
เหลานี้  ไมสามารถสรางผลงานไดตามทีก่ระทรวงคาดหวัง  จึงทําให แมคเคลแลนด ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของการพัฒนาระบบการรับสมัครเจาหนาที่ทูตของกระทรวง และผลงานวิจยั 
พบวา  สมรรถนะ ในเชิงพฤติกรรมนั้น  เปนปจจยัที่สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานได
ดีกวา  เมือ่เปรียบเทียบกับวิธีการทํางานแบบเดิมทีพ่ิจารณาจากความสามารถของบุคคลจากระดับ
การศึกษา  คะแนนสอบจากสถาบนัการศึกษา และคะแนนผลการสอบแขงขันเขาทํางาน  ดังนัน้จาก
ผลงานวิจัยนี้จงึทําใหหลายองคการ  ทั้งในอเมริกา และยโุรป  ใหความสนใจและศกึษาสมรรถนะ ใน
เชิงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคุณลักษณะของบุคคลและลักษณะงานในเชิงลึกมากขึ้น  ตอมา โบยาท
ซีส   (Boyatzis. 1982)  จากสถาบันแมคเบอรเฮย  (McBer Hay)  ไดรวบรวมสมรรถนะ (Competency) 
ไวเปนหมวดหมูทั้งในแนวกวางและแนวลึก เรียกวา พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary)  
เพื่อใหนักวิจยั  นกัจิตวิทยาอตุสาหกรรมไดศกึษาพัฒนาตอไป และ  หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนษุย
ไดนํามาประยกุตใช ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจขององคการอยางเปนรูปธรรมขึ้น  ดังนั้น
ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะในครั้งนี้  ผูวิจัยแยกประเด็นการทบทวน วรรณคดีไวดังนี ้

1. ความหมายของสมรรถนะ 
2. ประเภทและองคประกอบของสมรรถนะ 
3. แนวคดิของสมรรถนะของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ  
4. การประยกุตรูปแบบของสมรรถนะของบุคลากรในสถาบันการศึกษา 

 

ความหมายของสมรรถนะ  (Competency) 
 

Competency   มีการใหความหมายทีห่ลากหลาย      บางแหงเรียก         Competency    วาเปน 
สมรรถนะหลักที่งานนั้นตองมี  บางองคการเรียกคณุลักษณะของงาน บางองคการเรียกทักษะจาํเปน
ในงาน  หรือคุณสมบัติหรือคุณสมบัติที่พึงประสงคของงาน  และไดมีนักจิตวิทยาและนักการศึกษา
หลายทานไดใหความหมายของ  Competencyไวหลากหลายและในการวิจัยนี้ใชคําวา  “สมรรถนะ”   
 แมคเคลแลนด (McClelland. 1973)  ไดใหขอบเขตของสมรรถนะวา  เปนพฤติกรรมที่
สามารถใชทํานายความสําเรจ็ในการทํางาน  ไดดีกวาการพิจารณาจากสถาบันที่จบการศึกษาระดับ
การศึกษา  คะแนนสอบและผลคะแนนสอบแขงขันเขาทาํงาน  โดยอธบิายความหมายของสมรรถนะ 
เปรียบเสมือนกอนภูเขาน้ําแข็งที่มีสวนที่อยูเหนือน้ํา  ซ่ึงเปนสวนใหญที่สุดที่คนสวนใหญมี  นัน้คือ
ทักษะทางสังคม  ซ่ึงแบงไดเปน 4 สวนคือ 
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1. Social Role  คือบทบาททางสังคมซึ่งแสดงออกตามคานยิมที่บุคคลนั้นมี 
2. Self Image  คือภาพที่บุคคลนั้นมองตัวเอง 
3. Traits Personality  คอืบุคลิกภาพและตัวตนที่แทจริงของบุคคล 
4. Motive  คือแรงจูงใจที่ผลักดนัใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรมในแบบที่เปน   

 

 โบยาทซีส   (Boyatzis. 1982)  ใหความหมายสมรรถนะวา     เปนคุณลักษณะที่มีผลตอ
ประสิทธิผลของงานที่เหนือกวา  (Superior work)     และสามารถนําสมรรถนะของบุคคลแตละ
ตําแหนงงานทัง้ในแนวกวางและแนวลึกมาใชประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง
กับวิสัยทัศนขององคการอยางเปนรูปธรรมได   
 เครสชเนอร วิลสเตอรม ฮัมเมลและวิกแมน (เพ็ญพิมล  ลีโนทัย. 2542 อางอิงจาก Kirschner, 
Vilsterm, Hummel  & Wigman. 1977)   กลาววาสมรรถนะ  เปนความรู  ทักษะทั้งปวงที่ซ่ึงบุคคลมีอยู
ในตน และสามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อบรรลุเปาหมายแนนอนอยาง
หนึ่งในบริบทหรือสถานการณที่หลากหลายจึงเปนความสามารถที่ ทําใหเกิดความพึงพอใจและตดัสินใจ
อยางมีประสิทธิผลในสถานการณเฉพาะอยางหนึ่งที่ตองใชวจิารณญาณ คานิยมและความเชือ่มั่นในตนเอง 
 เลดฟอรด (Ledford. 1998)  ใหความหมายสมรรถนะวา  เปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคล
รวมถึงความรู ทักษะและพฤติกรรมที่ทําใหเกิดการกระทํา ประกอบดวยลักษณะอืน่เชน แรงจูงใจ  
ทัศนคติ  คานยิม  และการตระหนกัรูในตนเองรวมดวย 
 สมรรถนะตามแนวคดิของโกลแมน (Goleman. 1990) ไดใหความหมายสมรรถนะดานเชาวน
อารมณวา เปนความสามารถในการตระหนักถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน เพื่อการสรางแรงจูงใจ
ในตัวเอง  สามารถวัดไดจากความสามารถ 2 ดาน คือ  สมรรถนะสวนบุคคล  (Personal competence)  
และสมรรถนะทางสังคม  (Social competence)   
 

ตาราง 5  แสดงองคประกอบของสมรรถนะดานเชาวนอารมณ 
องคประกอบดานสมรรถนะสวนบุคคล 

(Personal competence) 
ปจจัยยอยของสมรรถนะดานเชาวอารมณ 

(Emotional competence) 
1. การตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness) 
    หมายถึง การตระหนักรูถงึความรูสึก  ความชอบและ 
    ความสามารถของตนเอง และมีญาณหยั่งรู 

1. การตระหนักรูอารมณ (Emotional awareness) 
2. การประเมินตนเองไดอยางถูกตอง (Accurate self – 

assessment) 
3. ความมั่นใจในตนเอง (self – confidence) 

2.  การจัดระเบียบอารมณของตน (Self-regulation)   
    หมายถึง การจัดการกับอารมณ  แรงกระตุน และ 
    ความสามารถของตนเองไดอยางเหมาะสม 

4. การควบคุมตนเอง  (Self control) 
5. ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) 
6. ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
7. การปรับตัว  (Adaptability) 
8. การสรางสรรคสิ่งใหม (Innovation) 

3. การจูงใจตนเอง (Self-motivation) หมายถึงแนวโนม 9. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement drive) 
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   ของอารมณอันนําไปสูเปาหมาย 10. ภาระผูกพัน(Commitment) 
11. ความคิดริเริ่ม (Initiative) 
12. การมองโลกในแงดี (Optimism) 

4. การรวมรูสึก (Empathy) หมายถึงการตระหนักรูถึง 
    ความรูสึก  ความตองการและขอหวงใยของผูอื่น 

13. การเขาใจผูอื่น  (Understanding others) 
14. การพัฒนาผูอื่น  (Developing others) 
15. การมีจิตใจใฝบริการ  (Service orientation) 
16. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล 
     (Leveraging diversity) 
17. การตระหนักรูสถานการณกลุม(Political awareness) 

5. ทักษะทางสังคม (Social skills) หมายถึงความคลอง 
   ในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตองการโดย  
   สามารถแสวงหาความรวมมือจากผูอื่นได 
 

17. การมีอิทธิพลตอผูอื่น (Influence) 
18. การสื่อสาร  (Communication) 
19. การบริหารความขัดแยง (Conflict management) 
20. ความเปนผูนํา (Leadership) 
21. กระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change catalyst) 
22. การสรางพันธะผูกพัน (Building bonds) 
23. ความรวมมือรวมใจ (Collaboration and 

cooperation) 
24. การสรางทีมงาน (Team capabilities) 

 สวนสมรรถนะตามแนวทางของศาลยุติธรรม (2543) ไดระบุไววา สมรรถนะ  หมายถึง 
คุณลักษณะและความสามารถที่มาจากตัวคนทั้งหมดที่สะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมทํางานที่มี
ความสัมพันธในเชิงเหตุและผลกอใหเกดิผลลัพธสูงสุด  (Superior performance)  ที่ตองการ  โดยมี
ที่มาจากพื้นฐานความรู  (Knowledge)    ทักษะ  (Skill)  แนวคิดของตนเอง  (Self concept)  
กระบวนการคดิ  (Process of thinking)   คุณลักษณะสวนบุคคล  และแรงจูงใจ  
 
 สุรศักดิ์ ใจเย็น (2545) กลาวไวในเอกสารการบรรยายหลักสูตรการวิเคราะหจัดทํา  
Competencies  ของตําแหนงงานวา  สมรรถนะ  หมายถึง  องคประกอบของความรู  ทักษะ  อุปนสัิย  
ความสามารถสวนบุคคล      และพฤติกรรมที่บุคคลไดแสดงออกไดในกิจกรรมตาง ๆ    เปนผลสําเร็จ 
โดยที่การแสดงออกของบุคคลตามหลักพฤติกรรมศาสตรของมนุษย มีความสัมพันธเกี่ยวโยงกับกาย  
จิต และสังคม ที่ตางกัน  ทําใหการแสดงออกของมนุษย  ที่แตกตางกนั  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 

ผลการ 
ปฏิบัติงาน 
(Performance) 

พฤติกรรม 
(Behaviors) 
ในสถานการณ
การทํางาน 

สารสนเทศ  (Information) 
ความฉลาด  (Intelligence) 
จิตสํานึก  (Consciousness) 
อารมณ  (Emotion) 
คานิยม  (Value) 
ทัศนคติ  (Attitude) 
บุคลิกลักษณะ (Characteristic) 
กระบวนการคิด (Process of 
thinking) 

แรงขับภายใน  
ความทะเยอทะยาน (Aspiration) 
ความใฝฝน (Ambition) 
ความคาดหวังของบุคคลที่มีอยู 
(Expectation) 
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ภาพประกอบ 7   แสดงความสัมพันธเกี่ยวโยงของกายจิตและสังคม   ที่นําสูการแสดงออกทาง 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน   
  
 สรุปไดวา  สมรรถนะ  หมายถึง  ความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติ  พฤติกรรม และ
คุณลักษณะตางๆ ที่บุคคลตองมีเพื่อจะไดนาํมาใชในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบในตําแหนงงาน และตามที่องคการหนวยงานตองการ  ใหเปนผลสําเร็จบรรลุเปาหมายของ
งานและหนวยงานไดเปนอยางดี 
 

ประเภทและองคประกอบของสมรรถนะ   (สุรศักดิ์ ใจเยน็ :2545) 
 

ที่มาของสมรรถนะ  สามารถกําหนดขึ้นไดจาก 
1. การพิจารณาและเชื่อมโยงเปาหมายขององคการ และรูปแบบกิจการขององคการ      จาก 

วิสัยทัศน  พนัธกิจ  และแผนกลยุทธขององคการที่ตั้งเปาหมายไววาอยางไร  ดังนั้น เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายดังกลาว  บุคลากรแตละตําแหนงงานในองคการควรมีสมรรถนะในดานใดบางในการทํางาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย 

2. วัฒนธรรมขององคการหรือคานิยมขององคการที่เนนในลักษณะใดเชน มุงเนนคณุธรรม
เพื่อสังคมไมหวังผลกําไรตองกําหนดสมรรถนะของบุคลากรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 

3.   การวิเคราะหตําแหนงงาน  วาในตําแหนงงานนั้นมีงานมีภารกิจอะไรที่ตองทํา  และทํา 
ใหสําเร็จใหไดมาตรฐาน  ใหไดผลผลิตตามเปาหมาย  ควรตองมีความรูความสามารถใด  เชน  
ตําแหนงพนักงานบัญชี  ตองมีสมรรถนะที่สําคัญคือ  ความรูในมาตรฐานวิชาชีพ  ตองมีความละเอียด
รอบคอบ  เปนตน 
 4.  จากการสัมภาษณสอบถามผูปฏิบัติงาน และจากประสบการณตรงในการทํางานรวมกัน
เปนทีม  ขามสายงานตาง ๆ พบวา  บุคลากรแตละตําแหนงควรมีสมรรถนะ  คุณสมบัติอยางไร  และ
ตองทําอยางไรถึงจะใหงานบรรลุผลสําเร็จได 
  

รากฐานที่มาของสมรรถนะ  พิจารณาจากทักษะที่ปฏิบัตทิําไดดี  (Skill)  ความรูเฉพาะดานที่
ชํานาญ  (Knowledge)  บทบาททางสังคม  (Role)  บทบาทการแสดงตัวไดอยางเหมาะสม  (Self 
image) หนาตาบุคลิกลักษณะที่ติดตวัฝงแนน  (Traits)  และ แรงจูงใจ  (Motive) 
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 นอกจากนี้ สุรศักดิ์ ใจเย็น (2545) ยังไดสรุปและแบงเปนประเภทของสมรรถนะในองคการ
โดยทั่วๆ ไป  มักจะจัดกลุมสมรรถนะไวเปน  3 ประเภท ดังนี้คือ 

1. ทักษะดานเทคนิคเฉพาะ  (Technical skills)  ของตําแหนงงาน 
2. ทักษะการเปนผูนํา  (Leadership skills)  และทักษะมนษุยสัมพันธ 
3. ทักษะบรหิารจัดการ  (Management skills)  และทักษะดานความคิด 

 
ผูบริหารระดับสูง 
                      ทักษะ           ทักษะดานการคิด 
 
ผูบริหารระดับกลาง          ทักษะดาน                   มนุษยสัมพันธ                                  การบริหาร 
                                         เทคนิคเฉพาะ 
                                                                                                                                                      
ผูบริหารระดับตน            ของตําแหนงงาน                           และการมีภาวะผูนํา                          จัดการ   
 
 
ภาพประกอบ 8     แสดงทักษะของผูบริหารและหวัหนางานแตละระดบั 

แนวคิดของสมรรถนะในหนวยงานตาง ๆ  
 
 การกําหนด  สมรรถนะสําหรับตําแหนงในสหรัฐอเมรกิา  (กิตติยา  คัมภีร. 2544)  พบวา  ตน
ป ค.ศ. 1999  รัฐบาลกลางประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทําการศึกษาและทบทวนมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง  โดยจดัทํา ความสามารถในงาน (Job profile-JP)  แทนการใชการบงเฉพาะงาน (Job 
specification-JS)  เพื่อตองการใหเกิดการยืดหยุน  คลองตัวในระบบการสรรหา การคัดเลือก การ
ประเมินผลและการพัฒนาใหเหมาะสมกบัสภาวการณปจจุบัน  และนวัตกรรม  ในการปรับปรุงระบบ
จําแนกตําแหนงนี้  ไดมีการจัดทํา กรอบความสามารถในงานโดยใชสมรรถนะเปนฐาน  (Competency 
– based job profile)   ขึ้นแทนมาตราฐานการจําแนกงาน  (Classification standards) ที่ใชอยูในปจจุบนั  
จะสามารถใชเปนเครื่องมือในการสรรหาคนดี  มีคณุภาพ  และมีความสามารถเขามาในระบบ  และคง
อยูตอ  ซ่ึง ความสามารถในงาน ประกอบดวย 2 สวน ตามที่ สํานักงาน ก. พ. (2545) ไดกําหนดไวดังนี ้
 สมรรถนะที่ตองการสําหรับการทํางาน 
 1.  สมรรถนะทั่วไป  (General competencies)  จะสะทอนความเปนตวับุคคลเกี่ยวกับความรู  
(Cognitive)  และทางสังคม (Social)  เชน  ความรู  ความสามารถในการสื่อสาร  ความคิดสรางสรรค 
และคํานึงถึงผลลัพธ  เปนตน มีกําหนดไวในกลุมอาชีพบริหารจัดการ  (Administration occupations)  
และกลุมวิชาชพี  (Professional occupations)  และกลุมวิชาชีพ  (Professional occupations)   
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 2.  สมรรถนะทางเทคนิค  (Technical competencies)   เปนการกําหนดสมรรถนะเฉพาะของ
ตําแหนง  ทีไ่ดจากการวิเคราะหในตําแหนงนั้น ๆ  
 ดังแสดงในภาพประกอบของการเปลี่ยนแปลงของการใช JP ในระบบใหม แทนการใช JS ใน
ระบบปจจุบัน ของ สํานักงาน ก. พ.   ( กิตติยา  คัมภีร. 2544)  ดังภาพประกอบ 9  
            

ระบบปจจุบัน                                                                ระบบใหม 
                                                                                                   
องคประกอบ               มาตรฐานกําหนดตําแหนง                  องคประกอบ                           Job Profile 
ที่วัดปริมาณ                 ระบุ Job specification (JS)                ที่วัดคุณภาพ                    - ระบุ Competencies 
(Quantitative                                                                           (Qualitative                    - วิธีการประเมินผล 
 Approach)              -วุฒิการศึกษา                                          Approach)                      - คุณภาพของงานที่ 
                                -ประสบการณ การทํางาน                                                                บุคคลปฏิบัติตาม                                                  
                                 -เกรดเฉลี่ย                                                                                       Competencies 
                                 
 
ภาพประกอบ 9    แสดงการเปรียบเทียบระบบบริหารบุคคลแบบปจจุบนัและระบบใหม 
  
การผสมผสาน  (Integrated approach) 
 ความสามารถในงาน (Job Profile -JP)  จะเปนตัวเชื่อมของกระบวนการบริหารบคุคล  โดย
สามารถนําไปใชไดกับการสรรหา  การคดัเลือก  การคงไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพสูง สมรรถนะที่
ตองการสําหรับตําแหนงจะไดมาจากการศึกษา  วิเคราะหลักษณะงานของกลุมอาชีพนั้น ๆ  และการ
หาสมรรถนะ  ดวยวิธีที่ไดผลแมนยํา   คือวิธีการที่เชื่อมโยงสมรรถนะเขากับงาน และนอกจากนัน้ยัง
เปนสิ่งยืดหยุนใชไดกับกลยุทธการสรรหา  การคัดเลือก  วิธีการประเมิน  ตลอดจนการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร  
 ความสามารถในงาน (Job Profile)  ( กิตติยา  คัมภีร. 2544)   จะประกอบดวย 

      1.    คําอธิบายระดับงาน  (Work level descriptions)   สําหรับตําแหนง 4 ระดับ คือ ระดับ 
เชี่ยวชาญอาวโุส (Senior Expert) ระดับชํานาญ (Journey) ระดับกลาง (Intermediate)และพนกังาน
ใหม(Entry) 
 2.   แนวทางการประเมินสมรรถนะของตําแหนงมี  ดังนี ้
  2.1    สอบ  (Objective test)    เปนการทดสอบสําหรับกลุมคนกําหนดเวลาและสถานที่ 
                        2.2    ศูนยประเมินผล  (Assessment center)  เปนการใชเครื่องมือการประเมิน        เชน  
กิจกรรมวดัภาวะผูนํา  การสัมภาษณ  การแสดงบทบาทสมมติ(role playing)  การสนทนากลุม (group 
discussion)    เปนตน 
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2.3   โปรแกรมประกาศนยีบัตรของหนวยงาน (Agency Certification Program)  เปน
ประกาศนยีบตัรที่ออกโดย สวนราชการไมใชสถาบันแหงวิชาชีพใด ๆ  

2.4   การศึกษาและประสบการณ  เปนการประเมินถึงความรูความสามารถ       โดย
ใชวิธี พิจารณาจากประวัติของผูดํารงตําแหนงในตําแหนงที่ปฏิบัติอยู  ระดับความรบัผิดชอบ  
ความสําเร็จของงาน และการศึกษาที่ไดรับ 

2.5     ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (Professional certification) ที่ออกโดยองคการวิชาชีพ 
2.6 ผลงานในระดบัมอือาชีพ (Professional activity)   เปนการแสดงผลงานที่ไดรับ

การยอมรับ จากคณะกรรมการและผูเชี่ยวชาญ  เชน  เอกสารที่เผยแพร  รางวัล    ลิขสิทธิ์  เปนตน 
 2.7   การประเมินผลงานตวัอยาง(Work sample assessment) เปนวิธีการประเมินผล
งานที่ไดรับมอบหมายใหเปนการเฉพาะ แสดงใหเห็นถึงความรู ความสามารถของบุคคล 
 2.8  การประเมินคณุลักษณะทัว่ไป (Unassembled assessment)  เปนการประเมิน
ความรู  ความสามารถ พฤติกรรม  ความประพฤติของบุคคล โดยใชการจัดอันดับ  เชน  เรียงอันดับ   
จัดอันดับ หรือตรวจ (Checklist)  เปนตน 
 2.9   การสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured interview)  เปนการสัมภาษณทีม่ี
คําถามคําตอบที่กําหนดไดแนนอน  ซ่ึงอาจทําโดยการอัดเทป  สัมภาษณสด  การเขียนตามฟอรมที่
กําหนด 
 และสมรรถนะของนักบริหารระดับสูงในภาครัฐเพื่อนํามาใชในการสรรหาผูบริหาร 
สมรรถนะของนักบริหาร  ประกอบดวย  สมรรถนะหลักทางการบริหาร  (Core competency)  ที่
เหมาะสมกับการบริหารในสมรรถนะที่เกี่ยวของกับงานในตําแหนง  (Job related competency) 
ประกอบดวยสมรรถนะหลัก  ไดดังนี ้

1. การบริหารคน 
1.1 การปรับตัวและความยืดหยุน  (Adaptability and flexibility) การปรับตัวหรือการ

เปลี่ยนแปลงวธีิการปฏิบัติงานใหเขากับทุกสถานการณ  บุคคล หรือกลุม  ตามความตองการของงาน
หรือขององคการ  สามารถทําความเขาใจและรับฟงขอความคิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกัน 

1.2 ทักษะในการสื่อสาร  (Communication)       ทักษะและศิลปะในการรับรูและจับ
ประเด็นจากการฟงและการอานตลอดจนทักษะในการถายทอดความคดิและโนมนาวผูฟงและผูอาน  
โดยการพดู  การเขียน และการนําเสนอ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการและไดรับการสนับสนุนเห็น
ดวยอยางชัดเจน 

1.3 การประสานสัมพันธ  (Collaborative)  การทํางานรวมกับบุคคลอื่นที่เอื้อตอการ
ทํางานโดยสรางความเคารพ  ความเขาใจซึง่กันและกัน  และสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

2. ความรอบรูในการบริหาร 
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2.1 การบริหารการเปลี่ยนแปลง  (Managing change) การริเริ่ม  เปนผูนําในการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เปนประโยชนตอองคการเพื่อใหองคการสามารถบรรลุวิสัยทัศน  การใหการ
สนับสนุนผูอ่ืนในองคการใหนําความคดิริเริ่มที่เปนประโยชนตอองคการมาปฏิบัติใหเปนผลสําเร็จ  
โดยมุงเนนสนบัสนุนดานการกําหนดขอบเขต ขั้นตอนและชวงเวลาที่เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง 

2.2     การมีจิตมุงบริการ  (Customer service orientation) ความมุงมั่นในการใหบริการ  
ชวยเหลือเสริมสรางและรักษาความสัมพนัธกับผูรับบริการ  โดยมุงหาความตองการของผูรับบริการ  
กําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติที่สอดคลอง  สนองความตองการของผูรับบริการใน
สถานการณตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

2.3     การวางแผนกลยุทธ  (Strategic planning) การสรางแผนการปฏิบัติงานที่มีการระบุ
เปาหมาย  วัตถุประสงค  กลยุทธ และแนวทางการปฏิบตัิที่ชัดเจน  เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์  เปนการ
วางแผนในเชิงกลยุทธและในระดับปฏิบัตกิารโดยพจิารณาเงื่อนไขของเวลาทรัพยากร ความสําคัญ
เรงดวน และการคาดการณถึงปญหาและโอกาสที่อาจเปนไปไดดวย 
  3.     การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ  
                     3.1    รับผิดชอบตรวจสอบได  (Accountability) สํานึกในบทบาท  หนาที่  มุงมั่น  เพื่อ
ปฏิบัติงานตามการตัดสินใจใหบรรลุเปาหมาย และปฏิบตัิตามขอยืนยนัที่ใหกับผูอ่ืนในขณะเดยีวกนัมี
ความพรอมใหตรวจสอบและพรอมรับผิดชอบในผลการกระทําและการตัดสินใจ 

3.2     การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  (Achieving result) การบริหารการปฏิบัติงานให
ไดผลสําเร็จทันการณตามแผนและเปาหมายที่กําหนดไว เพื่อใหผลผลิตและการบริหารที่ตอบสนอง
ตอความคาดหวังของผูที่เกี่ยวของ  (Stakeholders)  ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.3     การบริหารทรัพยากร  (Managing resources) ความสามารถในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองคการ เชน บุคลากร  ขอมูล  เทคโนโลยี  เวลาและทรัพยากร
ตนทุนอื่น ๆ เปนตน  มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูไดอยางเหมาะสม  เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  กลุมและบุคคล  โดยสามารถสอดรับกับความจําเปนของการดําเนินการตามนโยบาย 
 4.     การบริหารอยางมืออาชีพ 

4.1 การตัดสินใจ  (Decision making) การเลอืกดําเนนิการอยางใดอยางหนึ่ง  โดย
พิจารณาจากขอมูล  โอกาส ปญหา  ประเมิน  ทางเลือก  และผลลัพธ  เพื่อการตัดสินใจที่ดีที่สุดใน
สถานการณนัน้ ๆ ในเวลาที่เหมาะสม  ตลอดจนวิเคราะหแยกแยะ ระบุประเด็นของปญหาและ
ตัดสินใจ  แกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว ทนัตอเหตุการณ 

4.2 การคิดเชิงกลยุทธ  (Thinking) การระบุ  กําหนดขอบขายและวิเคราะหปญหา  
สถานการณ  โดยใชหลักเหตุผล  และประสบการณประกอบกนั  เพือ่ใหไดขอสรปุ  การตัดสินใจ  
แนวทางปฏิบตัิ  และแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสม  อีกทั้งทําใหเห็นศักยภาพและแนวทางใหม ๆ  
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4.3 ความเปนผูนํา  (Leadership) สรางและประชาสัมพันธวิสัยทัศนขององคการ  
โนมนาวผูอ่ืนใหยอมรับและมุงสูวิสัยทัศนขององคการ  ใหการสนับสนุนผูอ่ืน  ทั้งในดานการให
คําแนะนํา และการใหอํานาจใหสามารถเจริญกาวหนาอยางมืออาชีพ  โดยมุงเนนการพัฒนาทัง้ใน
ระดับบุคคล  ทีมงาน และระดับองคการในดานทัศนคต ิ การปฏิบัติงาน และการตดัสินใจ 
          หลักสูตรที่ใชในการฝกอบรม  นักบริหารเหลานี้  ไดแก 
  1.    หลักสูตรนักบริหารระดับสูงของสํานักงาน ก.พ. (นบส 1)  เพื่อพัฒนาขาราชการ
พลเรือน  ใหมสีมรรถนะดังกลาว 
  2. หลักสูตรวิทยาลัยปองกนัราชอาณาจักร (วปอ.)   และหลักการการปองกนั
ราชอาณาจักร รัฐรวมเอกชน  (ปรอ.)   
  3.  หลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส) จัดโดยวิทยาลัยการปกครอง กระทรวง 
มหาดไทย เนนเตรียมความพรอมใหผูผานการอบรมกาวสูตําแหนงนกับริหารระดับสูงดวยความมัน่ใจ 
  4.  หลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถนะดานการบริหาร  ดําเนินการโดย
วิทยาลัยนักบรหิาร  สํานักงาน ก.พ. 
 

ตัวอยางสมรรถนะของขาราชการศาลยุติธรรม (ศาลยุติธรรม.2547 :online) 
 มีปรัชญาของสมรรถนะ  คือ  ผูบริหารขององคการจะตองมีความเชือ่วา  ความสามารถของ
บุคคลจะเปนตวัผลักดันใหเกดิผลลัพธสูงสุดขององคการ 
 และไดแบงประเภทของสมรรถนะเปน สมรรถนะหลัก  (Core competency)               และ
สมรรถนะในงาน        (Functional Competency)  โดยมีรายละเอยีด  ดังนี้ 
 1.    สมรรถนะหลัก  (Core competency) เปนคุณสมบตัิของขาราชการหรือพนักงานทุกคน
ตองมีเพื่อใหบรรลุความสําเร็จขององคการ  เชน  ความรอบรูเกี่ยวกับองคการ  ความซือ่สัตย  ความใฝ
รู  ความรับผิดชอบ  ความคิดเชื่อมโยง  เปนตน 
 2.    สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (Functional competency เปนสมรรถนะ
ที่เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานพึงมี  เพื่อใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามที่ตองการ  แบงเปน 2 ลักษณะ คอื 
 2.1    สมรรถนะรวมของทกุตําแหนงในสวนงาน  (Common functional competency)  
เปนคุณลักษณะที่บุคคลในทกุตําแหนงในกลุมงานเดยีวกันตองมี           เชน  กลุมงานทรัพยากรบคุคล  
ประกอบดวยตําแหนง  เจาหนาที่วเิคราะหงานบุคคล  บุคลากร และนักพัฒนาทรพัยากรบุคคล  จะตอง
มีคุณลักษณะที่เหมือนกนัคอื  มีความรูพืน้ฐานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ฯลฯ 
 2.2    สมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน  (Specific functional competency)              เปน
คณุลักษณะเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ เชน  กลุมงานทรัพยากรบุคคล           ตําแหนง
เจาหนาทีว่ิเคราะหงานบุคคลตองมีความรูความเขาใจเกีย่วกับโครงสรางและแผนอัตรากําลัง  ตําแหนง
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บุคลากรตองมีความรูความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ หรือตําแหนงนักพัฒนาทรพัยากรบุคคลตอง
มีความรูความสามารถในการประเมินความจําเปนในการฝกอบรม  เปนตน 
  

องคประกอบของสมรรถนะ  (Competency  components)  
กลุมของสมรรถนะ  (Competency categories)  คือ การจัดกลุมของสมรรถนะวาจัดอยู 

ในกลุมใด เชน  กลุมของความคิด  กลุมของการจัดการ  เปนตน 
ชื่อของสมรรถนะและคําจํากัดความ  (Competency name & definition) 
ระดับความชํานาญ  (Proficiency scale)  โดยทั่วไปแบงออกเปน 4-5 ระดับความ 

ชํานาญ หรือแบงตามโครงสรางองคการ  เชน 
 ระดับ 1  ทํางานภายใตคําแนะนํา 
 ระดับ 2  ทํางานไดเอง 
 ระดับ 3  ทํางานโดยใชความเชี่ยวชาญที่สะสมมา 
 ระดับ 4  ทํางานโดยเปนผูนํากลุม 
 ระดับ 5  เปนผูกําหนดนโยบาย 
การนิยามพฤตกิรรมในแตละระดับ  (Behavioral  indicators)  คือ การสะทอนพฤติกรรมใน

การทํางานวาแตละระดับตองมีความชํานาญแบบหรืออยางไร 
 
นอกจากนี้ สมรรถนะของขาราชการศาลยุติธรรม ซ่ึงนับวาเปนตวัอยางที่ชัดเจน ที่

ประกอบดวย สมรรถนะของขาราชการศาลยุติธรรม  38 สายงาน  จาก  8 กลุมงาน ประกอบดวย  13 
สมรรถนะหลัก  และ 160 สมรรถนะในงาน  โดยมีรายละเอียด  ดังนี ้  

1. ความรอบรูในงาน        2. มนุษยสัมพนัธ 
3. การทํางานเปนทีม                                    4.       จิตสํานึกในการใหบริการ 
5.     การใหเกยีรติและเคารพสิทธิของผูอ่ืน     6.      ความซื่อสัตยและมีคุณธรรม 
7.     ทัศนคติท่ีดีตอองคการ                             8.      ความเสียสละ 
9.      ความใฝรู                                               10.    ความรับผิดชอบ 
11.    ความคิดเชื่อมโยงเปนองครวม              12.    ความคิดเปนระบบ 
13.   ความคิดริเริม่สรางสรรค 

 
1. ความรอบรูในงาน  ประกอบดวยความรูในดานตาง ๆ  7 ดาน คือ  

1.1     ความรูเกี่ยวกับงานศาลยุติธรรม  หมายถึง  มีความรูความเขาใจในภาพรวมของ
งาน  ศาลยุติธรรมในสวนที่เกี่ยวกับบทบาท  ภารกิจ  อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ  โครงสราง  
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นโยบาย   แผนกลยุทธ   ระบบงาน   สํานักงานศาลยุติธรรม   พระธรรมนูญศาลยุติธรรม  
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
ศาลยุติธรรม  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับของศาลยุติธรรม 

1.2  ความรูเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม  หมายถึง  มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
นโยบายทางอาญา  ทางแพง  และทางปกครอง  สําหรับระบบงานยุติธรรม  บทบาท  ภารกิจ  อํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ  โครงสราง  การบริหารงานยุติธรรม  ระบบงานของหนวยงานในกระบวนการ
ยุติธรรมและระบบงานศาลอื่น 

1.3    ความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารศาลยุติธรรม  หมายถึง  มีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับรัฐธรรมนูญ  กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน  กฎหมายวาดวยการปรับปรุง
กระทรวง  ทบวง  กรม  กฎหมายวาดวยขอมูลขาวสารของทางราชการ กฎหมายวาดวยความรับผิด
ทางละเมิดของเจาหนาที่  ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยงานสารบรรณ   ระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรีวาดวยการควบคุมภายใน  และแนวทางการบริหารราชการสมัยใหม 

1.4  ความรูเกี่ยวกับสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม  
หมายถึง  การติดตามความเคลื่อนไหวการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก 

1.5  ความรูเกี่ยวกับภาษาไทย  หมายถึง  มีความรูความสามารถในการใชภาษาไทยทั้ง
ดานการอาน   จับใจความ   ยอความ   เขียน   และสื่อสารขอมูลตาง ๆ กับบุคคลอื่นไดถูกตอง  ชัดเจน   

1.6 ความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  หมายถึง  มีความรูและเขาใจระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถใชในการปฏิบัติงานได 

1.7     ความรูภาษาอังกฤษ  หมายถึง  มีความรูและเขาใจภาษาอังกฤษเบื้องตนที่เกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงานในระดับที่สามารถสื่อสารขั้นพื้นฐานกับบุคคลอื่นได 

  2.  มนุษยสัมพันธ  การสรางความสัมพันธอันดีในทางสังคมระหวางบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกองคการมีเครือขายในการปฏิบัติงาน  การสรางความรูสึกเปนมิตร  มีความเขาใจและไววางใจ
กัน  กอใหเกิดการติดตอประสานงาน  การขอความรวมมือและหรือความชวยเหลือ  ใหเปนไปดวย
ความราบรื่นและบรรลุผลสําเร็จ 

  3.   การทํางานเปนทีม ต้ังใจจริงในการทํางานรวมกับคนอื่น  โดยมีเปาหมายรวมกัน  สราง
กลุมบุคคล  โดยแบงงานกันตามความถนัด  อาศัยความสัมพันธรวมมือประสานกัน  พึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน
และกัน  มีความจริงใจตองาน และผูรวมงาน    เพื่อใหเกิดพลังในการปฏิบัติงานจนเกิดสัมฤทธิ์ผล 

 4. จิตสํานึกในการใหบริการ    เขาใจความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการ  
กระตือรือรนในการใหบริการชวยเหลือเอื้ออาทร  เสริมสรางและรักษาความสัมพันธอันดี 
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 5.  การใหเกียรติและเคารพสิทธิของผูอ่ืน     การยอมรับนับถือในศักดิ์ศรีและสิทธิของ
ผูรวมงาน และผูรับบริการ  รวมถึงการไมลวงละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 

 6.    ความซื่อสัตยและมีคุณธรรม การปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต  ทั้งตอตนเองและ
ผูอ่ืน  โปรงใส  สามารถแสดงออกถึงคุณธรรม  คุณงามความดีทั้งกาย  วาจา และใจ 

7.   ทัศนคติท่ีดีตอองคการ  รักษาภาพลักษณ และสรางความเชื่อถือศรัทธาใหเกิดแก
องคการ  ปกปองชื่อเสียง  จงรักภกัดี  และภูมิใจที่ไดปฏิบัติหนาที่ในองคการพรอมที่สนับสนุนและ
นําพาองคการไปสูวิสัยทัศน 

8.    ความเสียสละ ตั้งใจ  อุทิศเวลา  แรงกาย  แรงใจ  และความสุขสวนตัว  เพื่อประโยชนตอ
องคการและสังคม 

9.   ความใฝรู   ความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูที่เปนประโยชนเพิ่มเติมตลอดเวลา   
ตลอดจนนําความรูนั้นมาพฒันาศักยภาพในการทํางานของตนเองและขององคการโดยรวม 

10.  ความรับผดิชอบ  สํานึกในบทบาท  หนาที่ของตนตามที่ไดรับมอบหมาย  ทํางานเต็ม
ความสามารถ และรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้นไมวาจะดหีรือไม  หาสาเหตุและแกไขปรับปรุงใน
สวนที่บกพรองใหเปนผลดีตอองคการและสังคม 

11. ความคิดเชื่อมโยงเปนองครวม ความสามารถเชื่อมโยงแนวคิดหรือองคประกอบตางๆ ที่
เกี่ยวของเขาหาแกนหลักไดอยางเหมาะสม      เพื่ออธิบายหรือใหเหตุผลสนับสนุนเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ไดอยางครบถวนทุกมุม 

12. ความคิดเปนระบบ สามารถคิดอยางมีเหตผุล  เปนลําดับขั้นตอน  เพื่อใหเกิดสัมฤทธิ์ผล 
13. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถในการขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบ

ความคิดเดิมทีม่ีอยูสูความคดิใหม ๆ ที่ไมเคยมีมากอน  เพื่อคนหาคําตอบที่ดีที่สุดใหกับปญหาที่เกดิขึ้น  
รวมถึงเพื่อใหเกิดสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน 

 สมรรถนะในงานของขาราชการศาลยุติธรรม  (Functional competencies)  หมายถึง  
สมรรถนะที่ขาราชการศาลยุติธรรมที่ปฏิบัติงานในตําแหนงงานตาง ๆ ควรมีเพื่อใหงานสําเร็จและ
ไดผลผลิตตามที่ตองการ โดยกําหนดจาก 38 สายงาน  ประกอบดวย  160 สมรรถนะ ดังแสดงใน
ตาราง 6 และตาราง 7 

 
ตาราง 6   แสดงการกําหนดกลุมงานตามหลักสมรรถนะ 

 

1. กลุมนักบริหาร 2. กลุมงานคด ี 3. กลุมนิติกร 4. กลุมงานทั่วไป 
1. นักบริหาร 
2. ผูตรวจราชการ 
3. ผูอํานวยการระดับ 8 ,9 

1.เจาพนักงานศาลยตุิธรรม 
2.เจาหนาที่ศาลยุติธรรม 

นิติกร 1.เจาพนักงานธุรการ     
2.เจาหนาที่  บริหารงานทั่วไป    
3.เจาพนักงานศาลยตุธิรรม 
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4.เจาหนาที่ศาลยุติธรรม 
5.  กลุมการเงิน การบัญชี 6.กลุมทรัพยากรบุคคล 7.กลุมนักวิเคราะห 9.กลุมวิศวกรรมและเทคโนโลยี 
คลัง 
1.นักวิชาการคลัง 
นักวิชาการบัญช ี
1.เจาหนาที่บริหารงานการเงิน 
   และบัญชี 
2.เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
3.เจาพนักงานการเงินและบัญชี 
พัสดุ 
1.นักวิชาการพัสดุ 
2.เจาพนักงานพัสด ุ
3.เจาหนาที่บริหารงานพัสดุ 
ตรวจสอบ 
1.เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน 
 
 

 
1.เจาหนาที่วิเคราะห 
  งานบุคคล 
2.บุคลากร 
3.นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
1.เจาหนาที่วิเคราะห 
  นโยบายและแผน 
2.เจาหนาที่วิเคราะห 
  งบประมาณ 
3.นักวิจัยสังคมศาสตร 
 
8.กลุมสหวิทยาการ 
 
1.เจาหนาที่วิเทศสมัพันธ 
2.นักประชาสัมพันธ 
3.นักวิชาการเผยแพร 
4.บรรณารักษ 
5.เจาหนาที่หองสมุด 
 

สื่อสาร 
1.เจาหนาที่สื่อสาร 
ออกแบบและกอสราง 
1.นายชางโยธา 
2.วิศวกรโยธา 
3.สถาปนิก 
4.เจาหนาที่บริหารงาน 
โสตทัศนศึกษา 
1.นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
2.เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 
3.เจาหนาที่โสตทัศนศึกษา 
ศิลป 1.นายชางศิลป 
คอมพิวเตอร 
1.นักวิชาการคอมพิวเตอร 
2.เจาหนาที่เคร่ืองคอมพิวเตอร 
3.เจาหนาที่บันทึกขอมูล 

   
 

ตาราง 7  แสดงตัวอยาง  Functional competencies  ของบางตําแหนงงานในศาลยุติธรรม 
 

กลุมงานบริหาร กลุมนิติกร กลุมนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    Functional competencies 
1.ทักษะเกี่ยวกับระบบการบริหาร 
   งานบุคคล 
2.การบริหารงบประมาณ 
3.ความเปนผูนํา 
4.การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
5.การกําหนดกลยุทธองคการ 
6.การเปนแบบอยางที่ดีในการครอง 
  ตน   ครองคน  ครองงาน 
7.การแกปญหาและการตัดสินใจ 
8.การวางแผนควบคุมงาน 
9.การทํางานเชิงรุก 
10.การพัฒนาศักยภาพบุคคล 
 
 

     Functional competencies 
1.ทักษะในการสื่อสาร 
2.ความสามารถในการใชภาษากฎหมาย 
3.ความสามารถในการนําเสนอ 
4.ความสามารถในการบริหารจัดการคดี 
5.ความสามารถในการใหคําปรึกษาใน 
  ขอกฎหมายและวธิีปฏิบัติ 
6.ความรูเกี่ยวกับกฎหมายที่ใชในการปฏิบัติงาน 
7.ความรูเกี่ยวกับระเบียบที่ใชในการ 
  ปฏิบัติงาน 
8.ความสามารถในการวิเคราะหปญหา 
  และจับประเด็น 
9.ความสามารถในการยกรางกฎหมาย   
  ระเบียบ  และจัดทาํเอกสารเกี่ยวกับคดี 
10.ความรูความสามารถไกลเกลี่ย ขอพิพาท 

    Specific functional competencies   
1.ความรูความสามารถในการประเมิน 
   ความจําเปนในการฝกอบรม 
2.ความรูความสามารถในการออกแบบ 
   และพัฒนาหลักสูตร 
3.ความสามารถในการจัดฝกอบรม 
4.ความรูความสามารถในการประเมิน 
   และติดตามผลหลักสูตร 
5.ความรูเร่ืองระเบยีบตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
   กับการฝกอบรม 
6.ความสามารถในการวางตัวไดถูก 
   กาลเทศะ 
7.ทักษะในการเปนพิธีกรฝกอบรม 
8.ความสามารถในการจัดทําแผนการ 
   พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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11.ความรูความสามารถในการคนควา 
    และวิจัยกฎหมาย 
12.ความสามารถทําหนาที่เปนเลขานกุาร 
    การประชุมทางวิชาการกฎหมาย 
13.ความรูความสามารถในการดําเนินการ 
    ทางวินัยและความรับผิดทางละเมิด 
14.ความรูความสามารถในการดําเนินทางคดี  
จัดทํานิติกรรม และเอกสารอื่นที่มีผลผูกพัน 
15.ความสามารถทางภาษาอังกฤษ 

9.ความรูความสามารถในการวิจัย  เพื่อ 
   การพัฒนาหลักสูตร 

นักวิจัยสังคมศาสตร 
Functional competencies 
1.ระเบียบวิธีวิจยัและกระบวน 
   งานวิจัย 
2.ความรูเร่ืองแผนแมบทดาน 
   การวิจัยแหงชาติ 
3.ความรูทางสถิติวิเคราะห 
4.ความรูในการใชโปรแกรม 
   ประยุกตทางคอมพิวเตอรในการ 
   วิเคราะหขอมูล 
5.ความสามารถในการบริหาร
ผลงานวิจัย 

Specific functional competencies 
(ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหงาน บุคคล) 
1.มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงสราง 
   และแผนอัตรากําลัง 
2.มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวน 
   การบริหารงานบุคคล 
3.มีความรูความสามารถในการวิเคราะห 
   งานบุคคล 
4.มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัย 
   และประเมินผล 
5.มีความรูเขาใจเกีย่วกับเทคนคิการ    ประชุม 
6.มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผล 
  บุคคล 

นักวิชาการเผยแพร 
Functional competencies 
1.ความรูพื้นฐานดานการประชาสัมพันธ 
  ของหนวยงาน 
2.ความรูเกี่ยวกับการวางแผนและบริหาร 
   แผนประชาสัมพันธ 
3.ความรูความสามารถในการผลิตและใช 
  สื่อประชาสัมพันธ 
4.ทักษะการเขียนในงานประชาสัมพันธ 
5.ความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหความ
จําเปนในการฝกอบรม 

 
ตัวอยางสมรรถนะของพนักงานบริษัทการปโตรเลียมแหงประเทศไทย 
 

 ในป พ.ศ. 2540  ไดนํากระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  มาใชประกอบดวย  
การพัฒนาสายอาชีพ  การประเมินผล และการฝกอบรม  และไดใหความหมายวา เปนความรู  
ความสามารถ หรือคุณลักษณะที่เอื้อในการปฏิบัติงาน  ทักษะที่ใชประเมินความรู  ความสามารถ หรือ
ความเกงของพนักงาน  ใหพิจารณาจากทักษะทางวิชาการ ทักษะทางการบริหาร  สําหรับความดีของ
พนักงาน  ใหพิจารณาจากคุณลักษณะที่กําหนดในแตละสายอาชีพ  สมรรถนะดังกลาวสามารถ
แบงเปน 3 ประเภทคือ 

1.  ทักษะทางวิชาการ  เปนการแสดงความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ  เชน 
ความสามารถในการวิเคราะหปญหาจากหลายมุมมอง หรือการแสดงความรอบรูในธุรกิจหลักของ
องคการ   

2.   ทักษะทางการบริหาร  เปนการแสดงความสามารถในการบริหาร เชน  มีความมุงมั่น  
และกระตือรือรนในการทํางาน หรือมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เปนตน 

3.  คุณลักษณะ  หมายถึง ลักษณะ หรือ แนวทางการปฏิบัติในการทํางาน  เชน มีความ
มุงมั่นและกระตือรือรนในการทํางาน หรือมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  เปนตน 
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 ทักษะนี้จะเปนสวนชวยแนะแนวทางปฏิบัติสําหรับพนักงานที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จใน

งาน  ตลอดจนการแสดงทักษะที่ระดับงานนั้น ๆ  จําเปนตองมี  และใชวิธีการประเมินตนเองวา
สามารถปฏิบัติงานไดตามแผนปฏิบัติ  และแผนพัฒนาที่ตั้งไวตั้งแตตนปรวมกับผูบังคับบัญชาโดย
พิจารณาวาจากมุมมองของตัวพนักงานเองวาปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางไร  มีจุดเดน
และขอควรพัฒนาของตนเองอยางไร   รวมทั้งระบุปญหา   อุปสรรคที่ เกิดขึ้น   ทั้งนี้ เพื่อให
ผูบังคับบัญชาพิจารณาเปนขอมูลประกอบในการประเมินผล  รวมทั้งแนวทางการพัฒนา 

 
องคประกอบของสมรรถนะแตละประเภท   เปนสมรรถนะที่จําเปนตามสายอาชีพ นับเปน

สมรรถนะทางวิชาชีพ  ที่ประกอบดวย 
1.     ความรอบรูในธุรกิจหลักขององคการ 
2.     การแสดงความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ 
3.     ความสามารถในการวิเคราะหปญหาจากหลายมุมมอง 

 
 ดังตัวอยางสมรรถนะที่จําเปนของพนักงานในองคการภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจชั้นนํา

ของประเทศ ที่มีลักษณะสมรรถนะในดานความรอบรูธุรกิจขององคการ ความสามารถเฉพาะในงาน
และการคิดวิเคราะห ดังแสดงในตาราง 8 
ตาราง 8    แสดงความสามารถของบุคคล หรือสมรรถนะ (Competency base)  ที่จําเปนตอการทํางาน 

ใหไดประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลตอองคการ  เปรียบเทียบ 9 หนวยงาน  
 

DDK (Thailand) 
Ltd 

SEAGATE 
TECHNOLOGY 
(Thailand) Ltd 

MAJOREMK 
THAILAND COLTD 

บริษัทปูนซิเมนตไทย 
จํากัด 

การปโตรเลียมแหง 
ประเทศไทย (ป.ต.ท.) 

1.ความรูในงาน 
2.การวางแผน/ 
  การจัดการ 
3.การวิเคราะห
ปญหา 
4.การตัดสินใจ 
5.การปฏิสัมพันธ 
6.การ
ติดตอสื่อสาร 
7.การควบคุม  
  กํากับงาน 

1.คุณลักษณะในการ 
  ปฏิบัติงาน 

1.1 ความรูในงาน 
1.2 การวางแผน 
1.3 การประยุกตใช 
1.4 ความถูกตองสมบูรณ 
1.5 ความละเอียด 
รอบคอบ 
1.6 การปรับตัว 
1.7 การวิเคราะห 

2.คุณลักษณะทางอารมณ 

1.คุณภาพการทํางาน 
2.ความรวดเร็วถูกตอง 
   ในการทํางาน 
3.ความขยันและความ 
   อดทน 
4.ความเปนระเบยีบและ 
  ความสะอาด 
5.ความรอบรูและความ 
  สามารถในการเรียนรู 
  งาน 
6.ความเคารพกฎ 

1.ประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน 
   -ระดับผลงาน 
   -พอใจอยางยิ่ง 
   -พอใจ 
   -ปรับปรุง 
   -ต่ํา 
2.วิเคราะหผลการ 
   ปฏิบัติงาน 
   -ผลงานดีเดน 
3.วิเคราะหความ 

1.สนใจและรูเร่ืองงาน 
2.รูจักวิเคราะหปญหา 
3.มีแนวคิดใหม ๆ ใน 
  การปรับปรุงและนํา 
  ไปปฏิบัติใหเกิดผล 
4.กลาแสดงความคิดเห็น 
  และยอมรับความคิดเห็น 
5.กลาตัดสินใจและรับ 
   ผิดชอบตอการตัดสินใจ 
6.เปนผูนําในการ
ประพฤติและปฏิบัติตาม
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  และจิตใจ 
  2.1 การพิจารณาแยกแยะ 
  2.2 การคิดปรับปรุงงาน 
  2.3 การแสดงออกของ 
        การเสนอผลงาน 
3.คุณลักษณะสวนบุคคล 
   3.1 ความเอาใจใส 
   3.2 แกไขหรือปรับปรุง 
        งานดวยตนเอง 
   3.3 ความอุตสาหะ 
   3.4 การทํางานรวมกับผูอื่น 
   3.5 ความเปนที่นาวางใจ 
4.คุณลักษณะดานควบคุม  
  กํากับงาน 
   4.1 การทําใหเปนระบบ 
   4.2 การฝกพัฒนาลูกนอง 
   4.3 ความเปนผูนาํ 
   4.4 ความติดตาม  กํากับ 
   4.5 การประหยัด   

  ระเบียบและกฎความ 
  ปลอดภัย 
7.ความตรงตอเวลาและ 
  ความสม่ําเสมอในการ 
  ทํางาน 
8.ความมีมนุษยสัมพันธ 
   ที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 
9.ความคิดริเร่ิมสราง 
   สรรคและความ 
   กระตือรือรน 
10.ความรับผิดชอบใน 
    หนาที่การงาน 

   กาวหนา 
  3.1 ศักยภาพ 
     -ความสามารถใน 
      การทํางาน 
    -การเปนที่ยอมรับใน 
     ดานการปกครอง 
     บังคับบัญชา 
  3.2 การเลื่อนตําแหนง 
4.การวางแผนพัฒนา 
  4.1 ควรไดรับการฝก 
  อบรม/พัฒนาเพิ่มเติม  
  ดานใด 
5.วิเคราะหลกัษณะตัว 
   ของพนักงาน 

นโยบายการบริหารและ
ผูบังคับบัญชา 
7.รูจักวางแผนทํางาน รูจัก
มอบหมายงานและความ
รับผิดชอบ 
8.รูจักบริหารคนและ
แกปญหาการบริหารคน
ได 
9.คํานึงถึงความสําเร็จของ
องคการเหนือความสําเร็จ
สวนตัว 
10.ซื่อสัตยสุจริตตออาชีพ 

องคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย 

การไฟฟานครหลวง ไทยออยด Robison 
 

ผูจัดการฝาย ผูจัดการแผนก 

1.ผลงาน 
2.ความรอบรู 
3.ความรับผิดชอบ
ตองาน 
4.ความสามารถใน
การเรียนรู 
5.การใชเวลาใหเกิด
ประโยชน 
6.สัมพันธภาพใน
การปฏิบัติงาน 
7การรักษาทรัพยสิน
สวนรวม 
8.การพัฒนาตนเอง 
9.ความคิดริเร่ิม 
10.การตัดสินใจ
แกปญหา 

1.ความรูและผลงาน 
   1.1 ความรูในงาน ความรอบรู 
   1.2 ความรับผิดชอบ 
   1.3 ผลการปฏิบัติงาน 
   1.4 การพัฒนาตนเอง 
   1.5 ความคิดริเร่ิม 
2.ทักษะ 
   2.1 ความเปนผูนาํ 
   2.2 การปรับปรุงงาน 
  2.3 การติดตอสื่อสาร 
  2.4 ความปลอดภยั 
  2.5 มนุษยสัมพันธ 
  2.6 การแกปญหาและการ 
        ตัดสินใจ 
3.คุณลักษณะประจาํตัว 
   3.1 บุคลิกภาพ 

ประเมิน 3 สวน 
1.ผลสําเร็จจริงของ
งาน/เปาหมาย 
2.ผลสําเร็จของ
งานนอกหนาที่ 
3.ทักษะดานการ
บริหาร 
ทักษะดานการ
บริหาร 
1.การวางแผนและ
การจัดระบบงาน 
2.การแกไขปญหา
และการตัดสินใจ 
3.การนําและ
บริหารพนักงาน
ใหเกิดผลสําเร็จ 

1.ผลการปฏิบัติงาน 
  1.1 คุณภาพของงาน 
  1.2 ปริมาณงาน 
  1.3 การปรับปรุงและ
พัฒนางานในหนาที่ 
  1.4 การประหยัดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
2.ลักษณะการ
บริหารงาน 
  2.1 ความรูในงาน 
  2.2 การวางแผนและ
การจัดรูปงาน 
  2.3 การวิเคราะห 
  2.4 การติดตอสื่อสาร
และการทํางาน 
  2.5 ความสํานึกในการ

1.ผลการปฏิบัติงาน 
  1.1 การบรรลุเปาหมาย 
  1.2 คุณภาพของงาน 
  1.3 ปริมาณงาน 
  1.4 การประหยัดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  1.5การปรับปรุงและ 
พัฒนางานในหนาที่ 
  1.6 การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 
2.ทักษะในวิชาชีพ 
  2.1 ความเขาใจใน 
ขอบเขตของาน 
  2.2 ความรูในงาน 
  2.3 ความชํานาญงาน 
  2.4การปรับประยุกต 
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11.ความเปนผูนํา 
12.การวางแผนและ
การควบคุม 
13.การมอบหมาย
และการสั่งงาน 
การปกครองบังคับ
บัญชา. 
 

   3.2 ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
   3.3 วินัยและความประพฤติ 
   3.4 ความเชื่อถือ ความไววางใจ 
และความซื่อสัตยสจุริต 
ทักษะในการบริหารงาน 
1.การวางแผน และจัดระบบงาน 
2.การควบคุมและอาํนวยการ 
3.การแกปญหาและการตัดสินใจ 
ทักษะในสการบริหารคน 
1.ความเปนผูนํา 
2.การพัฒนาทีมงานและผูใตบังคับ 
  บัญชา 
3.มนุษยสัมพันธ 
4.การติดตอสื่อสารและประชา 
   สัมพันธ 
 

4.การติดตอ
ประสานงาน 
ผลสําเร็จของงาน 
1.คุณภาพ 
2.ประมาณงาน 
3.ความสําเร็จตาม
กําหนดเวลา 
 
 

บริหาร 
3.ลักษณะความเปน 
ผูนํา 
  3.1  ความคิดริเร่ิม 
  3.2  การตัดสินใจ 
  3.3  ความเชื่อถือและ 
ไววางใจ 
  3.4  ความไมทอถอย
ในงาน 
4. การบังคับบัญชา 
  4.1  การแบงและ
มอบหมายงาน 
  4.2  การควบคุมและ
การติดตามผล 
  4.3  การใชและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เทคนิคใหมในวิชาชีพ 
3.ทักษะในการ
บริหารงาน 
  3.1 การวางแผนและการ
จัดรูปงาน 
  3.2 การมอบหมายงาน
และควบคุมติดตาม
ผลงาน 
  3.3 การประสานงาน 
  3.4 การวิเคราะหและ 
การตัดสินใจ 
  3.5 ความเชื่อถือและ 
ไววางใจ 
  3.6ความกระตือรือรน
และมุงมั่นในการทํางาน 
ความสํานึกในการ
บริหารฯ 

 
 จะเห็นไดวาการกําหนดสมรรถนะของบุคลากรแตละตําแหนงงานจะแตกตางกันไป
ขึ้นกับวิสัยทัศน เปาหมายและภารกิจของตําแหนงงานนั้น แตมีสมรรถนะหลักทั่วไปทีห่ลาย
หนวยงานคลายกัน เชน ความรูในสาขาอาชีพ ทัศนคติตองาน ทักษะความเชีย่วชาญในงานและ
คุณลักษณะของบุคคล เปนตน โดยวัดจากพฤติกรรมการกระทําและการแสดงออกใหเห็นจากผลงาน 

    การประยุกตรูปแบบของสมรรถนะของบุคลากรในสถาบันการศึกษา 
 

 ตามแนวคิดรปูแบบสมรรถนะ  (Competency Model)        ของบุคลากรในสถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร  ตามที่ จริประภา  อัครบวร (2547) ไดกลาวกับผูจดัการรายสัปดาห ในชวงเดือน
มีนาคม 2547 ไววา  โครงการสรางระบบพัฒนาบุคลากร และ ทรัพยากรบุคคลที่ใชสมรรถนะเปนฐาน  
(Competency base HR)  ของในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรหรือนิดา  เปนการคนหา 
ความสามารถตามตําแหนงงานของขาราชการ สาย ข และสาย ค  พนักงานสถาบันและลูกจาง  โดย
แบงประเภทของ  สมรรถนะ เปน 3 สวน คือ   

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนพฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคการตองมีเพื่อ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคการ 

2. สมรรถนะระดับมืออาชีพ (Professional competency)  เปนความสามารถทางดานการ
บริหาร หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะดานทีบุ่คลากรในองคการทุกคนจําเปนตองมีในการทํางานเพื่อให
งานสําเร็จและสอดคลองกับแผนกลยุทธ  วิสัยทัศนขององคการ 
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3. สมรรถนะระดับเทคนิคปฏิบัติ (Technical competency)  เปนความรู  ทักษะทางดาน
วิชาชีพที่จําเปนในการนําไปปฏิบัติเพื่อใหงานของตนบรรลุผลสําเร็จโดยทั่วไปแตกตางกันตาม      
ลักษณะงาน   ดังภาพประกอบ 10  

 
  Competency Model 
 
                                              Core  competency 
         Vision 
       Mission 

                               Organization value 
             Strategies         บุคลิกภาพ   ตัวชี้วัดผลงานหลัก 

Professional                                                                            (Characteristic)                            (KPI – Key Performance 
         competency                     Technical competency         Indicators) 

         Management  skills              Knowledge skill  
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10   แสดงรูปแบบสมรรถนะ   (Competency Model)  ของบุคลากรนําไปสูการวัดผล  
การปฏิบัติงาน 

 
พรอมแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงของวิสัยทัศน  ยทุธศาสตร  วัฒนธรรม  คานิยมของ

มหาวิทยาลัย  นําไปสูการจัดทําแผนที่สมรรถนะ  พรอมจัดทําพจนานกุรม  สมรรถนะของทุกตําแหนง
งาน  เพื่อนํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนาความรู  ความสามารถของบุคลากร  และประเมินผล  พัฒนา
ความกาวหนาของบุคลากรตอไป  ดังภาพประกอบ 11 

  
      Organization diagnosis 
 
 

Organization                   Organization           Organization 
   strategy          competency               culture, norm, value 

 
 
          Competency map 
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                                   Survey 
 
                              Data analysis 
 
                                            Core, Professional 
                                          Technical competency 
 
                                            Competency dictionary 
 
                                                Competency level alignment 
 
                                    Training roadmap     Career development                                 
 

ภาพประกอบ 11  แสดงโครงสรางระบบการพัฒนาบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 

นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะ (Competency – base staff development)   
ของมหาวิทยาลัยคลีมสัน(Clemson University) มีวัตถุประสงค เพื่อสงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัย  โดยผานการเติบโตของบุคลากรและองคการ  โดยท่ีสมรรถนะหมายรวมถึง  ทกัษะ 
และพฤติกรรมที่นําไปสูภาพโดดเดนของการปฏิบัติงาน  ในแตละสมรรถนะจะประกอบดวย  อยาง
นอย 4 ระดับของความสามารถของบุคคล  โดยเริ่มตั้งแตมีความรู  (integration)  ใหเกดินวัตกรรมและ
องคความรูใหมได  และสามารถถายทอดเชื่อมโยงความรู  ทักษะ   สูผูอ่ืนและสังคมได       

สมรรถนะของ Clemson University Comparative Extension Service (CUCES)  มีรูปแบบ
สมรรถนะ ประกอบดวย 

1.  ความรูเกี่ยวกบัองคการ  เชน  ประวัติ  พนัธกิจ  โครงสรางองคการ  เปนตน 
2.   ความสามารถในการพัฒนาโครงการ  ตั้งแต  วิเคราะหสถานการณ พัฒนาโครงการ 

ออกแบบ  นําแผนโครงการสูการปฏิบัติ ประเมินผล  รายงาน  การตลาด  รับสมัครและบริหารจดัการ
อาสาสมัคร 

3.    ความสามารถในการสื่อสาร  ทั้งการพูดในที่สาธารณะ  การเขียนรายงาน  การฟง     การ 
ใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
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4. ความสามารถในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มีคุณธรรมจริยธรรม พัฒนา
ความกาวหนาในระดับมืออาชีพ สามารถเจรจาตอรองและบริหารความขัดแยง สรางทีมงานและถายทอดสู
สังคม 

5. มีประสิทธิผลตอหนวยงาน  ทั้งในดานลิขสิทธิ์ทางปญญา  การบริหารทรัพยากร  การ 
บริหารจัดการสํานักงาน  การบริหารเวลา และการสรางโอกาสความกาวหนาในงาน 

6. ความรูความสามารถเฉพาะในแตละอาชีพ 
 นอกจากนี ้   รูปแบบสมรรถนะของบุคลากรดานวิชาการของมหาวิทยาลัยมนิเนโสตา 
ประเทศสหรัฐอเมริกา    ไดกําหนดรูปแบบสมรรถนะของหนวยงานวชิาการสําหรับหัวหนางานไวดัง
แสดงในภาพประกอบ 12    
 

หนาที่หลักในหนวยงานวิชาการ 
(Key functions of academic unit) 

 
 
 
 
 
 
 

ประเมินผลตามบทบาทความรับผิดชอบและประเมิน
ความรูทักษะ ความสามารถ  คุณลักษณะของหัวหนางาน 

 
  

 
                             

 

สมรรถนะดานความรู  ทักษะ  ความสามารถคุณลักษณะของหัวหนางาน 
(Competencies : Knowledge , Skills, Abilities, Attributes - KSAA          
of chair/head  position) 

บทบาทและความรับผิดชอบของหัวหนางาน 
(Roles and Responsibilities of chair /head positions) 

ภาพประกอบ 12   แสดงตัวอยาง รูปแบบสมรรถนะของตําแหนงหัวหนางานวิชาการของ 
มหาวิทยาลัยมนินีโซตา (University of  Minnesota)  

สมรรถนะเปน  ความรู  ทกัษะ  ความสามารถ และคุณลักษณะที่จําเปนสูความสําเร็จในงาน
ตามตําแหนง หนาที่ความรบัผิดชอบ  โดยใชการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่สัมพันธกับหนาที่หลักใน
ตําแหนงงานของผูถูกประเมิน  ในทีน่ี้เปนหัวหนางานที่บทบาทสําคัญในการนําเสนอ  แผนกลยุทธ 
และนํานโยบายของมหาวิทยาลัยสูการปฏิบัติตอคณะ  นกัศึกษา บุคลากร และกลุมคนภายนอก 

 
รูปแบบสมรรถนะของมหาวิทยาลัยโรเชสเตอร   (Rochester University. 2003)  ไดพฒันาขึ้น

เพื่อเปนกรอบทิศทางการบริหารงานบุคคลที่ครอบคลุม การพัฒนาองคการการออกแบบตําแหนงและ
งาน  การประเมินผล  การปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การบริหารการสืบทอดตําแหนงและวางแผน
ความกาวหนา 
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สมรรถนะมีความสัมพนัธทางตรงกบัความสําเร็จของบุคลากรรูปแบบของสมรรถนะประกอบดวย 
1.  สมรรถนะหลัก  มหาวิทยาลัยไดกําหนดไว 5 ลักษณะที่เปนทกัษะและพฤติกรรมจําเปน

ตอความสําเร็จของบุคลากรที่แสดงออกนาํมาใชในการปฏิบัติภารกิจและหนาที่ความรับผิดชอบเปน
ประจําทุกวัน คือ   

     -  การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  เต็มใจฟงแนวคดิความแตกตางของบคุคล  
สามารถใชทักษะการฟง  การพูดการเขียนที่จําเปน  การสื่อสารขอมูล  ไดอยางชัดเจน ทันสมัย 

     -  การใหบริการลูกคา  มุงสรางความเขาใจ  การพบปะ  และสนองตอบความคาดหวัง
ของลูกคาเปนพิเศษ 

     - มีความชํานาญและเรียนรูอยางตอเนือ่ง  มีทักษะความสามารถเกี่ยวของกับงานใน
หนาที่  สามารถพัฒนาความสามารถของบุคคลได 

          -   การใชทรัพยากรไดอยางคุมคา เหมาะสมเพื่อผลิตสินคา บริการที่มีคุณภาพ 
          -   มีความรับผิดชอบสวนบุคคล  รับผิดชอบตองานตนเองไดอยางสมบูรณ 

               
สมรรถนะหลักทั้ง 5 ประการนี้ ใชกับบุคคล 3 กลุม  ซ่ึงมีระดับของสมรรถนะแตกตางกัน คือ 

1. กลุมสายงานสนับสนุนและธรุการ 
2. กลุมนักวิชาการ  นักวจิัย และนักเทคนิคเฉพาะ 
3. กลุมผูบริหารและกลุมฝมือระดับอาชีพ 

โดยระดับขัน้ของสมรรถนะจะแตกตางกนัไปแตละกลุม  เร่ิมตั้งแตบคุลากรแรกเขา   
ระดับกลาง  ระดับความกาวหนา  และระดบัผูนําหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะ 

 
 
 

หลักในการกําหนดสมรรถนะของตําแหนงงาน 
 
ในหลายองคการภาคธุรกิจ  ใหความสําคัญของ  Competency เพื่อการพัฒนาองคการ  

พิจารณาความสําคัญของพนักงาน  เปนตนทุน  เพราะจากอดีต  กลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย  
เนนเฉพาะเรื่องเฉพาะงาน  (Task)  ปจจุบันเนนการสรางระบบ  (System)  เพื่อไปบังคับพฤติกรรม
ของมนุษยและในอนาคตจะเนนการเพิ่มคุณคาทรัพยากรมนุษย  (Value add)  โดยมีขั้นตอน ของการ
จัดทําสมรรถนะที่เชื่อมโยงมาจากวิสัยทัศนขององคการ(สุรศักดิ์ ใจเยน็ :2545) ไดดงัภาพประกอบ 13 
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                                         วิสัยทัศน   ในอนาคตมุงไปที่ใด 

             องคการ 
 

                                                          ภารกิจองคการ         จะไปไดอยางไร 
 

                                                                กลยุทธ 
 

                                           ขอบเขตความสําเร็จขององคการ 
                                                    (Key Result Areas- KRAs) และ 
     ตัวช้ีวัดหลักผลสําเร็จขององคการ 
                                                (Key Performance Indicators – KPIs)         การจัดผลอยางไรจึง 
                                                                                                                                             บรรลุวิสัยทัศนได 
                                  KRAs และ KPIs  ระดับหนวยงาน 

 
                                        KPIs   ระดับตําแหนงงาน 

 
 

      Competencies base                                              จะทําอยางไรจึงจะ                                        
เกิดผลสําเร็จ 

 
ภาพประกอบ 13   แสดงขั้นตอนของการจดัทําสมรรถนะที่เชื่อมโยงมาจากวิสัยทัศนขององคการ 
 
 

 ดังนั้นเมื่อเปรยีบเทียบในการจัดทําสมรรถนะ  ของอาจารยในมหาวิทยาลัยใหสามารถ
เชื่อมโยงวิสัยทัศนตั้งแตเริ่มศึกษาวเิคราะห   วิสัยทัศน   ภารกิจ  กลยทุธของมหาวทิยาลัย  และตวัชี้วดั
ผลสําเร็จในตําแหนงอาจารยมหาวิทยาลัย  ไดดังภาพประกอบ  14 

 
 
 
 

    วิสัยทัศน 
      ของมหาวิทยาลัย 

 
                       ภารกิจของมหาวิทยาลัย 
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                                            กลยุทธของมหาวิทยาลัย 

 
                                         ตัวช้ีวัดหลักของมหาวิทยาลัย 

 
                                                                ตัวช้ีวัดหลักผลสําเร็จของคณะ/ สถาบัน / ภาควิชา 

 
                                                       ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานของ   ตัวช้ีวัดผลสําเร็จของงานของ 
                                                         อาจารยในมหาวิทยาลัย             ตําแหนงงานอื่น ๆ ในมหาวิทยาลัย 
 
 
                                                       Competencies  ของตําแหนงอาจารยในมหาวิทยาลยั 
 

 
     ภาพประกอบ 14    แสดงการเชื่อมโยงวิสัยทัศนสูตวัช้ีวัดผลสําเร็จของงาน 

  
องคประกอบของสมรรถนะของตําแหนงงานแตละตําแหนงที่กําหนดขึ้น  ประกอบดวย 
1.    กลุมของสมรรถนะ  (Competency categories)  เชน  ทักษะเฉพาะตําแหนง  (Technical 

skills)  สมรรถนะหลัก (Core competencies) ที่ทุกตําแหนงตองมี  ทักษะดานการบริหาร  
(Management skills)  เปนตน 

2. ชื่อและนยิามของแตละสมรรถนะ  เชน  ความคิดริเริ่ม  หมายถึง  มีความตั้งใจทีจ่ะ
ปฏิบัติหนาทีห่รือภารกิจใหบรรลุเปาหมายมากกวาจะรอรับคําส่ัง  โดยมักเริ่มปฏิบัติดวยตนเองกอน
อยูเสมอ  มกีารวางแผนเตรยีมการลวงหนากอนการทําภารกิจทุกครั้ง  มีความพยายามเพื่องานใหงาน
บรรลุผลเกินเปาหมาย  เปนตน 

3.  กําหนดระดับของความสามารถ  (Proficiency scale)  เปน 5 ระดบั ดังตัวอยาง 
เกณฑในการวดัระดับไดดังนี้ 
 

ระดับที่ 5  ยอดเยีย่ม/สูงเกินกวามาตรฐานที่ตองการสําหรับการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
ระดับที่ 4   เกินมาตรฐาน/เกณฑเกีย่วกับคณุภาพ และปรมิาณของพฤติกรรมที่ตองการ 
ระดับที่ 3   มาตรฐานตรงตามเกณฑดานคณุภาพและปรมิาณของพฤติกรรม 

        ระดับที่ 2   ต่ํากวามาตรฐานไมถึงเกณฑดานคุณภาพและปริมาณของพฤติกรรม ที่ตองการ 
        ระดับที่ 1   ใชไมไดต่ํากวาเกณฑที่ตองการสําหรับการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ 
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  4.     ตัวช้ีวัดพฤติกรรม  (Behavior indicator)  เปนพฤติกรรมการปฏิบัติที่สามารถวัดคา
ของสมรรถนะนั้น ๆ ได  เชน  สมรรถนะดานความคิดริเริ่ม  วัดพฤตกิรรมการปฏิบัติจาก การมกีาร
วางแผนและเตรียมการลวงหนา  เสนอความคิดเหน็ของตนเองเพื่อใหมีการปรับปรุงสรางโอกาส
ใหกับตนเองในการพัฒนางานที่ปฏิบัติ  ดําเนินการโดยไมตองถูกขอรองใหทํา  ปฏิบัติงานไดเกิน
ความคาดหวังของผูอ่ืน  มุงมั่นเสนอแนะใหมกีารปรับปรุงงาน ใหมีประสิทธิภาพทั้งตอตนเองและ
ผูอ่ืน    คิดนอกกรอบจากเดมิที่ผูอ่ืนเคยปฏิบัติมา  เปนตน 

จากการศึกษารายงานการวิจยัที่เกีย่วของกบัสมรรถนะ        ตามการศึกษาของ เลดฟอรด และ
เฮนีแมน (Ledford & Heneman. 1998) ไดศึกษาเรื่องการจายคาตอบแทนบนพืน้ฐานของสมรรถนะ 
(Competency-base pay) สําหรับพนักงานและผูจัดการระดับมืออาชีพในภาคธุรกิจ กรณีศึกษาใน
หนวยงานเอกชน 2 แหง โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายแบบฟอรมการจายคาตอบแทน
ตามความสามารถ ความรูและทักษะในกลุมพนักงานระดับมืออาชีพ (Professional workers) โดยคํา
จํากัดความของสมรรถนะนั้นเปนการประเมินของกลุมพนักงานที่เชื่อมโยงกับการจายคาตอบแทน 
โดยที่สมรรถนะนัน้ตองมีความสัมพันธนาํไปสูการสรางผลงานขององคกรและยุทธศาสตรในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย โดยใชการวิจยัจากขอมูลเชิงประจักษ พบวา บทเรียนเพื่อการศึกษาจาก
ประสบการณในหนวยงานภาคเอกชนครัง้นี้ สรุปไดวา  มีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองเชื่อมโยงการจาย
คาตอบแทนตามความสามารถ โดยจะตองวัดสมรรถนะใหเปนในลักษณะพฤติกรรมที่สามารถวัดและ
สังเกตได จําเปนตองผสมผสานสมรรถนะใหอยูในระยะของกระบวนการการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย การจดัการบุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเพื่อชดเชยในสวนที่ขาด อันนําไปสูผลผลิตที่เพิ่ม
สูงขึ้น นอกจากนี้จาการศึกษาของ มิลาโนวสกี่   ออดเดน และยังส (Milanowski,   Odden, and 
Youngs. 1998) ไดศกึษาการประเมินความรูทักษะของครู และคาตอบแทนของครู โดยพิจารณาจาก
คุณภาพและศกัยภาพของการวัดเพื่อนําไปสูการจายคาตอบแทนในการประเมินครู 3 กลุม ซ่ึง
เครื่องมือและการวัดถูกพัฒนาขึ้นโดยสถาบันสนับสนุน      และการประเมินครูใหมของภายในรฐั ( 
The Interstate New Teacher Assessment and Support Consortium)  หนวยงานบริการการทดสอบ
การศึกษา และคณะบริหารแหงชาติเพื่อมาตรฐานการสอนระดับมืออาชีพ และไดนํามาทดลองความ
เปนไปไดของการใชการประเมินผลตามกรอบระบบการจายคาตอบแทนตามสมรรถนะหรือความรู
และทักษะของครู พบวาไดผลดีเปนทีพ่ึงพอใจของครูและหนวยงาน ดังนั้นสถาบันเพื่อการวิจยั
นโยบายทางการศึกษาไดลงสัญญารวมกันที่จะใชระบบการประเมินการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐาน
และเชื่อมโยงกับการจายคาตอบแทนตามสมรรถนะการวิจัยครั้งนี้ชี้ใหเห็นวาการวดัคุณภาพของการ
ประเมินการปฏิบัติงานของครูเปนสิ่งจําเปน สําหรับในวชิาชีพอ่ืนม ี กุลวดี มุทุกุล (2542) ไดศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบลประจําการโรงพยาบาลมหานครเชียงใหม จํานวน 286 คน 
พบวาพยาบาลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง เพราะไดมีการเรียนรูและฝกฝนเพื่อสราง
สมประสบการญณในอาชีพตลอดเวลา ซ่ึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานประกอบดวยดาน การมี
สมรรถนะในการวินจิฉัยการพยาบาลสูง มีการวางแผนการทํางาน มีการปฏิบัติกิจกรรมและ
ประเมินผลการพยาบาลในระดับสูง และถาพยาบาลมโีอกาสไดรับหรือเขาถึงขอมูลขาวสาร ความ
ชวยเหลือ รางวัลตาง ๆ จะยิ่งสรางเสริมพลังศักยภาพของพยาบาลใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
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สูงขึ้นดวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (r = 0.54) ในระดับสูงและในปตอมาจิตรเลขา ธีระ
จามร (2545) ไดพัฒนาวิธีการประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย กรณีศึกษามหาวทิยาลัย
สองแหง เพื่อพัฒนาวิธีการวัดคาการปฏิบตัิงานของอาจารยมหาวิทยาลัย พบวา ภาระงานของอาจารย 
6 งานหลัก 35 งานยอย ซ่ึงภาระยอยถูกกําหนด จากผูบริหาร แตละมหาวิทยาลัยแตกตางกันตาม
ปณิธาน และภูมหิลังของแตละมหาวิทยาลัย โดยน้าํหนักของการใหคะแนนของแตละภาระงานทั้ง
สองมหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเอกชน กับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความแตกตางกนั โดย
มหาวิทยาลัยใหน้ําหนักคะแนนงานดานการสอนสูงสุดถึง 8 จุด ซ่ึงมากกวางานวจิัยให 3.2 จุด และ
งานบริการวิชาการ และงานแตงตําราหนังสือ 3.3 จุด สวนมหาวิทยาลัยเนนการพิจารณาจากความพึง
พอใจของนกัศึกษา และแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในงานของอาจารย และยอมรับวาอาจารย
เปนหวัใจสําคญัของมหาวิทยาลัยที่สะทอนใหเห็นถึงคณุภาพของมหาวิทยาลัย  
 

  สรุปไดวา สมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย นับเปนสมรรถนะระดับ
วิชาชีพ (Professional competency) ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน นอกจากนี้อาจารยและบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยทกุคนตองมีสมรรถนะหลัก วดัจากการมพีฤติกรรมที่ดี รูและเขาใจถึงวิสัยทัศน พันธกจิ
วัฒนธรรมและความนยิมขององคการ  โดยสมรรถนะหลักและสมรรถนะระดับความเชีย่วชาญ
นับเปนสมรรถนะที่อาจารยทุกคนจําเปนตองมีในการทํางานเพื่อใหงานของอาจารยสําเร็จและ
สอดคลองกับวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ซ่ึงในการกําหนดสมรรถนะของบุคคลในแตละ
ตําแหนงงาน จะตองกําหนดอยางไรจึงจะเกิดความสําเรจ็และสมรรถนะดานตาง ๆ นั้นสามารถวัดได
เปนลักษณะตวัชี้วดัเชิงพฤตกิรรม ดังนั้น จําเปนตองวิเคราะหจากภาระงานแทจริง ของบุคคล โดย
เชื่อมโยงตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานกับวิสัยทัศนของหนวยงาน ในการวิจัยครั้งนีจ้ึงทาํการศึกษา 
แนวคดิดานการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงานและตวัชี้วดัผลการปฏิบัติงานของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย ดังที่นําเสนอไวในตอนที่ 4 ตอไป   
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ตอนที่ 4  แนวคิดดานการปฏิบัตงิาน และการวัดผลการปฏิบตัิงานและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 แนวคิดดานการปฏิบัตงิาน 
 
    เปนการเรียนรูมุงเนนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคคลสม่ําเสมอ  ใหขวัญและกําลังใจ  สราง
แรงจูงใจใหบคุลากร  เกดิความจงรักภกัดีตอองคการเพิ่มขึ้น  อันเนื่องจากไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องในระหวางปฏิบัติงาน  วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542)  กลาววาในสภาวะแวดลอมปจจุบัน 
ทิศทางการพฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรเพื่อเปาหมาย 2 ประการคือ  เนนพืน้ฐานสมรรถนะใน
การเรียนรูไดตลอดเวลา  และเนนสมรรถนะในการปฏบิัติงาน  ดังนี ้
 1.  สมรรถนะในการเรยีนรู  ในระดับบุคคลตามแนวคิดของเซงเก  (Senge. 1993)  คือ การ
เปนนายของตนเอง  (Personal mastery)  มีปจจัยมาจากการเรียนรูของบุคคลเปนสําคัญ  ถือเปนขั้นใน
ระดับมืออาชพีเปนขั้นสูงสุดคือ  คนสามารถทํางานทุกชนิดไดโดยเพยีงใชจิตใตสํานึก  ผลงานออกมา
ไดอยางยอดเยีย่มและความสามารถนี้ไดมาจากการเรยีนรู  ฝกคิด  ฝกปฏิบัติ  พยายามปรับปรุงตนเอง
ทํางานทุกชิ้นใหดีที่สุด  โดยมีลําดับขั้นของการเรียนรู  คอื 

1.1 ขัน้เรียนรู  เปนขั้นเริ่มตนทาํงานหลังจบการศึกษา 
1.2 ขั้นปฏิบัติ  เปนการนําขอมูลที่ไดจากการเรยีนรูขั้นหนึ่งมาใชปฏิบัติ 
1.3 ขัน้วิเคราะห  สามารถเปนนักวิเคราะหออกแบบระบบโครงการ 
1.4 ขัน้ชํานาญการ  มีความเชี่ยวชาญในระดับหัวหนาโครงการ 
1.5 ขั้นมืออาชีพ  เปนขั้นสุดของผูมีความสามารถเปนเลิศ  สามารถทํางานไดภายใน

เวลารวดเรว็  วินิจฉยัส่ังการตัดสินใจไดถูกตองเฉียบขาด  สามารถกําหนดนโยบาย และกลยุทธทีแ่ยบ
ยลถูกตอง  ขั้นนี้จะตองใชเวลาทํางานมากกวา 13 ป  จะเร็วหรือชาขึ้นกับความสามารถในการเรียนรู
ของผูปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคคลมีลักษณะของการเปนนายตนเอง  สามารถวัดไดจาก 

1. บุคคลสามารถจัดการกับความตึงเครียดไดอยางสรางสรรค 
2. มีการเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึกคือ            สามารถคิดและทํางานตาง ๆ ได 

อยางเฉียบขาด  แทบไมมีความผิดพลาดเหมอืนเปนระดับมืออาชีพ และมีวิสัยทัศนสวนบุคคล 
  
 สําหรับการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถสูงสุด (Self actualization) ตามแนวคิดของ  
มาสโลว (Maslow . 1954)  ไดเสนอในทฤษฎีการจูงใจของมนุษย    ภายใตความตองการ  ตามลําดับ
ขั้น 5 ขั้น  ซ่ึงในขั้นสุดทายที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีประโยชน  และชีวิตของตนเองมีคุณคา  มีความ
ปรารถนาที่จะใชศักยภาพตนเองใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืน ซ่ึงเปนภาวะที่เกิดขึ้นเฉพาะในวยัผูใหญที่
รูสึกไดวาตนเองสามารถพึ่งตนเองได และมีคุณคา  ดังคณุลักษณะ 15 ประการ  ดังนี ้

1. เขาจะตองอยูในโลกของความจริง  (They are realistically oriented) 



 60

2. เขายอมรับตนเอง  ผูอ่ืน และความเปนจริงตามธรรมชาติ  (They accepted 
themselves, other people, and the natural world for what they are) 

3. เขามีความคิดอารมณและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเอง  (They are spontaneous in 
thinking, emotions, and behavior) 

4. ยึดปญหาเปนศูนยกลางมากกวายึดตนเองหรือความรูสึกสวนตน อุทศิตน ให
ความสนใจทํางานในภารกิจ  (They are problem-centered rather than self-centered in the sense of 
being able to devote their attention to a task, duty, or mission that seems peculiarly cut out for them) 

5. มีความตองการเปนสวนตวัในบางครั้งเพื่อใชเวลาจดจอกบังาน หรือเรื่องๆหนึ่ง  
(They have a need for privacy and even seek it out on occasion, needing it for periods of intense 
concentration on subjects of interest to them) 

6. พึ่งตนเองได  เผชิญกับการถูกปฏิเสธหรือไมไดรับการยอมรับได  (The are 
autonomous, independent, and able to remain true to themselves in the face of rejection or 
unpopularity) 

7. มีความสดชื่นแจมใสสามารถยืนอยูบนพื้นฐานชีวิต  กับธรรมชาติ (The have a 
continuous freshness of appreciation and capacity to stand in own again of the basic goals of life, a 
sunset, a flower, a baby, a melody, a person) 

8. มีศีลธรรม  โดยไมจาํเปนตองเปนคนเครงศาสนา  (They have frequent “mystic”  
or “oceanic”  experiences, although not necessarily religious in character) 

9. มีความเปนเอกภาพกับความเมตตา  กรุณา  ไมเพียงแตเฉพาะกับครอบครัวตนเอง  
แตใหแกคนทัว่โลก  (They feel a sense of identification with mankind as a whole in the sense of 
being concerned not only with the lot of their own immediate families, but with the welfare of the 
world as a whole) 

10. หยั่งลึกในความรูสึก  ความรักกับทุกคน  รูใจเขารูใจเรา         (Their Intimate 
relationships with a few especially loved people are profound and deeply emotional rather than 
superficial) 

11. เปนประชาธิปไตยในการตัดสินใจ  มีความเปนมิตร  ไมแบงเชื้อชาต ิ  สถานะ  
ศาสนา  บนพืน้ฐานแตละบคุคล  (They have democratic character structures in the sense of judging 
people and being friendly not on the basic of race, status, religion, but rather on the basic of who 
other people are as individuals. 

12. มีการพัฒนาจริยธรรมสูง (They have a highly developed sense of ethics) 
13. มีความรูสึก และอารมณขันดวย  (They have unchastely senses of humor) 
14. มีความคิดสรางสรรคมาก  (They have a great found of creativeness) 
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15. ปฏิเสธความเชื่อที่ฝงลึกที่ไมเหมาะสม (They resist total conformity to culture) 
 

ตามแนวคิดของมาสโลว เชื่อวา  กระบวนการเรียนรูที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูภายใน  
ทําใหคนพบลกัษณะเฉพาะของบุคคล  และคนพบการทํางานอาชีพเปนที่ตองการและพึงพอใจกับ
ตนเองอยางแทจริง  สําหรับการพัฒนาดานวิชาชพี  เปนพลังในการปฏิบัติงานที่บุคลากรทางการ
แพทยไดแสดงทิศทางของตนเองดานวิชาชีพ  ทั้งการกระทํา  คําพดู  ทัศนคติดานบวกและพรอม
รับผิดชอบงานที่ไดรับในขอบเขตความสามารถของตนเอง ใหไดมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
พยายามทีจ่ะทาํใหสูงขึ้น ดวยการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคที่เปน
ประโยชนตอวิชาชีพและองคการ 
 2.  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เปนความสมบูรณสูงสุด  หรือการกระทําที่มีคุณภาพสูงเปน
ที่ยอมรับของคนทั่วไป  และคุณภาพนัน้  หมายถึง การมีลักษณะที่ดีเปนที่ตองการ  นาปรารถนา  นา
พอใจ  โดยมเีกณฑในการวดั  และไดแบงลักษณะเกณฑที่มีการใช  ทั้งในลักษณะอิงกลุม  และอิง
เกณฑ  ขึ้นกบับริบทของบุคคล  องคการนั้น  สําหรับการวิจยัครั้งนี้  ใชการพิจารณาทั้งจากการอิง
เกณฑ  โดยใชเครื่องมือวัด 5 scale  และใชลักษณะของการอิงกลุม  ในบริบทของมหาวิทยาลัย  ดวย
การเก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร  และอาจารยตนแบบที่มีผลการปฏิบัติงานดี    โดยมีขอบเขต
การประเมินทีบุ่คคลทํางานสําเร็จบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณ  คณุภาพ  และประสิทธิภาพเปนที่
รับรูโดยทั่วกนัของหนวยงาน 
  
 จากรายงานการวิจัย  เร่ืองเปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในองคการของสแวนสันและอารนอลด  (Swanson & Arnold. 1996)  กลาวไววา  การ
ปฏิบัติงานคือ  ตัวแปรตามที่ออกมาในรูปกระบวนการทํางาน  การปฏิบัติงานจึงเปนเครื่องมือซ่ึง
องคการใช  เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และสามารถวัดไดดวยวิธีการตาง ๆ คือ อัตรายอนกลับ  วงรอบ
ของเวลา และคุณภาพของผลผลิต  สําหรับการวัดความเปนเลิศของบุคคล  ตามที่ วีรวุธ  มาฆะศิรา
นนท (2542)  ประกอบดวยความเปนเลิศอยางนอย 3 ประการคือ  ความเปนเลิศในเชิงวิชาการ  ความ
เปนเลิศในงานอาชีพ และความเปนเลิศในการครองตน  ในความเปนเลิศนี้หากบคุคลใดมีคุณสมบัติ
เพียง 1 ใน 3  ก็สามารถทําคุณประโยชนไดมาก  ทั้งนี ้ความรอบรูในเชิงวิชาการกบัการครองตนที่ดี  
ถือเปนพื้นฐานที่สําคัญของเชาวอารมณ 
  
 การศึกษาของโฮมส (Holmes. 2000) ศึกษาปจจยัดานการเรียนรูนําสูการปฏิบัติงานซึ่งการ
เรียนรูของบุคคล  ครอบคลุม  การเรียนรูตลอดชีวิต  การเรยีนรูในองคการ และสังคมเรียนรู  ซ่ึง
แตกตางกนัตามความสามารถในการเรียนรู   ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานจึงกาํหนด
เปนโมเดล  เอกลักษณสวนบุคคลสูการปฏิบัติ  (Identity – practice model)  เพื่อนาํมาประยุกตใชกับ
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การพัฒนาความสามารถของลูกจาง  มาจากการเรยีนรูในระดับปจเจกบุคคล  เปนพื้นฐานการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน  สามารถวัดไดจากการปฏิบัตงิาน ดังภาพประกอบ 15 
   การปฏิบัติทางสังคม 
   Social Practice 
 กิจกรรม                การเปลี่ยนไปสู                     การปฏิบัติงาน 
 Activity                  Interpretation                        Performance 
 
 

        Identity 
          เอกลักษณสวนบุคคล 
 

ภาพประกอบ 15  แสดงโมเดล  เอกลักษณสวนบุคคลสูการปฏิบัติ  (Practice – identity model of the  
               interpretation of performance) 
 

จากการปฏิบัตทิางสังคม  มีความสัมพันธกับเอกลักษณของแตละบคุคล  ตามบุคลิกภาพที่
แตกตางกนัแตละบริบท   เมื่อจัดประสบการณเรียนรู    เพื่อแปรเปลีย่นไปสูการปฏิบัติงาน  ใหได
ผลลัพธที่ดีทุกคนและโมเดลทฤษฎีการปฏิบัติงานมี 3 ปจจัยที่เปนตัวกําหนดการปฏิบัติงาน คือ 

1. ความสามารถของบุคคล  (Capacity – C)  เปนบุคลิกภาพพื้นฐานที่สงเสริมใหสามารถ 
ปฏิบัติงานไดดี  เชน  สติปญญา  ทักษะการเรียนรู  ความสมบูรณของรางกาย  เปนตน 

2. ความตั้งใจ  (Willingness – W)  เปนปจจยัดานแรงจูงใจและทัศนคติตองาน  ทําให 
บุคคลใชศักยภาพตนเองใหเกิดประโยชนอยางเต็มที ่

3. โอกาส  (Opportunity – O)  เปนปจจยัดานสิ่งแวดลอมทางสังคม  ทางกายภาพทั้งดาน 
อุปกรณ  เครือ่งมือ  งบประมาณ  การบริหารงานที่เอือ้โอกาส  ใหการสนับสนุนใหส่ิงที่ดีที่สุดแก
บคุลากร  และทั้ง 3 ปจจัย  จะมีปฏิกิริยา  สะทอนกลับซึ่งกันและกัน  ดงัแผนภาพประกอบ 16 

 

  ความสามารถของบุคคล 
    Capacity 
 

                       ความตั้งใจ              โอกาส 
                                                 Performance 
   Willingness                 Opportunity 
 

ภาพประกอบ 16      แสดงสมการ  Performance =  f (O x C x W) 
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ดังนั้นกจิกรรมในการปฏิบตัิงาน  จึงควรเหมาะสมกับ โอกาส  ความสามารถของบุคคลและ
ความสนใจเพือ่เปาหมายใหไดผลงานสูงและมีความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี้  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล  มีความแตกตางกันระหวางความเร็วและความถูกตองของการทํางาน มี
ปจจัยมาจาก เอกลักษณของแตละบุคคล รวมถึง  ความฉลาดในการเรยีนรู  สติปญญา  บุคลิกภาพสวน
บุคคล  อารมณ  อายุ  เพศ  แตทั้งนี้ปจจัยที่เปนอุปสรรคสําคัญตอการปฏิบัติงาน คือ ความเครียด ความ
วิตกกังวลหรือมากเกินอาจจะนําสูการลาออกจากงาน และความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จากการศึกษาของสเตรียรส    (Steers. 1977) ไดเสนอแนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกับพฤติกรรม
องคการ ดังตาราง 9  

 
ตาราง  9     แสดงตารางปจจัยซ่ึงมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  นําสูประสิทธิผล 

       ขององคการตามขอเสนอของ  สเตรียรส    (Steers. 1977) 
ลักษณะขององคการ 
(Organizational 
characteristics) 

ลักษณะของสภาพแวดลอม 
(Environmental 
characteristics) 

ลักษณะของพนักงาน 
(Employee 
characteristics) 

นโยบายการบริหารและ 
การปฏิบัติ (Managerial  
policies & practices) 

โครงสราง (Structure) 
-การกระจายอํานาจ 
 (Decentralization) 
-ความชํานาญพิเศษ 
 (Specialization) 
-ความเปนทางการ 
 (formalization) 
-ชวงการบังคับบัญชา 
 (Span of control) 
-ขนาดขององคการ 
 (Organization size) 
-ขนาดของหนวยงาน 
 (Work-unit size) 
เทคโนโลยี (Technology) 
-การปฏิบัติการ 
 (Operations) 
-วัสดุอุปกรณ (Materials) 
-ความรู (Knowledge) 

ภายนอก (External) 
-ความสลับซับซอน 
 (Complexity) 
-ความมั่นคง (Stability) 
-ความไมแนนอน 
 (uncertainty) 
ภายใน (บรรยากาศ) 
(Internal climate) 
-แนวโนมของความสําเร็จ 
 (Achievement orientation) 
-ความเอาใจใสตอพนักงาน 
(Employee centeredness) 
-แนวโนมการใหรางวัล, 
การลงโทษ (Reward,  
Punishment orientation) 
-ความมั่นคง : ความเสี่ยง 
(security VS. risk) 
-ความเปดเผย : การปองกัน 
(Openness VS. 
defensiveness) 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational 
attachment) 
-ความสนใจ(Attraction) 
-การรักษาไว(Retention) 
-ความผูกมัดใจ 
 (Commitment) 
การปฏิบัติงาน (Job 
performance) 
-การจูงใจ, เปาหมาย, 
ความตองการ(Motives, 
goals, & needs) 
-ความสามารถ(abilities) 
-ความชัดแจงของ 
บทบาท (Role clarity) 

-การวางเปาหมายที่แนนอน 
(Goal setting) 
-การจัดหาและการใช
ทรัพยากร (Resource 
acquisition & untilization) 
-การสรางสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน (Creating 
performance environment) 
-กระบวนการติดตอสื่อสาร 
(Communication processes) 
-ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 
(Leadership & decision 
making) 
-การปรับตัวขององคการและ 
การริเริ่มสิ่งใหม 
(Organizational adaptation 
& innovation) 



 64

 นอกจากนี้ องคการสหประชาชาติ  (สุวรรณา  ดอนขวา. 2532)  ไดกําหนดองคประกอบ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  ไว 9 ขอ คือ 

1. ความสามารถในการปฏิบัติงาน  วัดไดจากความรู  ความชํานาญงาน  ประสบการณ  มี 
ความสามารถที่จะเรียนรู หรือทันวิวฒันาการอยูเสมอ 

2. คุณภาพของงานที่ปฏิบัติเสร็จ  วัดไดจากความถูกตองเรียบรอย  สมบูรณเชื่อถือได 
3. ปริมาณงานทีป่ฏิบัติเสร็จ  วัดไดจากจํานวนชิ้นงาน  แผนหรือหนาโครงการ  ผลงาน 

หรืออื่น ๆ ที่นบัได  วดัได 
4. ความรวดเรว็ในการปฏิบัติงาน  วัดไดจากความสามารถที่ปฏิบัติงานไดแลวเสร็จตาม 

วัน  เวลาที่กําหนดไว หรือภายในระยะเวลาที่ใหไว 
5. ความคิดริเริ่ม  วัดไดจากการเสนอแนะความคิดเห็นทีแ่ปลกใหม หรือประดิษฐ คดิคน   

ส่ิงที่แปลกใหม  ซ่ึงเปนไปในทางสรางสรรค 
6. ความสามารถที่จะทํางานไดโดยอิสระ  หรืออยูในความควบคุมดูแลบางเล็กนอย 
7. มนุษยสัมพนัธ  วัดไดจากการเขากับเพื่อนรวมงานหรือบคุคลภายนอกที่ตองติดตอ 

ประสานงานกบัการใหความรวมมือ หรือการไดรับความรวมมือจากคนอื่น 
8. การตรงตอเวลาหรือรักษาเวลา  วัดไดจากการมาทํางานและการรักษาเวลาหรือการ 

ทํางานเต็มเวลา 
9. การแสดงออกซึ่งความคิดเหน็ทั้งการเขียน  เปนลายลักษณอักษร  และการพูดดวยวาจา   

วัดไดจากการพูด  การเขียน  การแสดงออก  การอธิบายความคิดเหน็ออกมาใหคนอืน่ไดยนิ  ไดฟง  
ไดเขาใจเนื้อหาสาระชัดแจง  ถูกตองสมบูรณ  กระจางชัด 

 

องคประกอบที่ทําใหขาราชการในอนาคต  สามารถปฏิบัติงานไดด ี ประกอบดวย 
1. ขาราชการตองมีคุณภาพ  มคีวามรูความชาํนาญในการปฏิบัติงานอยางแทจริงใฝเรียนรู  
2. สามารถปฏิบัติงานไดอยางแข็งขันและรวดเร็ว  ปฏิบัติอยางเสมอภาคกัน 
3. มีอุดมการณรับใชบานเมืองและบริการประชาชนเปนหลักดวยความซือ่สัตยสุจริต 
4. โครงสรางกระบวนการบรหิารโดยเนนทีห่ลักคุณธรรม  จัดคนใหถูกกบังาน 
5. ใชเทคโนโลยทีันสมัยเขามาชวยการทํางาน  การรับรูขาวสารขอมูลที่รวดเรว็ 

 
 แนวคิดดานการวัดผลการปฏบิัติงาน 
 

 สามารถวัดผลความสามารถเปนรายบุคคล  จากกิจกรรมและจากระบบ  ดังนี ้
 1.   การวดัผลเปนรายบุคคล  เนนที่ทักษะการติดตอส่ือความ  เชน  ฉลาดคิดฉลาดอาน  ฉลาด
เขียนและฉลาดฟง  รวมถึงทกัษะในการทํางาน และทักษะในการเปนผูนําเปนสําคัญ เปนตน 
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 2.  การวัดผลตามกิจกรรม เนนที่ความสําเร็จตามเปาหมายของแตละกิจกรรมประกอบดวย  
การลดรอบเวลา  ในกระบวนงานตาง ๆ  เชน  รอบเวลาในการสั่งซ้ือและการนําสงสินคาลดลง  การ
ลดปริมาณสินคาเสียหาย  เชน คืนสินคาและสรางสัมพันธภาพและความพึงพอใจแกลูกคา  เปนตน 
 3.    การวัดผลจากตัวระบบ  เปนการวดัผลเชิงพฤติกรรมของตัวระบบการบริหารที่องคการ
ไดนําเขามาใชปฏิบัติ  เชน  แบบทดสอบวัดคาความฉลาดขององคการ  แบบทดสอบวัดคาเชาวน
อารมณ  แบบทดสอบวัดคาการบริหารเชิงคุณภาพรวม  เปนตน 
 
 การวัดหรือประเมินการปฏิบตัิงาน  ที่นํามาใชตองเปนเครื่องมือประเมินที่เปนธรรม  มีความ
เชื่อถือได  มีความเที่ยงตรง  มีมาตรฐานการปฏิบัติงานเปนเกณฑที่กําหนดขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน  
ทั้งในเชิงปริมาณ  คุณภาพ  ระยะเวลา  คาใชจายและพฤติกรรม  เนื่องจากวิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน  
ที่ผานมามีหลายวิธีการ  ตามวิวัฒนาการของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน  ตามที่อุทัยวรรณ  พพิัฒ
นบวรกุล (2539)  และ อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2539)  เสนอไวรวมมี 4 วิธีการคือ  ยึด
ตัวบุคคลเปนหลัก  (Individual centered approach)  ใหความสําคัญกับลักษณะสวนตัว  บุคลิกภาพ
ของบุคคล  ตอมามีวิธีการโดยพิจารณางานที่บุคคลทําและรับผิดชอบเปนหลัก  เรยีกวา  ยึดงานเปน
หลัก  (Job centered approach)  เปนวิธีที่ไมมีการเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  เนนเงื่อนไขอยูทีง่าน  
เปรียบเทียบกบับุคคลนั้นกบัความรับผิดชอบหลักของเขาเอง  และวิธีการประเมินยุคใหม  ยึด
เปาหมายเปนหลักหรือวัตถุประสงคเปนหลัก  (Objective centered approach)  ภายใตวิธีนี้มีการ
กําหนดเปาหมายเฉพาะตําแหนงแตละตําแหนง  เปาหมายเหลานีจ้ะกําหนดผลงานที่ตองทําใหบรรลุ
เปาหมายภายในระยะเวลาที่กําหนด  โดยปกติเปนชวงหนึ่งป  ซ่ึงวิธีนี้ในการปฏิรูประบบราชการ  ได
นําเงื่อนไขนี้มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการเรียกวา  ระบบการบริหารแบบมุง
ผลสัมฤทธ์ิ  (Result based management)  และวิธีการผสมผสาน  (Hybrid approach)  เปนวิธีการ
ประเมินที่ยดึผลสําเร็จของงานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก และตัวบุคคลรวมดวยที่มมีุมมองการ
วัดทั้งในปริมาณและคณุภาพ  ดังภาพประกอบ 17 
 
วิธียึดตัวบุคคลเปนหลัก          วิธียึดการปฏิบัติงานเปนหลัก    วิธียึดผลสําเร็จของงาน         วิธีผสมผสาน 
(Trait rating based                     (Job performance based                        หรือเปาหมายเปนหลัก                      (Hybrid approach) 
       approach)                                 approach)                                     (Result based approach) 
 
 
คุณลักษณะ/บุคลิก                 หนาที่และความรับผิดชอบที ่               ผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย          ผลสําเร็จของงานและ 
ภาพของตัวบุคคล                       ปฏิบัติใหงานสําเร็จ                            และผลลัพธที่กําหนด                     หนาที่ความรับผิดชอบ 
(Characteristic)                                                                                                                                             (ปริมาณและคุณภาพ) 

 
ภาพประกอบ 17   แสดงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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การประเมินดวยตนเอง  เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานเองโดยตรง
ตามธรรมชาติที่ผูปฏิบัติงานไมตองการถูกผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานมาตรวจสอบจุดออนใน
การทํางาน  แตหากผูปฏิบัติงานจะเปนผูตรวจสอบถึงจุดออนหรือจุดแข็งในการทํางานดวยตนเองโดย
ตั้งอยูบนสันนษิฐานวาบุคคลสามารถประเมินตนเองได  รูถึงความสามารถ  ความตองการและ
เปาหมายของตนเองไดดีกวาบุคคลอื่น  จึงสามารถตัดสินใจไดวาตนเองควรไดรับการพัฒนาดานใด
มากที่สุด  การประเมินดวยตนเอง จึงเปนวิธีการที่ใหอาจารยไดพิจารณาผลงานของตน  โดยวิเคราะห
ผลการปฏิบัติงานและพฤตกิรรมตามบทบาทหรือความรับผิดชอบในงาน  ตลอดจนคุณลักษณะสวน
ตนของตนเองไดในชวงระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัย และสามารถนําวธีินี้ไปใชรวมกับ
วิธีการประเมนิแบบอื่น เชน วิธีการประเมินตามผลงาน  วิธีการประเมินโดยตวัชี้วดัโดยตรง  วธีิการ
เปรียบเทียบตามมาตรฐานการปฏิบัติ  โดยที่ผูถูกประเมินจะมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ
เกณฑการประเมิน  ทําใหผูถูกประเมินมีส่ิงจูงใจที่จะทํางานใหไดผลสําเร็จ 

 
การเลือกเกณฑการประเมินผลการปฏบิัตงิานที่เหมาะสม 

 
เกณฑในการพิจารณาเลือกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

องคการ  ตามที่ อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร  (2539)  เสนอไวดังแสดงในตาราง 10 
 

ตาราง 10  แสดงการประเมนิคุณคาของแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 
วัตถุประสงคในการประเมิน 

แบบฟอรมท่ียึดคุณลักษณะ 
ของบุคคลเปนหลกั 
(Trait rating base) 

แบบฟอรมท่ียดึการปฏิบัติงาน 
เปนหลัก 

(Job performance base) 

แบบฟอรมท่ียึดผลสําเร็จ 
ของงานเปนหลกั 

(Result base) 
1.การแจงผลการปฏิบัติงาน 
  การพัฒนาพนักงาน 
2.การวิเคราะหหาความจําเปน  
  ในการฝกอบรม 
3.การระบุศักยภาพบุคลากร 
 เพื่อการเลื่อนชั้น/ เลื่อนตําแหนง 
4.การพิจารณาขึ้นคาจาง/เงินเดือน 
5.การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
6.ความแมนยําในการวัดและ 
  ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   

 
หมายเหตุ   เกณฑการประเมนิ  แบงออกเปน 5 ระดับคือ 
      ไมดี (Poor)  ปานกลาง (Fair)   ดี (Good)  ดีมาก (Very Good)  ดีเลิศ  (Excellent) 
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 จากเกณฑในการพิจารณาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาว  เพื่อระบุความสามารถของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย  จําเปนอยางยิ่งที่ตองใชอางอิงเกณฑ  เครื่องมือวัดที่ยดึผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก และใชรวมกับการจดัสมรรถนะของอาจารยที่ควรมีและทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของ
งานไดเปนผลสําเร็จ  ส่ิงที่ควรนํามาพิจารณาในการประเมินผล  อาจประกอบดวยหัวขอ ดังแสดงใน
ตาราง 11 และตารางที่ 12  
 

ตาราง 11   แสดงรายละเอยีดหัวขอในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

หัวขอประเมนิ รายละเอียดทีป่ระเมิน 
1. ปริมาณงานหรือผลงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3. ความรูเกี่ยวกบังานที่ทํา 
4. ทักษะในการปฏิบัติงาน 
5. ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน  

การตรงตอเวลา 
6. การตัดสินใจ 
7. ทัศนคติตองานที่ทํา 
 
8. ความคิดสรางสรรค 

1. เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดใหปฏิบัติ 
2. ความถูกตอง  ความประณตีไดตามมาตรฐานที่กําหนด   
3. มีความรู  ความเขาใจและขอมูลเกี่ยวกับงานที่ถูกตอง 
4. สามารถปฏิบัติงานไดถูกตองรวดเร็ว  เสร็จตามกําหนด  
5. การอุทิศตน  ทุมเทเวลา 
 
6. ตัดสินใจแกปญหาเฉพาะหนาไดถูกตอง และรวดเร็ว  
7. มีความสนใจ  ความกระตอืรือรนในการทํางานและให 
ความรวมมือทีด่ี 

8. มีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ อยูเสมอ 
 

ตาราง 12    แสดงหัวขอการประเมินดานคุณภาพและปรมิาณของผลงานของอาจารย  
 

หัวขอประเมนิ เกณฑในการประเมิน 
1.  ความสัมฤทธิ์ผลของผลงาน งานสําเร็จตามเปาหมาย ไดผลตามภาระงาน ผลงานกาวหนา

พัฒนาจากเดิม มีคุณคาควรยกยอง นําไปใชเชิงปฏิบัติได 
2. ความถูกตองของผลงาน สําเร็จเปนไปตามกําหนด  ถูกตองตามรูปแบบ ความสมบูรณ

ครบถวน  ผลงานเชื่อถือไดเปนที่ยอมรับ 
3. ความมีมาตรฐานของผลงาน ผลงานมีระบบ  เปนระเบียบ  ประณีตสวยงาม ไดมาตรฐาน  

สม่ําเสมอคงเสนคงวา  ดีเดนเปนตวัอยาง 
4. จํานวนของผลผลิตหรือกิจกรรม 
   ที่ทํา 

มีภาระงานหลากหลาย  ไดรับมอบหมายใหทําบอย ผลงาน
สําเร็จมีปริมาณมาก  ทํางานไดหลายหนาที่ 

5. เวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน เสร็จทันเวลา  ทันกาล  ผลงานเสร็จ  รวดเร็ว จดัสรรเวลาใน
การทํางานเหมาะสม 
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 ดังตัวอยาง  รูปแบบการวดัผลการปฏิบัติงานของขาราชการในปจจุบนั  โดยใชแบบฟอรมที่
ระบุหัวขอผลงานและพฤตกิรรมที่ใชในการประเมิน  ดงันี้ 

1. ผลการปฏิบัติงานของขาราชการที่วัดจาก 
1.1 ผลงานดานปริมาณ เปรียบเทยีบกับเปาหมายขอตกลงหรอืมาตรฐานของงาน 
1.2 คุณภาพของผลงาน  โดยพิจารณาจากความถูกตอง  ความครบถวน  ความ

สมบูรณ  และความประณตี หรือคุณภาพอืน่ ๆ 
1.3 ความทันเวลา พจิารณาเวลาที่ใชปฏิบัติงาน  เทียบกับเวลาที่กําหนดไว 
1.4 การประหยัดหรือคุมคาของการใชทรัพยากร  พจิารณาจากความประหยัดในการ

ใชทรัพยากรหรือความสัมพันธระหวางทรพัยากรที่ใชกับผลผลิตของงานหรือโครงการ 
1.5 ผลสัมฤทธ์ิของงานที่ปฏิบัติได  พิจารณาจากผลผลิตหรือผลลัพธ       ผลงาน 

เปรียบเทียบกบัเปาหมายหรอืวัตถุประสงคของงาน 
2. สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  วัดจาก 

2.1 สมรรถนะหลักของขาราชการ  5 ดาน 
2.1.1   ความสามารถในการทํางานมุงผลสัมฤทธิ์  วัดจากพฤติกรรม 

- แสดงความมุงมั่นและกระตอืรือรนที่ทํางานใหด ี
- กําหนดมาตรฐาน/เปาหมายการทํางานของตนใหไดผลสัมฤทธิ์ที่ดี 
- ปรับปรุงและพัฒนาการปฏบิัติงานใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
- กําหนดแผนและปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคที่ทาทายได 
- พิจารณาผลไดผลเสียที่จะเกดิขึ้นเพื่อใชประกอบการตดัสินใจ 

         2.1.2    ความสามารถในการบริการที่ดี  วัดจากพฤติกรรม 
-  ใหบริการที่เปนมิตร 
-  ส่ือสารขอมูลไดชัดเจน 
-  เต็มใจชวยเหลือ 
-  แสดงน้ําใจเอือ้เฟอ 
-  เขาใจความตองการที่แทจรงิของผูรับบริการ 
-  รวมวางแผนเปนที่ปรึกษาทีผู่รับบริการวางใจ 

   2.1.3    การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ วัดจากพฤติกรรม 
- มีความสนใจใฝรูในสาขาอาชีพของตน 
- รอบรูเทาทันเหตุการณและเทคโนโลยีใหม ๆ อยูเสมอ 
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- นําความรูเทคโนโลยีใหมทีศ่ึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
- รักษาความรู เชี่ยวชาญทั้งเชงิลึกและกวางอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
- สรางวัฒนธรรมแหงการเรยีนรูเพื่อการพัฒนาในองคการ 

 2.1.4    มีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  วัดจากพฤติกรรมจาก 
- ซ่ือสัตยสุจริตไมมีพฤติกรรมแสวงหาผลประโยชนในทางมัธยม 
- มีสัจจะเชื่อถือได 
- ยึดมั่นในหลกัการจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
- ธํารงความถูกตอง 
- อุทิศตนเพื่อผดุงความยุติธรรม 

 2.1.5     ความสามารถในการทํางานเปนทมี  วัดจากพฤตกิรรม 
- ปฏิบัติหนาที่ในสวนของตนใหสําเร็จลุลวง 
- ผูกมิตรและรวมมือ 
- รับฟงความคิดเห็นและประสานสัมพันธ 
- ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 
- รวมพลังสรางความสามัคคีในทีม 

2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
2.2.1     ความสามารถในการมองภาพองครวม    วัดจากพฤติกรรม 

- ประยุกตประสบการณมาใชในการปฏิบตัิงาน 
- ประยุกตทฤษฎีและแนวคิดที่ซับซอนมาใชกับสถานการณปจจุบัน 
- ใชกรอบแนวความคิดและวธีิพิจารณาแบบมอบภาพองครวม 
- คิดนอกกรอบเพื่อสรางสรรองคความรูใหม 

2.2.2     ความสามารถในการคิดวิเคราะห  วัดจากพฤติกรรม 
- จําแนกประเดน็ปญหาได 
- เห็นความสัมพันธเชื่อมโยงขั้นพื้นฐาน 
- เห็นความสัมพันธเชื่อมโยงที่ซับซอน 
- ศึกษาเหตุปจจยัที่ซับซอนและวางแผนเชื่อมโยงได 
- วิเคราะหเจาะลึกโดยใชเทคนิคที่หลากหลายเลือกวธีิที่เหมาะสม 

2.2.3    มีศิลปะการสื่อสารและจูงใจ 
- นําเสนออยางตรงไปตรงมา 
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- ใชความพยายามขั้นตนในการจูงใจ 
- ใชศิลปะการจงูใจ 
- ใชอิทธิพลทางออมในการจงูใจ 
- ใชกลยุทธที่ซับซอนในการจูงใจ 

2.2.4     ความสามารถในการสืบเสาะหาขอมูล  วัดจากพฤติกรรม 
- ถามตรงจากผูเกี่ยวของและใชขอมูลจากแหลงที่มีอยูแลว 
- สืบเสาะจากผูใกลชิดเหตุการณ และประเด็นปญหา 
- เจาะลึกอยางตอเนื่อง  เพื่อคนหาตนตอ 
- เก็บขอมูลอยางเปนธรรม  สืบคนจากแหลงแปลกใหม  ใชเทคโนโลยี 
- วางแบบการสืบคนเพื่อหาขอมูลอยางตอเนื่อง 

2.2.5     ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรค  วัดจากพฤติกรรม 
- เห็นโอกาสรีบนํามาใชประโยชน หรือปญหารีบหาวิธีแกไข 
- รูจักประยกุต  ยืดหยุน  ประนีประนอม  เปดรับความคดิใหม ๆ ที่เปน

ประโยชนตองาน 
- สรางสรรคสิ่งใหมใหเกดิขึ้นในวงราชการ 
- คิดนอกกรอบ  หาวิธีการปองกันปญหาที่จะเกิดในอนาคต 
- สรางบรรยากาศการคิดริเริ่มใหเกิดข้ึนในหนวยงาน 

 
ทั้งนี้โดยกําหนดใหผูอ่ืน ๆ อาจเปนผูบังคับบัญชา  หรือคณะกรรมการประเมิน  และได

กําหนดระดับของการประเมินผลงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานไว 4 ระดับ คือ 
  ดีเดน              สามารถเปนแบบอยางได 
  ดี              ยอมรับไดอยางมาก 
  พอใช              ยอมรับไดแตมีส่ิงทีต่องพัฒนา 
  ตองปรับปรุง      ตองแกไขและปรับปรุงเพื่อนําไปใชประกอบการเลื่อนขั้นเลื่อน 
เงินเดือน  และการวางแผนการพัฒนาบุคลากรตอไป 
   
 รูปแบบการวดัผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยตําแหนงสายวิชาการ  โดยทั่วไปใช
แบบฟอรมที่กาํหนดหัวขอประเมินผลงานตามภาระงาน  และพฤติกรรมที่ควรมี  เพือ่ใชประกอบการ
พิจารณา  การแตงตั้งเลื่อนตําแหนง  พัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลการทํางาน  การ
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กําหนดคาจาง และการตอสัญญา  โดยใชการประเมินตนเอง  ประกอบกับกลุมบุคคลทําการประเมิน
รวมดวยใหขอมูลเบื้องตน  และมีคณะกรรมการประจําสวนราชการเปนผูตรวจสอบ  และมีกรรมการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  เปนกรรมการกลางทําหนาทีก่ํากับดแูลกําหนดนโยบายหลักเกณฑ และ
วิธีการประเมนิเชื่อมประสานงาน  โดยกําหนดกรอบการประเมินเชนเดียวกับระบบขาราชการทั่วไป
คือ  วัดปรมิาณและคณุภาพผลงานตามภาระงานในหนาที่ และวัดสมรรถนะของบุคคลจากความรู
ความสามารถ  คุณลักษณะนิสัย  ความประพฤติ  การปฏิบตัิงาน และความมุงมั่น  แรงจูงใจในการ
ทํางาน และพฒันางานใหเปนผลสําเร็จ 
 
 โดยทั่วไปภาระงานในหนาที่อาจารย  สอดคลองกับภารกิจของมหาวิทยาลัยสวนใหญคือ 

1. งานสอนและผลิตบัณฑิตนกัศึกษา  ประกอบดวยงานสอน งานที่ปรึกษานักศกึษา งานที่
ปรึกษาโครงการวิทยานพินธ ดูแลฝกปฏิบัติงานนิเทศงาน และงานคณะกรรมการบรหิารหลักสูตร 

2. งานวิจยั  ผลิตตํารา  บทความ และผลงานประดิษฐคดิคน  ประกอบดวยงานวิจยั  งาน
เขียนตํารา  เอกสารประกอบการสอน  คูมือปฏิบัติ  งานเขียนบทความทางวิชาการ  การสราง  พัฒนา
ประดิษฐชิน้งาน  งานเผยแพรเอกสารวิชาการ 

3. งานกิจการนิสิต  กิจกรรมสงเสริมศิลปะ และวัฒนธรรมไทย  ประกอบดวย  งานที่
ปรึกษาชมรม  สโมสร  สภานิสิต  งานกิจกรรมนสิิต  ปฐมนิเทศ ปจฉิมนิเทศ  งานทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

4. งานและกจิกรรมบริการวิชาการ  ประกอบดวย  การจัดประชุมวิชาการ  กรรมการ
วิชาการ  กรรมการวิชาการ  บริการโครงการวิชาการ  กรรมการตรวจผลงาน ตัดสินผลงาน ประเมิน
การสอน  เครื่องมือ  หลักสูตร ผูเชี่ยวชาญ ใหความรู  วทิยากร จัดนิทรรศการ บริการชุมชน 

5. งานพัฒนาคณุภาพ  ศักยภาพวิชาการ  วชิาชีพ  งานการประกันคุณภาพ  งานพฒันา
ตนเองทางวิชาการ  วิชาชพี  การรวมประชุมวิชาการ  การศึกษาดูงาน   งานพัฒนาการเรียนการสอน  
การใชส่ือเทคโนโลยี  งานบรรณาธิการ การเสนอผลงาน และงานแสดงผลงาน   

6. งานมหาวิทยาลัยที่ไดรับมอบหมาย  ประกอบดวย   งานพระราชทานปริญญาบัตร  งาน
ตามที่ไดรับมอบหมายเฉพาะกิจ  กจิกรรมภายนอกมหาวิทยาลัย  งานที่ไดรับมอบหมายโดย
มหาวิทยาลัย  งานบุคคล  งานรับนิสิตใหม  งานประชาสัมพันธ  และเสนอขอมูลสารสนเทศ 
  

จากการศึกษาดานการประเมินผล ดังการศึกษาของอาทติยา  ดวงมณ ี  (2540) ไดศึกษาการ
พัฒนาตัวบงชีร้วมสําหรับความเปนเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจยัการศกึษาใน
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มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชเทคนิคเดลฟาย จากกลุมผูเชี่ยวชาญสําหรับคัดเลือกตัวบงชี้ 17 คน กลุม
หัวหนาภาคกบัอาจารยในสาขาวิชาทางการวิจัยการศึกษา 62 คน และกลุมผูเชี่ยวชาญจัดอันดับความ
เปนเลิศทางวชิาการ  7 คน พบวาไดตัวบงชี้รวมความเปนเลิศ ประกอบดวย 1) คุณภาพของอาจารย มี 
16 ตัวบงชี้  ซ่ึงมีจํานวนมากที่สุด เชน รอยละของอาจารยที่จบปรญิญาเอก รอยละของอาจารยที่มี
ตาํแหนงทางวชิาการ รอยละของอาจารยที่เปนกรรมการทางการวิจยัการศึกษาระดบัประเทศ  มีการ
ประเมินการสอนของอาจารยอยางเปนทางการ อาจารยสอนมีกลวิธีการสอนแบบเนนวิจัย เปนตน 2) 
ตัวบงชี้ดานการวิจัยและผลงานอาจารย 9  ตัว เชน จํานวนบทความที่เปนชื่อแรกโดยเฉลี่ยตอป จํานวน
งานวิจยั จํานวนทุนวจิัยไดรับการพิจารณาโดยคณะกรรมการ  เปนตน 3) ดานทรัพยากรสนับสนุนทาง
วิชาการ 8 ตัว 4) ดานคุณภาพของนิสิต 12 ตัว 5) ดานหลักสูตร  7 ตัวและ6) ดานความเปนผูนําทาง
วิชาการของหวัหนาภาค/สาขา 9 ตัว รวม 61ตัวบงชี้ยอย  สวนสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2538) ไดศกึษา
ความตรงและความเที่ยงของการประเมินอาจารยมหาวทิยาลัยโดยเพือ่นรวมงาน พบวาการประเมิน
อาจารยโดยเพือ่นรวมงานตามภารกิจดานการวิจัย การสอน และการบรกิารทางวิชาการแกสังคม ซ่ึงมี
ความตรงเชิงลูคอนขางต่ํา ความตรงเชิงจาํแนกต่ําและความตรงรวมสมัยต่ําเชนกัน การประเมินโดย
เพื่อนรวมงานสวนมากมีความตรง ความเที่ยงไมแตกตางกันตามภูมหิลังดาน ประเภทอาจารย ตาํแหนง
วิชาการ และอายุงานของผูประเมิน    

สําหรับในดานการประกนัคุณภาพการศกึษามีผูวจิัยสนใจศึกษากนัมาก ดังเชน สุวิมล  ราช
ธนบริบาล (2541) ทําการศึกษากระบวนการการประกันคุณภาพทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ สังกัดทบวงมหาวทิยาลัย โดยศึกษาความคดิเห็นของผูบริหารและอาจารยตอกระบวนการ
ประกันคณุภาพการศกึษา จากขอมูลเอกสารของ 11 สถาบัน สัมภาษณผูบริหาร 16 สถาบัน และ
สอบถามผูบริหารและอาจารยจาก 6 สถาบัน ผลการวิจยัพบวารูปแบบกระบวนการการประกัน
คุณภาพทางการศึกษา มี 3 รูปแบบคือรูปแบบที่ 1 ประกอบดวย ระบบกํากับ ระบบสนับสนุน และ
ระบบตรวจสอบ รูปแบบที่ 2 เนนการพัฒนาบุคลากรภายในเพื่อเตรียมความพรอมสูระบบประกัน 
และรูปแบบที ่ 3 มีการกําหนดกรอบแนวคิดเปนขัน้ตอนกระบวนการ แตทั้งนี้จากผลการวิเคราะห
ปญหาในการดําเนินการประกันคณุภาพ ดานการวิจัยของอาจารย วาคณะหรือภาควิชาไมมีทิศทางการ
วิจัยที่ชดัเจน ขาดผูนําทมี ขาดการสนับสนุนดานการวิจัยอยางเปนรูปธรรม ทํางานวิจยัไมเสร็จ
ทันเวลา ยุงยากในการขอเงินสนับสนุนการวิจัย งานวจิยัไมไดมาตรฐานที่จะนําไปใชงานตอได สวน
งานดานการบริการวิชาการนั้น ขาดงบประมาณไมทั่วถึง ขาดการสนับสนนุดูแลใหเปนระบบ  
อาจารยบางสาขามีภาระงานดานบริการวิชาการมาก เชน แพทย เภสัช ทันตแพทย เปนตน อาจารยมี
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อิสระในการทาํงานมากจึงทาํใหเกดิภาระงานของอาจารยแตละคนไมเทากัน สวนดาน    หลักสูตรไม
ตรงตามความตองการของตลาดแรงงานและไมเอื้อตอชีวิตหลังจบการศึกษาไปแลว   

นอกจากนี้ ประเสริฐ  อินทรรักษาและคณะ (2547)  ไดทําการศึกษา ดัชนีและเกณฑในการ
ประกันคณุภาพการศึกษา ของคณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร จากกลุมประชากรเปน
ผูบริหาร กรรมการคณะ อาจารยผูสอน ขาราชการ นักศกึษาปจจบุันและสําเร็จแลว และผูใชบัณฑติซึ่ง
เปนผูบริหารโรงเรียน ดัชนีเกณฑในการประกันคณุภาพการศึกษา ประกอบดวย 19 องคประกอบ คือ 
1) ปรัชญา ปณิธาน นโยบาย วัตถุประสงค และแผนการดําเนินงาน มกีารเผยแพร ตดิตาม ตรวจสอบ
การดําเนินงานตามนโยบาย  2) แผนการดาํเนินงานมีเอกสารลายลักษณอักษร มกีารปรับปรุงตามแผน
เปนระยะ  3) หลักสูตรมีการพัฒนา คณะกรรมการบริหารหลักสูตรมีแผนปฏิบัติงานและการประเมิน
หลักสูตร  4) ระบบอาจารย ตองมีแผนการสงเสริมพัฒนาดานวิชาการ จริยธรรม และการวิจยั มกีาร
ประเมินผลเปนรายบุคคล  5) กระบวนการเรียนการสอน มีการใชนวตักรรมสื่อการสอน มีระบบการ
วัดและประเมนิผลการศึกษา  6) คุณภาพการศึกษาบัณฑิต มีระบบการคัดเลือก ติดตามผล
บัณฑิตศึกษาตอ และการเขาสูตลาดแรงงาน  7) มีส่ิงอํานวยความสะดวกคนควาวิชาการ  8) มี
แผนงานโครงการสงเสริมและพัฒนานกัศกึษา  9) สนับสนุนกิจกรรมนักศึกษา  10) มรีะบบอาจารยที่
ปรึกษาและดูแลชัดเจน  11) แผนงานโครงการวจิยัตามนโยบาย  12) สนับสนนุการวิจยั มีระบบ
สารสนเทศ เครือขายความรวมมือการวจิยั  13) มีบริการวิชาการแกสังคม  14) สงเสริมทํานุบาํรุง
ศิลปวัฒนธรรมทั้งบุคลากรและนกัศกึษา  15) มีโครงสรางและระบบงาน  16) กําหนดอํานาจหนาทีข่อง
บุคลากร  17) มีระบบขอมลูสารสนเทศ  18) ดานการเงินและงบประมาณ และ 19) มีกลไกประกัน
คุณภาพทั้งภายในและภายนอก   

 
สรุปไดวา ในการประเมินผลงานของอาจารยในการวิจัยครัง้นี้ใชการประเมินตนเองโดย

พิจารณาจากผลงานและสมรรถนะในการปฏิบัติภารกิจ 4 ดาน การสอน การวจิัย การบริการวิชาการ
และการทํานุบาํรุงศิลปวัฒนธรรมไทย ที่วัดจาก ความรูความสามารถในงาน ความชาํนาญในงาน  การ
ตัดสินใจ  และการแกปญหา  การติดตอส่ือสารและการใชเทคโนโลยี  การใชทรัพยากร การวาง
แผนพัฒนางานใหบรรลุตามเปาหมาย มกีารเรียนรูทํางานไดรวดเร็ว  เสร็จตามกําหนดเวลาดวยความ
ประณีตเปนระเบียบ  การกํากับดูแลควบคุมงาน  ทํางานอยางตอเนื่องเปนระบบ มีการติดตาม
ประเมินผลงานและพัฒนาปรับปรุงงานใหสอดคลองกับสถานการณ และสมรรถนะทั่วไปที่ควรมีใน
ดานความศรัทธาในวิชาชีพ   มีคุณธรรมจริยธรรม  ความเอาใจใสในงาน  มีน้ําใจในการปฏิบัติงาน  
ดวยความเต็มใจ ทุมเท วิริยะอุตสาหะ  มีความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ  มีมนุษยสัมพนัธ  มี
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ความคิดริเริ่ม  มีความประพฤติ และระเบยีบวินยั  วางตนใหเหมาะสมกับเวลาและโอกาสควรแกการ
ยกยอง 
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ตอนที่ 5  ทฤษฎีรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน หรือโมเดลลิสเรล  (Linear Structure  
  Relationship model or LISREL model)   
 

 LISREL  เปนแบบจําลองสมการที่แสดงถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบเสนตรงในโมเดล
การวิจยัตามลักษณะการวัดตัวแปร  ประกอบดวย  ตัวแปรแฝง  และตัวแปรสังเกตไดในกรณีทีม่ีตัว
แปรที่เปนสาเหตุและตวัแปรตามหลายตัว  ซ่ึงตัวแปรแฝงเปนตัวแปรเชิงสมมติฐานที่ไมสามารถวัดได
โดยตรง  แตมีโครงสรางตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สังเกตไดและวัดจาก
พฤติกรรมสังเกตไดนีแ้ทน  และประมาณคาตัวแปรแฝงไดจาก  การนาํกลุมตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัว
บงช้ีของตัวแปรแฝงตัวนั้นมาวิเคราะหองคประกอบและคาอิทธิพลและประมาณคาพารามิเตอร ดงันั้น  
ตัวแปรแฝงจึงเปนตัวแปรทีป่ลอดจากความคลาดเคลื่อนในการวัด  เขยีนเปนโมเดลการวิจยัในรูปของ
สัญลักษณที่ประกอบดวย 2 โมเดล คือ  โมเดลการวัด และโมเดลสมการ  โครงสราง  โมเดลการวัด
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดกับตวัแปรแฝง  การศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุแบบดั้งเดิมเปนการศึกษารูปแบบทีป่ระกอบดวย  ตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด  เชน  การวิเคราะห
ความสัมพันธแบบสมการถดถอย  การวิเคราะหความแตกตางคาเฉลี่ย  (ANOVA)  เปนตน  ซ่ึงไมมีตัว
แปรแฝง  และตองมีขอตกลงเบื้องตนวาตองไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัดตวัแปร  ซ่ึงขอตกลง
เบื้องตนดังกลาวไมตรงกับสภาพความเปนจริงเพราะการวัดตวัแปรการวิจัยทางการศกึษายอมจะมี
ความคลาดเคลื่อน  สวนโมเดลลิสเรลสามารถประมาณคาพารามิเตอรของเทอมความคลาดเคลื่อนได  
ทําใหการศกึษาตรงกับสภาพความเปนจริงมากกวา  ดังตารางเปรียบเทียบความสัมพันธ  ดังแสดงใน
ตาราง 13 
ตาราง  13  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพันธของ  ANOVA   Regression  และ  LISREL 
 
ขอความ ANOVA Regression LISREL 

1. ความหมาย 
และขอบเขต 

เปนการวิเคราะหขอมูล 
เพื่อทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของประชากร
ต้ังแต 2 ชุดขึ้นไป ใชเทคนิค
วิเคราะหความแปรปรวน 

เนนการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรปริมาณ 2 
ประเภท คือ ตัวแปรตน กับ
ตัวแปรตาม ในเชิงสาเหตุ 

เ ป นแบบจํ า ลองสมการที่ แสดงถึ ง
ความสัมพันธ เชิงสาเหตุแบบเสนตรง
ของตัวแปรสังเกตได (x,y) และตัวแปร
แฝงในกรณีที่มีตัวแปรสาเหตุหลายตัว
และตัวแปรตามหลายตัว 

2. คุณสมบัติ
โดยทั่วไป 

เปนการวิเคราะหขอมูลทาง
ส ถิ ติ ใ น ก า ร วิ จั ย ท า ง
สังคมศาสตรและพฤติกรรม
ศาสครและเปนสวนหนึ่งของ
การวิเคราะหโมเดลลิสเรล 
และการวิเคราะหถดถอย 

เปนการวิเคราะหขอมูลทาง
ส ถิ ติ ใ น ก า ร วิ จั ย ท า ง
สังคมศาสตรและพฤติกรรม
ศาสตรและเปนสวนหนึ่ง
ของการวิเคราะหโมเดล 
ลิสเรล 

เปนการวิเคราะหขอมูลทางสถิติในการ
วิจัยทางสังคมศาสตร พฤติกรรมศาสตร
และรวมการวิเคราะหความแปรปรวน 
การควบคุมพหุคูณความแปรปรวนรวม
การยืนยันองคประกอบสหสัมพันธคาโน
นิคอล วิเคราะหอิทธิพลวิเคราะหโมเดล
ที่มีตัวบงช้ีหลายตัว 
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ขอความ ANOVA Regression LISREL 
(3) หัวใจของ
การวิเคราะห
ทางสถิติ 

เปรียบเทียบดวยการวิเคราะห
ความแปรปรวนของหนวย
ตั ว อ ย า ง  โ ด ย ผ ล ก า ร
เปรียบเทียบความแปรปรวน
สามารถบงช้ี ตัวแปรขนาด
ของอิทธิพลตัวแปรตนมีตอ
ตั ว แ ป ร ต า ม ดู ไ ด จ า ก ค า
อิทธิพลของ 
(effect size) η2  

=
    SSB 

                              SST 

เ ป รี ย บ เ ที ย บ ด ว ย ก า ร
วิเคราะหความแปรปรวน
ของหนวยตัวอยางในสวนที่
อธิบายไดดวย ตัวแปรตน
กับความแปรปรวน ที่เปน
ความคลาดเคลื่อนและผล
การเปรียบเทียบบงช้ีตัวแปร
ตนที่มีอิทธิพลตัวแปรตามดู
ไดจากคา R2 มีคาเทากับ η2 
ในขอมูล ชุด เดี ยวกันกับ 
ANOVA 

-การเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
เมทริกซความแปรปรวน  
-ความแปรปรวนรวมที่ไดจากขอมูลเชิง
ประจักษกับเมตริกซไดจากการประมาณ
ค าตามสมมุ ติฐานการวิจั ย  จะไดค า 
squared muitiple correlation for 
structural equations=R2 คือ คาη2 ใน
วิเคราะห ANOVA และ Regression 

(4) 
ส ม มุ ติ ฐ า น
ทางสถิติ 

Ho:µ1 = µ2 = µ 3
Ha: มี µ อยางนอย 1 คู 
แ ต กต า ง กั น  ดั ง นั้ น ต อบ
คําถามไดวาคาเฉลี่ยประชากร
แตละกลุมนั้นแตกต างกัน
หรือไม  ใชการทดสอบ  F-
Test 

กรณี X1 
Ho: β1 = Ο, ΗA ; β1 ≠ Ο 
กรณี X 2 

Ho : β1 = Ο, ΗA ; β2 ≠ Ο 
จะตอบคําถามไดวา ตัวแปร
ตนมีความสัมพันธและเปน
สา เหตุ ของตั วแปรตาม
หรือไมใชการทดสอบ t-test 

Ho : ขอมูลเชิงประจักษสอดคลองกับ
โมเดลลิสเรล 
HA : ขอมูลเชิงประจักษไมสอดคลองกับ
โมเดลลิสเรล จะตอบคําถามไดวาโมเดล
ลิสเรลที่สรางบนพื้นฐานทฤษฏี
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
ดูไดจากการทดสอบ goodness of fit test 
ใช Chi- square test   

(5) ขอตกลง
เบื้องตน 

1.หนวยขอมูลตองไดรับจาก
การสุมจากประชากร 
2.คาของขอมูลแตละคาเก็บ
จากแตละหนวยขอมูล 
3.คาของขอมูลมีการแจกแจง
แบบปกติ 
4.คาความแปรปรวนของขอมูล
แตละชุดตองไมแตกตางกัน 

1.ตัวแปรตนและตามเปน
ตัวแปรปริมาณ 
2.ขอมูลมีการแจกแจงแบบ
โคงปกติ 
3.คาความคลาดเคลื่อนจาก
ตัวแปรตน (e) ตองมีการ
แจกแจงโคงปกติ 

1.เปนความสัมพันธเชิงเสนแบบบวก เชิง
สาเหตุ 
2.ตั วแปรทั้ งภายนอก /ในและความ
คลาดเคลื่อนเปนแจกแจงปกติ 
3.มีลักษณะความเปนอิสระตอกันของ
ความคลาดเคลื่อน(e) ตัวแปรแฝง (E) เปน
อิสระตอกัน 
4.การวัดขอมูลมากกวา 2 ครั้งเปนอนุกรม
เวลา การวัดตัวแปรตองไมไดรับอิทธิพล
จากชวงเวลาเหลื่อมระหวางการวัด 

 
จากตารางเปรียบเทียบดังกลาว ชี้ใหเห็นลักษณะเดนของโปรแกรมลิสเรล สามารถสรุปได 5 

ประการ คือ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 10-11) 
 1.    โปรแกรมลิสเรลใชทฤษฎีทางสถิติวิธีไลคลิฮูดสูงสุด  (Maximum likelihood statistical  
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theory)  หรือวิธี  ML  มีขอตกลงเบื้องตนที่ตองทราบลักษณะการแจกแจงของตวัแปรวามีการแจกแจง
แบบปกติพหนุาม  (Multivariate normal distribution)  ใชการประมาณคาพารามิเตอรคํานวณทวนซ้ํา
หลายครั้งจนกวาจะมีคาเขาใกลคาพารามิเตอรจริง  นอกจากจะใชวิธี  ML  แลว  โปรแกรมลิสเรลยัง
ใชวิธีประมาณคาแบบอื่น ๆ อีก 6 แบบ คือ  Instrumental variables (IV)  Two-stage least squares 
(TSLS)  Unweighted least squares (ULS)  Generalized least squares (GLS)  Generalized weighted 
least squares (WLS)  และ Diagornal weighted least squares (DLS) 

2. เปนโมเดลใหญที่ประกอบดวย   โมเดลการวัด  (measurement model)        และโมเดล
สมการโครงสราง  (Structural equation model)  โมเดลการวัดทําใหโปรแกรมลิสเรลสามารถ
แกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัดได โดยใชหลักการวเิคราะหองคประกอบเพื่อยืนยันในการ
ประมาณคาตวัแปรแฝง  สวนโมเดลสมการโครงสรางในโปรแกรมลิสเรลนั้นครอบคลุมลักษณะ
ความสัมพันธเชิงโครงสรางแบบเสนทุกรูปแบบ  จึงสามารถวิเคราะหขอมูลไดไมวาจะเปนการ
วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุโมเดลแบบอิทธิพลทางเดียว หรือแบบอิทธิพลยอนกลับ 
 3.  โปรแกรมลิสเรลสามารถตรวจสอบ โมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางแบบเสนระหวาง
ตัวแปรตามทฤษฎีตั้งสมมติฐาน  วาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพยีงใดไดหลายวิธี  โดยใช
ไคสแควร  ดัชนีวัดความพอเหมาะพอดี  หรือดัชนีวดัระดับความกลมกลืน    และรากกําลังสองของ
เศษเหลือเฉลี่ย  ในการตรวจสอบ  เมื่อโมเดลและขอมูลสอดคลองกัน  ผลการประมาณคาพารามิเตอร
ดวยวิธี  ML  จะมีความถูกตองตรงตามคาพารามิเตอร  เมื่อโมเดลและขอมูลไมสอดคลองกัน  
โปรแกรมลิสเรลจะมีแนวทางแนะนําใหนกัวิจยัปรับเปลีย่นเสนทางอิทธิพลในโมเดล  หรือตรวจสอบ
ความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรจนกวาจะไดผลการวิเคราะหที่ตองการ 
 4.      ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหขอมูลตามปกติเมื่อนักวจิัยวิเคราะหขอมูล ดวยวิธีการ
วิเคราะหอิทธิพล  นักวิจัยตองตรวจขอมูลวาสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการ
ถดถอยและการวิเคราะหอิทธิพลซ่ึงมีอยูมากหลายขอ  และขอมูลสวนใหญจะไมเปนไปตามขอตกลง
เบื้องตน  โดยเฉพาะขอทีว่าดวยความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อนและขอที่วาตัวแปรที่วดัได
ตองไมมีความคลาดเคลื่อน  แตสําหรับการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล  ขอจํากัดในเรื่องขอตกลง
เบื้องตนจะมนีอยกวา  ทําใหผลการวิเคราะหมีความถูกตองมากกวา 

5. โปรแกรมลิสเรลมีโปรแกรมสําหรับวิเคราะหขอมูลขั้นตนชื่อ      โปรแกรมพรีลิส หรือ   
PRELIS (PRE processor for LISREL)  เพื่อคัดเลือกและสรุปขอมูลที่เปนตัวแปรพหุนาม  ทําให
นักวจิัยสามารถใชโปรแกรมนี้สํารวจขอมลูจากแบบสอบถามได  อานขอมูลที่เปนคะแนนดิบ  หรือ
อานขอมูลที่ยัดกลุมไว  และถวงน้ําหนักได  ประมาณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยได และวิเคราะหการ
ถดถอยได  รวมทั้งจัดเตรียมเมทริกซสหสัมพันธ หรือเมทริกซความแปรปรวนรวม  และบันทึกไวเพื่อ
ใชวิเคราะหดวยโปรแกรมลสิเรลตอไปได  นอกจากนีย้ังสามารถสรางขอมูลตามลักษณะพารามิเตอร
ที่กําหนดไวตามวิธีจําลองของมอนติคารโล  (Montecarlo simulation) 



 
บทที่  3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัครั้งนีใ้ชระบบการวจิัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อสรางและพัฒนารูปแบบ
สมรรถนะที่จําเปนดานความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารย ที่มีประสบการณการทํางานใน
มหาวิทยาลัย 1 ปขึ้นไป พรอมศึกษาเปรียบเทยีบเสนทางและขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออม
ระหวางตัวแปรแฝงดานสมรรถนะตามภารกิจกับความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยระหวาง
มหาวิทยาลัยของรัฐ  มหาวิทยาลัยเอกชน กบัมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 
 การวิจัยสรางและพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย  
คร้ังนี้  ไดจากการศึกษาทบทวนเอกสาร  รายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ และผลการสัมภาษณสอบถาม
ความคิดเห็นของผูบริหารมหาวิทยาลัย  อาจารยตนแบบ  (Role model)  นิสิตนักศึกษาและผูบริโภค
งานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับปจจัยและความคาดหวังของสังคมที่มีตอการเปนผูนํา
ทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย และดําเนินการตรวจสอบรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ตามรูปแบบสมมติฐานกับขอมูลความเห็นจากแบบสอบถามและ
ใชการวิเคราะหดวยโปรแกรม   LISREL   8.30  โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน  ดังนี้   

 
ตอนที่ 1   การสรางและพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 

1.1 ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับยุทธศาสตรการพัฒนาสังคมและ
การศึกษาระดับอุดมศึกษา  ทฤษฎีภาวะผูนําและแรงจูงใจในการทํางาน  การปฏิบัติงานและการ
ประเมินผลในการปฏิบัติงาน  และศึกษาวิสัยทัศน  ภารกิจ และสมรรถนะของอาจารยทั้งในระดับ
บุคคลและระดับองคการของมหาวิทยาลัย     เพื่อกําหนดเปนองคประกอบของความเปนผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยที่แสดงออกในลักษณะพฤติกรรมหรือผลงานที่มีการวิจัยครั้งนี้ 
 1.2     ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  (Competency)  ในระดับบุคคล  ภารกิจ  ภาระงาน
ของอาจารยในมหาวิทยาลัย มาตรฐานระบบคุณภาพมหาวิทยาลัย  ความเปนเลิศทางวิชาการของ
อาจารย  และการพัฒนาความสามารถของตนเอง 
 1.3 จัดทํารางตนแบบของ รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการ ของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย  ตามสมมติฐานเสนอไวในทายบทที่ 1  (ภาพประกอบ 2   หนา   10) 
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 1.4  ศึกษาคณุลักษณะอาจารยในปจจุบันและอาจารยตามความคาดหวงัของสังคมเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย และองคประกอบดานสมรรถนะ
ตามภาระงานหลักของอาจารย 4 ดานคือ  การสอน  การวิจยั  การบริการวิชาการ และสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย จากความคิดเห็นของกลุมผูเกี่ยวของกับอาจารยในมหาวิทยาลัย    เพื่อเปนขอมูล
เชิงคุณภาพเบือ้งตน  ไปปรับปรุงรูปแบบตามสมมติฐานที่ไดจากการศึกษาเอกสารงานวิจยั  ตามขอ 
1.1 – 1.2 และนําขอมูลเชิงคุณภาพเหลานี้ไปประกอบการสรางแบบสอบถามวัดพฤติกรรมและ
กิจกรรมผลงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยโดยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพเบื้องตนจาก 3  กลุม  ดังนี ้
 1.4.1  การสอบถามและสัมภาษณ  ความคิดเห็นของผูบริหารระดับอธิการบดี  รอง
อธิการ  คณบดี และหวัหนาภาคของมหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และ
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ  รวม 5 คน 
 1.4.2 การสอบถามและสัมภาษณความคิดเห็นของอาจารยตนแบบในมหาวิทยาลัย 
อัสสัมชัญ    มหาวิทยาลัยรามคําแหง   และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  รวม 5 คน 
 1.4.3 การสอบถามความคิดเห็นของ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัย 
มหิดล  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  และมหาวิทยาลยัรังสิต   รวม 15 คน  และประชาชนทั่วไป    
ผูเคยใชบริการงานวิชาการของอาจารยระดบัอุดมศึกษา  รวม 5 คน 
 1.5  นําขอมูลที่ไดจากการสอบถามและสัมภาษณเบื้องตนตามขอ 1.4  มาปรับปรุงเพิ่มเติม
องคประกอบหรือตัวแปรวดัไดในรางตนแบบของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารย
ตามสมมติฐานใหสอดคลองกับสภาพการทํางานเปนจรงิในมุมมองของผูบริหาร  อาจารย  นิสิต และ
ผูบริโภคงานวชิาการ  ใหใกลเคียงความเปนจริงมากขึ้น 
     1.6  ปรับปรุงรูปแบบตามสมมติฐานอีกครั้งตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ และคณะวิจยั  
เพื่อใหรูปแบบกระชับและชัดเจนขึ้น และสะดวกในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ พรอมสามารถวิเคราะห
ดวยโปรแกรมลิสเรล  ใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของทฤษฎีลิสเรล ที่วา  ทั้งความคลาดเคลื่อน 
(e) ตวัแปรแฝง (E)  และตวัแปรวดัไดมคีวามเปนอิสระตอกัน  เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรใน
ลักษณะเชิงเสนและเชิงสาเหตุ  
 
ตอนที่ 2 การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการ  ของอาจารยใน   

มหาวิทยาลัยท่ีผูวิจัยสรางขึน้กับขอมูลเชิงประจักษ 
 
  ในการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบตามสมมติฐานครั้งนี้  ใชวิธีการเกบ็รวบรวม
และวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  จากแบบสอบถามวัดพฤติกรรมและผลงานของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชน และในกํากับของรัฐ  ที่เกี่ยวกับสมรรถนะหลักตามภาระงานและผลงาน
ในปจจุบนั  โดยตรวจสอบความสอดคลองระหวางคาความแปรปรวน  ความแปรปรวนรวมระหวาง



 79

ตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบที่สรางขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยาง  โดยใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยนั  ดวยโปรแกรม LISREL 8.30 ตามขั้นตอนวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 

1. การเลือกกลุมประชากร 
2. การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
3. ตัวแปรสําหรับการวิจยั 
4. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. วิธีวิเคราะหขอมลู 

 
1.      การเลือกกลุมประชากร 
 การเลือกกลุมประชากรโดยการเจาะจง  เปนอาจารยในระดับอดุมศึกษาในสาขาที่เกี่ยวของ
กับ สังคมศาสตร  การศึกษา  จิตวิทยา  พฤติกรรมศาสตรและสุขภาพ  ที่ปฏิบัติงานประจําใน
มหาวิทยาลัยและมีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ปขึ้นไป  โดยแบงกลุมอาจารยในสงักัด
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ในปจจุบันนี้เปน 3 กลุม คือ 
  กลุมที่ 1  อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  กลุมที่ 2  อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
  กลุมที่ 3  อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 
 
2.      การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ใชการสุมตัวอยางอยางงาย  โดยกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคดิ
ของ  Saris  และ  Stronkhorst  (นงลักษณ  วิรัชชัย. 2542 อางอิงจาก Saris & Stronkhorst 1984 )  
กําหนดวาขอมูลในการวิเคราะหโมเดลลสิเรล  เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงปกติพหนุามทุกตัว  ควรใช
กลุมตัวอยางขนาดเทากนัหรือมากกวา 100 และ Bonllen (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542 อางอิงจาก 
Bonllen. 1989)  เสนอแนะเรื่องของขนาดกลุมตัวอยางควรพิจารณาควบคูไปกับจํานวนพารามิเตอร
อิสระที่ตองการประมาณคา ถามีจํานวนมากควรจะตองมีขนาดของกลุมตัวอยางเพิ่มมากขึ้นดวย  
คณะวิจยัเลือกใชวิธีการกําหนดกลุมตัวอยางโดยใชกฎอยางงายวาดวยอัตราสวนระหวางหนวย
ตัวอยางและจาํนวนพารามิเตอรหรือตัวแปรวัดไดควรจะเปน 20 ตอ 1   (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542 
อางอิงจาก Lindeman, Merenda & Gold, 1980 & Weiss, 1972)  ในการวิจยันี้มีตวัแปรวัดไดที่ใชใน
การวิจยั  15 ตัวแปร  จึงประมาณขนาดกลุมตัวอยางตามขอกําหนดนี้ไดคาอยางต่าํโดยประมาณ 300 
คน  แตในการวิจัยครั้งนี้คณะผูวจิัยสามารถรวบรวมขอมูลความคิดเหน็ที่สมบูรณไดจากกลุมตวัอยาง 
3 กลุมรวม 638 คน คือ  กลุมตัวอยางที ่ 1  อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 223 คน  กลุม



 80

ตัวอยางที่ 2  อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน  จํานวน 248 คน  และกลุมตัวอยางที่ 3  อาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 167 คน  โดยจําแนกตามมหาวิทยาลัย  ดังนี ้
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
 กลุม 1   อาจารยในสังกดัมหาวิทยาลัยของรัฐ  รวมจํานวน  223  คน ประกอบดวย 
  มหาวิทยาลัยมหิดล    จํานวน  52  คน 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ    จํานวน  38  คน 
  มหาวิทยาลัยบรูพา    จํานวน  38  คน 
  มหาวิทยาลัยนเรศวร    จํานวน  37  คน 
  มหาวิทยาลัยรามคําแหง    จํานวน  31  คน 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    จํานวน  18  คน 
  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร   จํานวน    9  คน 
 กลุม 2  อาจารยในสังกดัมหาวิทยาลัยเอกชน  รวมจํานวน  248  คน ประกอบดวย 
  มหาวิทยาลัยเซ็นตจอหน                 จํานวน  57  คน 
  มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต    จํานวน  57  คน 
  มหาวิทยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ์  จํานวน  53  คน 
  มหาวิทยาลัยพายัพ                   จํานวน  38  คน 
  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติ ย   จํานวน  23  คน 
  มหาวิทยาลัยหาดใหญ    จํานวน  20  คน 
 กลุม 3  อาจารยในสังกดัมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ รวมจํานวน  167  คน ประกอบดวย 
  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง    จํานวน  60  คน 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํานวน  57  คน 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   จํานวน  44  คน 
  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ    จํานวน     6  คน 
 
3.     ตัวแปรสาํหรับการวิจัย 
 ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรแฝง 5 ตัว  เปนตัวแปรแฝงที่เปนตัวแปรตน 4  
ตัวแปร คือ สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการวจิัย  สมรรถนะดานบริการวิชาการ และ
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย และตวัแปรแฝงภายในที่เปนตัวแปรผล 1 ตัว คือ ความ
เปนผูนําทางวชิาการ  ดังแสดงรายละเอยีดรายชื่อและนยิามตัวแปรทั้งหมดดังตอไปนี้ 
 ตัวแปรแฝงภายใน  ที่เปนตัวแปรผล 1 ตัว ประกอบดวย 
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  ความเปนผูนาํทางวิชาการ   หมายถึง ความสําเร็จของอาจารยในมหาวิทยาลัยทีส่ามารถ
ปฏิบัติงานทางวิชาการและมผีลงานที่โดดเดน ในภารงานดานการสอน การวจิัย บริการวิชาการและ
การสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย โดยใชความสามารถอยางเต็มกําลัง เพื่อใหไดผลงานวิชาการที่
ตอบสนองและเปนประโยชนแกบุคคลและสังคมโดยตรง  วัดองคประกอบได 3 ดาน คือ 

1. ทักษะนําตนเอง และทีมงานดานวิชาการ 
2. ทักษะการพัฒนาและชี้นําบคุคล 
3.  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม 
 ตัวแปรแฝง ทีเ่ปนตัวแปรตน   4 ตัว ประกอบดวย 

 1.   สมรรถนะดานการสอน  หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการทําภารกจิดานการ
สอน การถายทอดความรู  การผลิตเอกสารการสอน การใชภาษา  การใชส่ือ และนวัตกรรมการเรียน
การสอน  โดยวัดจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการสอน สามารถวัดจากองคประกอบ 3 ดาน   คือ 

1.  ความรูในสาขาวิชา 
2. ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ 
3. ทักษะการสอน ใชส่ือและเทคโนโลยี 

 2.    สมรรถนะดานการวิจัย  หมายถึง  ความสามารถของอาจารย ในการทําภารกจิดานการ
วิจัยที่สรางองคความรู คิดคนประดิษฐ  พัฒนางาน บนพื้นฐานของการวิจยั และนํามาประยกุตใชให
เกิดประโยชนตองาน ตอตนเองและสังคม โดยวดัจากแบบสอบถามสมรรถนะดานการวจิัย สามารถ
วัดจากองคประกอบ 3 ดาน   คือ 
          1. ความรูในการทําวิจัย 

2. ทัศนคติตอการทําวิจัย  
3. ทักษะการทําวจิัย 

  3.  สมรรถนะดานบริการวิชาการ  หมายถึง  ความสามารถในการทําภารกิจดานการให
คําปรึกษาและขอมูลแกหนวยงาน  การเปนวิทยากร  การทํากิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  และการ
เผยแพรผลงานวิชาการผานสื่อตาง ๆ โดยวัดจากแบบสอบถามดานบริการวิชาการ     ซ่ึงแบงเปน 3 
ดาน คือ    

1.     ความรอบรู สามารถใหความเห็นและคําปรึกษาได 
2.     ทัศนคติตองานบริการวชิาการ 

 3.   ทักษะการนําเสนอและบริการวิชาการ 
  4.    สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการ
ทําภารกิจดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ประสานเชือ่มโยงและถายทอดและแลกเปลี่ยนความรูภูมิ
ปญญาไทย เปนสมาชิกเครือขายทางสังคม เปนกรรมการทํางานเพื่อดํารงความเปนสงัคมไทย โดยวัด
จากแบบสอบถามดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ซ่ึงแบงเปน 3 ดาน   คือ    
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1. รูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย 
2.    ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรม 
3.    ทักษะในการถายทอดศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 

 
4.      เคร่ืองมือท่ีใชในการวจัิย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  มีดังนี้คือ 
 1.  แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง  (ดังในภาคผนวก)  เพื่อศึกษาคณุลักษณะและลักษณะงาน
ของอาจารยโดยทั่วไปในปจจุบันนี ้  และคุณลักษณะและสมรรถนะของอาจารยตามความคาดหวังของ
สังคม  เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย  และ
องคประกอบดานสมรรถนะตามภาระงานหลักของอาจารย 4 ดานคือ  การสอน  การวิจยั  การบริการ
วิชาการ  และสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย เพื่อนําขอมลูความคิดเห็นมาปรับปรุงรูปแบบสมรรถนะ
ดานผูนําทางวชิาการของอาจารยมหาวิทยาลัย ที่คณะผูวจิัยสรางขึ้นจากการศึกษาเอกสารและวรรณคดี
ที่เกี่ยวของและกําหนดเปนรูปแบบสมมติฐาน  และนําขอมูลเชิงคุณภาพเหลานี้ไปประกอบการสราง
เนื้อหาขอคําถามในแบบสอบถามวัดพฤตกิรรมการทําภารกิจแตละดานอีกครั้ง  โดยมีโครงสรางของ
ขอคําถามในแบบสัมภาษณ  ประกอบดวย 

1.1 ความคิดเหน็เกี่ยวกับอาจารยในมหาวิทยาลัยไทยในปจจบุันนี้เปนอยางไร 
1.2 ความคาดหวังอาจารยในมหาวิทยาลัยไทย ที่มีความเปนผูนําทางวิชาการของ

มหาวิทยาลัยและสังคมควรเปนอยางไร 
1.3 ตามภารกิจของอาจารยในมหาวิทยาลัยไทยโดยทัว่ไปอาจารยควรมีสมรรถนะหรือ

มีความรูความสามารถและพฤติกรรมอยางไรที่จะสงผลใหมีความเปนผูนําทางวิชาการตามภารกิจ 4 
ดาน คือ การสอน  การวิจยั  บริการวิชาการและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 

1.4 ปจจัยหรือองคประกอบอะไรที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารย
ในมหาวิทยาลยั 

1.5 เพื่อใหอาจารยมีสมรรถนะที่สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจทั้ง 4 ดานใหเปน
ผลสําเร็จอยางดียิ่ง  มหาวิทยาลัยหรือหนวยงานที่เกี่ยวของควรมีสวนสนับสนุนอยางไร 

 

แบบสัมภาษณนี้   นําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับบุคคลที่เกี่ยวของ  (Stakeholder) กับ
อาจารย  ประกอบดวย   ผูบริหารของมหาวิทยาลัย  อาจารยในมหาวิทยาลัย  นสิิตนักศึกษา  และ
ประชาชนทั่วไปผูบริโภคผลงานวิชาการ  ของอาจารยในมหาวิทยาลัย  รวมทั้งส้ิน  30 คน  โดยใช
เนื้อหาและโครงสรางแบบสัมภาษณชุดเดียวกัน 
 2.  แบบสอบถามความคิดเห็นดานพฤตกิรรมเพ่ือวัดระดับการรับรูเกี่ยวกับความสามารถใน
การเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย  ซ่ึงประกอบดวย  สมรรถนะ 4 ดาน คือ  
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สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการวิจยั  สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ  และสมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย เพื่อใชเปนขอมูลในการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบสมรรถนะ
ดานผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยกับขอมูลความคิดเหน็  ซ่ึงเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้น  ประกอบดวย  6 ตอน  ดังนี ้
 2.1    แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลเบื้องตนของอาจารยผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  อายุ  
เพศ  ประสบการณการทํางาน  ระดับการศกึษา  ตําแหนงทางวิชาการ  ตําแหนงบรหิารในมหาวิทยาลัย
ในสังกัด  มจีํานวนขอคําถาม 7 ขอ 

2.2    แบบสอบถามวัดระดบัการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับ    สมรรถนะดานการสอน  
คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นจากการวิเคราะหภารกจิของอาจารย แนวคิดสมรรถนะ(Competency) และ
พัฒนาจากแบบสอบถามของสุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2539) และขอมลูจากการสัมภาษณ  มีจํานวนขอ
คําถาม 23  ขอ  วดัองคประกอบที่เปนตวัแปรสังเกตได 3 ตัว คือ  ความรูในสาขา ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชพี  และทักษะการสอน ใชส่ือและเทคโนโลย ี             
 2.3   แบบสอบถามวัดระดบัการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานการวิจัย  
คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นมาจากแนวคิดทฤษฎี  แนวคดิการพัฒนาความสามารถเปนนายตนเอง  การ
วิเคราะหภารงานและพัฒนาจากแบบสอบถามของ สุชาดา ปภาพจน  (2539) และ วินัย ดําสุวรรณ 
(2542) สุนทราวดี เธียรพิเชฐ (2539) และขอมูลจากการสัมภาษณ   มจีํานวนขอคําถาม  24  ขอ  วัด
องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ  ความรูในการวจิัย ทัศนคติตอการทําวิจยั  และทักษะการทําวจิัย 

2.4    แบบสอบถามวัดระดับการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับ สมรรถนะดานบรกิาร
วิชาการ  คณะวิจัยสรางขอคาํถามขึ้นจาก  แนวคดิการบรกิารเปนเลิศ การพัฒนาบุคลากร การวิเคราะห
ภารงาน และพัฒนาจากแบบสอบถามของ มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537) และขอมูลจากการสัมภาษณ   
มีขอคําถาม    24  ขอ  วัดองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ  ความรอบรู สามารถให
ความเหน็และคําปรึกษาได     ทัศนคติตองานบริการวชิาการ  และทักษะการนําเสนอและใหบริการ
วิชาการ 

      2.5   แบบสอบถามวัดระดับการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย  คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นจาก  การวิเคราะหภาระงานและขอมูลจากการ
สัมภาษณ      มีขอคําถาม   24  ขอ  วัดองคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ  ความรูในหนาที่
ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย  ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  และทักษะใน
การถายทอดศลิปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 
  2.6    แบบสอบถามวัดระดบัการรับรูพฤติกรรมตนเองเกี่ยวกับความเปนผูนําทางวชิาการ  
คณะวิจยัสรางขอคําถามขึ้นจาก  แนวคิด  ทฤษฎีภาวะผูนํา แรงจูงใจ การประเมิผล   และความเปนเลิศ
ทางวิชาการ พรอมทั้งพัฒนามาจากแบบสอบถามของ      อาทิตยา ดวงมณี (2540) จิตรเลขา ธีระจามร 
(2545)       สุนทราวดี  เธียรพิเชฐ (2539)        และขอมูลจากการสัมภาษณ     มีขอคําถาม  26  ขอ   วัด



 84

องคประกอบที่เปนตัวแปรสังเกตได  3 ตัว  คือ  ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน       ทักษะในการ
พัฒนาและชีน้าํบุคคล และผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ และสังคม 

  
เครื่องมือที่เปนแบบสอบถามที่ใชในงานวจิัยเพื่อตรวจสอบรูปแบบนี ้  มีลักษณะเปน

มาตรประมาณคา 6 ระดับ  ซ่ึงความหมายของคาเฉลี่ยที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  มีดังนี้ 
5.50 – 6.00       สอดคลองเปนจริงกับความคิดเห็น และพฤติกรรมหรือประสบการณของ 

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
4.50 – 5.49      สอดคลองเปนจริงกับความคิดเห็น  และพฤติกรรมหรือประสบการณของ

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม   มาก 
3.50 – 4.49  สอดคลองเปนจริงกับความคดิเห็นและ  พฤติกรรมหรือประสบการณของ 

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม   คอนขางมาก 
2.50 – 3.49  สอดคลองเปนจริงกับความคิดเห็น และพฤติกรรมหรือประสบการณของ

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม   คอนขางนอย 
1.50 – 2.49    สอดคลองเปนจริงกับความคิดเห็น  และพฤติกรรมหรือประสบการณของ

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม    นอย 
0.50 – 1.49  สอดคลองเปนจริงกับความคิดเห็น และพฤตกิรรมหรือประสบการณของ

อาจารยผูตอบแบบสอบถาม    นอยที่สุดหรอืไมมีเลย 
 

ขั้นตอนของการพัฒนาเครื่องมือที่ผูวิจัยพฒันาขึ้นเอง  มดีังนี ้
1. ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  งานวิจยัที่เกีย่วของ และวิสัยทัศน  นโยบาย            และภารกิจของ 

มหาวิทยาลัย และอาจารย  เพื่อกําหนดโครงสรางของเนื้อหาและคัดเลือกตัวแปรที่สอดคลองกับความ
คิดเห็นของผูบริหารอาจารยตนแบบ  นิสิตนักศึกษา และประชาชนผูบริโภคผลงานวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย  เพื่อกําหนดเปนขอคําถามในแบบสัมภาษณ   

2. ศึกษาโครงสรางคูมือการใชแบบวัด   และเครื่องมือที่มีผูวิจัยพัฒนาขึ้นแลวประกอบดวย   
แบบตรวจรายงานการปฏิบัติงานวิชาการ  ของมาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537)  แบบสอบถามวัฒนธรรม
อาจารยสถาบันอุดมศึกษาไทย  ของ สุนทราวดี  เธียรพิเชฏ (2539)  แบบสํารวจผลการปฏิบัติงานของ
อาจารยระดับอุดมศึกษา ของสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2538)  แบบสัมภาษณเพื่อยืนยันภารกิจของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย ของจิตรเลขา  ธีระจามร (2545)  ประกอบกับศึกษาแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ของสํานักงาน ก.พ. (2547) และแบบประเมินอาจารยและพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2547)   
 3.   กําหนดโครงสรางและคูมือการใชแบบสอบถามในการวจิัยครั้งนี้    พรอมกําหนดขอ
คําถามใหครอบคลุมทุกตัวแปรในการศึกษาวิจัย 
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 4.  ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาภาษาที่ใชโดยผูเชีย่วชาญ  ของสถาบันวิจัยพฤติกรรม
ศาสตร  จํานวน 5 คน  พรอมทดลองใหอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน  จํานวน 4 คน 
ทดลองทําและตรวจสอบแกไขคณะผูวิจัยดําเนินการปรับปรุงแกไขตามขอความคิดเห็นและเสนอแนะ 

5.      นําแบบวัดท้ังหมดที่ปรับปรุงแกไขไปทดสอบทดลองใชกับอาจารยในมหาวิทยาลัย   3  
แหง ในภาครัฐ และเอกชน รวมจํานวน 50 คน  และสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความเขาใจของขอคําถาม  
แลวนําขอมูลที่ไดมาศึกษาคณุภาพของการวัดแตละฉบับ  โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ
แบบวัด  ใชสูตรสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for windows  version 11.0  ผลปรากฏดังตอไปนี ้

 
          เครื่องมือ      คาความเที่ยง 
1. แบบสอบถามเกี่ยวกับ  ความเปนผูนําทางวชิาการ       0.9705 
2. แบบสอบถามเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานการสอน        0.9724 
3. แบบสอบถามเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานการวจิัย        0.9714 
4. แบบสอบถามเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานบริการวิชาการ       0.9703 
5. แบบสอบถามเกี่ยวกับ  สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  0.9712 

 
ทั้งนี้ คณะวิจยัไดปรับปรุงแบบวัดรายขอที่มีคาความเทีย่งต่ํากวาขออ่ืน ๆ  โดยตัดภาษาที่

ใชซํ้าซอนใหกระชับชัดเจนขึ้น หรือตัดขอคําถามออกหากไมทําใหโครงสรางขอคําถามเปลี่ยนแปลง 
 
5.     การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. คณะผูวจิัยดําเนินการติดตอขอสัมภาษณ  กลุมผูบริหาร  อาจารยตนแบบ  นิสิต นักศึกษา 
และประชาชนผูบริโภคผลงานวิชาการ รวมจํานวน 30 คน และถาผูใหขอมูลทานใด โดยเฉพาะ
ผูบริหารไมมีเวลาใหคณะวิจยัเขาสัมภาษณ  คณะวิจยัจะใชการสอบถามโดยสงแบบสัมภาษณซ่ึงเปน
แบบสอบถามปลายเปดไปใหตอบ  และใชการสัมภาษณทางโทรศัพทสอบถามเพิ่มเติมเพื่อใหเขาใจ
ในความหมายของคําถามคําตอบยิ่งขึ้น 

2. เตรียมเครื่องมือแบบสอบถามใหเพยีงพอ และขอความอนุเคราะหไปยงัคณะหรือภาควิชา 
ในมหาวิทยาลยักลุมเปาหมาย  เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลรวมทั้งส้ิน  900 คน  ในชวงเดือน กุมภาพนัธ –
สิงหาคม  พ.ศ. 2548   

3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ   รวม 
ทั้งส้ิน  638    ฉบับ  คิดเปนรอยละ    70.89      นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองขอมูล  กอน
กําหนดรหัสขอมูล  ลงรหัสและตรวจสอบขอมูลใหตรงตามขอตกลงของการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิ
สเรล  เพื่อเตรียมการวเิคราะหขอมูลตอไป 
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4. ทําการวิเคราะหขอมูล         และปรับแกไขพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการ 
ของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชน และในกํากบั 
 
6.      การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตน  เพือ่ใหทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร  แตละตัว      เปน 
การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติบรรยายใหทราบคามัชฌิมเลขคณิต          สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(SD)  ความเบ  (Skewness)  ความโดง  (Kustosis)  และคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน  (Coefficient 
of Variance (CV) ของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวแปรตอเนื่อง และการวิเคราะหคารอยละสําหรับตัว
แปรนามบัญญัติ  ที่เปนขอมูลเบื้องตน 

(X) 

2.  วิเคราะหสถิติเพื่อเปรียบเทยีบคามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได    ที่วัดตวัแปรแฝง   
สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการวิจยั  สมรรถนะดานบรกิารทางวิชาการ   สมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย และความเปนผูนําทางวิชาการ  ระหวางกลุมตัวอยาง  3 กลุมคือ  กลุม
อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน  และกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ  โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (ANOVA)  ซ่ึงผลการวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดยีวนี้  หากพบวา ตัวแปรสังเกตไดตัวใดไมมคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ  ก็จะไมนําตัวแปรนั้นมาวเิคราะหในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุดวย โปรแกรม  LISREL 
 3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนรายคู  หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน ระหวางตวัแปรสังเกตได 15 ตัว  ในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ  เพื่อใหไดเมทริกซสหสัมพันธ  
ระหวางตัวแปรสังเกตได  โดยใชการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS  for windows version 11.0 
 4.  วิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยตามสมมติฐานกับ ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางทั้ง 
3 กลุม  โดยใชโปรแกรมลิสเรล  (LISREL  8.30)  ประมาณคาพารามิเตอรโดยวธีิไลคลิฮูดสูงสุด  
(Maximum Likelihood Estimates – ML)  ผลการวิเคราะหจะเสนอในรูปของการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปร  คาสถิติสําคัญที่ใชตรวจสอบความสอดคลอง กลมกลืนของรูปแบบกับ
ขอมูลความคิดเห็นคือ  คาสถิติ ไค-สแควร (Chi – Square)  ดัชนี  GFI  (Goodness of Fit Index)  ดัชน ี 
AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) ทั้งกอนปรับและหลังปรับรูปแบบ และทําการตรวจสอบ
ความสอดคลองของ รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการกับขอมูลความคิดเห็น 3 กลุมได 3         
รูปแบบ  ดังนี ้

4.1 รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
4.2 รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 
4.3 รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
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5.  เปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตวัแปรแฝงในรปูแบบสมรรถะดานผูนําทางวิชาการ 
ของอาจารยทั้ง 3 กลุมตัวอยาง    

 
จากการดําเนินการวิจยัครั้งนี ้ คณะผูวจิัยสามารถสรุปเปนขั้นตอนไว ดังแสดงใน

ภาพประกอบ 18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 
สรางและ 
พัฒนา 
รูปแบบ 

1.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ ภาวะผูนํา  แรงจูงใจใน
งาน การปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบคุณภาพมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนยุทธศาสตร วิสัยทัศน ภารกิจของมหาวิทยาลัยกลุมเปาหมาย และภาระ
งานของอาจารย  

1.2 ศึกษาคุณลักษณะและองคประกอบ ของสมรรถนะตามภาระงานหลักของอาจารย 
จากการสัมภาษณผูเกี่ยวของซึ่งประกอบดวยผูบริหาร  อาจารย และนิสิตนักศึกษา 

1.3 กําหนดเปนรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการตามสมมติฐาน   และกําหนดเปน
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ตอนที ่2
ตรวจสอบ
ความ

สอดคลอง
ของ 

รปแบบ 

2.1 เลือกกลุมประชากรและกลุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 
2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนว  Lindeman Merenda  & Gold (1980) Weiss 

(1972) ในอัตราสวนระหวางจํานวนตัวอยางตอพารามิเตอร 20 ตอ 1 
2.3 กําหนดตัวแปรการวิจัยประกอบดวย ตัวแปรแฝง 5 ตัว คือความเปนผูนําทางวิชา 

การสมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 

2.4  สรางเครื่องมือการวิจัย เปนแบบสอบถามวัดระดับการรับรูเกี่ยวกบัพฤติกรรม   
ตนเองในการเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยจํานวน จํานวน 128   
ขอ ที่ไดจากแนวคิด      ทฤษฎี    งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผลสัมภาษณ เก็บขอมูล 3 กลุม 
คือ อาจารยใน มหาวิทยาลัยของรัฐ ภาคเอกชน และในกํากับของรัฐ และจาก
เครื่องมือที่มีผูพัฒนาขึ้นแลว   

ตอนที่ 3 
สรุป 

นําเสนอผลการวิจัย 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 18    แสดงขั้นตอนการดําเนนิการวจิัย 
 



 
บทที่ 4 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุของสมรรถนะดานผูนํา
ทางวิชาการของอาจารย และศกึษาเสนทางและขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมระหวางปจจัย
สมรรถนะดานการสอน ดานการทําวจิัย  ดานบริการวิชาการ และการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยกับ
ความเปนผูนําทางวิชาการ  เพื่อนํามาเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของสมรรถนะดานผูนํามาวชิาการของอาจารยระหวาง มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของ
ร    คณะวิจยัไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  แบงเปน 7 ตอน ดังนี ้ัฐ
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูล เบื้องตน 

1.1   การแจกแจงความถี่และรอยละของขอมูล  เบื้องตน 
 1.2    คามัชฌิมเลขคณิต  (  X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)    คาความเบ ( Skewness) คา

ความโดง (Kurtosis) และคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน  (Coefficient  of 
Variance : CV)    ของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวแปรตอเนื่อง 

ตอนที่ 2  ผลการเปรียบเทียบคามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรสังเกตไดที่วัดตวัแปรแฝงดานความเปน
ผูนําทางวิชาการสมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการวจิัย  สมรรถนะดานบริการ
วิชาการ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยระหวางกลุม 1 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุม 2 อาจารยในมาหาวิทยาลัยเอกชน  และกลุม 3 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรสังเกตได 15 ตัว ที่ใชในการพัฒนารปูแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธพิลตอ ความเปนผูนําทางวชิาการของอาจารย
ในมหาวิทยาลยั ทั้ง 3 กลุม  

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสอดคลอง ของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการความสมมติฐานกบัขอมูลเชิงประจักษของทั้ง3 กลุม 

ตอนที5่ ผลการเปรียบเทียบเสนทางอทิธิพล ในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
ดานความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัทั้ง 3 กลุม 

ตอนที่ 6  ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ ดานสมรรถนะที่มีอิทธิพลตอความเปน     
ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัทั้ง 3 กลุม 



 89

 ผลการหาคาสถิติตาง ๆ    ที่แสดงไวในการแปลผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชสัญลักษณ
ตาง ๆ แทนชือ่ตัวแปรตาง ๆ ดังตอไปนี ้
 X  หมายถึง  มัชฌิมเลขคณิต 
 SD  หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 CV  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ของความแปรผัน 
 GFI  หมายถึง  ดัชนีวดัระดับความกลมกลนื 
 AGFI  หมายถึง  ดัชนีวดัระดับความกลมกลนืที่ปรับแก 
 RMR  หมายถึง  ดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ 
 TE  หมายถึง  อิทธิพลรวม 
 IE  หมายถึง  อิทธิพลทางออม 
 DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
 N  หมายถึง  จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่ใชวิเคราะหขอมูล 
ตัวแปรแฝง 5 ตัว มีสัญลักษณ ดังนี ้
 TY  หมายถึง  ความเปนผูนําทางวิชาการ 
 TA  หมายถึง  สมรรถนะดานการสอน 
 TB  หมายถึง  สมรรถนะดานการวจิัย 
 TC  หมายถึง  สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
 TD  หมายถึง  สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
ตัวแปรสังเกตได 15 ตัวแปร ประกอบดวย 
              TA1  หมายถึง  ความรูในสาขาวิชา 
 TA2  หมายถึง  ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ 
 TA3  หมายถึง  ทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี 
 TB1  หมายถึง  ความรูในการวิจัย 
 TB2  หมายถึง  ทัศนคติตอการทําวิจัย 
 TB3  หมายถึง  ทักษะการทําวจิัย 
 TC1  หมายถึง  ความรอบรูทางวิชาการ 
 TC2  หมายถึง  ทัศนคติตองานบริการวิชาการ 
 TC3  หมายถึง  ทักษะการนําเสนอ และบริการวิชาการ 
 TD1              หมายถึง            ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย
 TD2  หมายถึง  ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
 TD3  หมายถึง  ทักษะในการถายทอดศิลปวฒันธรรมและภูมิปญญาไทย 
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TY1  หมายถึง  ทักษะนําตนเอง 
TY2  หมายถึง  ทักษะในการพัฒนาและชีน้าํบุคคลทีมงาน 
TY3  หมายถึง  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม 

 
 ในการดําเนินการวิจยั  เพือ่พัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยสมรรถนะดาน
การสอน สมรรถนะดานการทําวิจยั  สมรรถนะดานบริการวิชาการ  สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย ที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยครั้งนี ้ ได
ดําเนินการรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก 3 กลุมตัวอยางคือ กลุม 1 เปนอาจารยในมหาวิทยาลัยของ
รัฐ  กลุม 2 เปนอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน และกลุม 3 เปนอาจารยในมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ  
โดยใชเครื่องมอื เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัการรับรูพฤติกรรมตนเองของอาจารยผูตอบ  แบงเปน 6 
ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนขอมูลเบื้องตน ตอนที่ 2 แบบสอบถามสมรรถนะดานการสอน  ตอนที่ 3 
แบบสอบถามสมรรถนะดานการวจิัย  ตอนที่ 4 แบบสอบถามสมรรถนะดานบริการวิชาการ  ตอนที่ 5 
แบบสอบถามสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย และตอนที ่ 6 เปนแบบสอบถามพฤติกรรม
และผลงานที่แสดงถึงความเปนผูนําทางวชิาการ 
 ขอมูลความคิดเห็นทีไ่ดจากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ผูวิจยัไดดาํเนินการตรวจสอบ และ 
นําขอมูลความคิดเห็นที่ตอบอยางสมบูรณเทานั้นมาทําการศึกษาวิเคราะห  ขอมูลความคิดเห็นทั้งหมด
ไดมาจาก อาจารยผูตอบแบบสอบถามในมหาวิทยาลัยประเทศไทย  และทําการแบงกลุมเปาหมาย  
เปน 3 กลุมตามสังกัด รวมจาํนวนทั้งส้ิน  638 คน ประกอบดวย 

1. กลุมมหาวิทยาลัยของรัฐ  รวม 223  คน  ประกอบดวย 
- มหาวิทยาลัยมหิดล   จํานวน  52  คน 
- หมาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน  38  คน 
- มหาวิทยาลัยบรูพา   จํานวน  38  คน 
- มหาวิทยาลัยนเรศวร   จํานวน  37  คน 
- มหาวิทยาลัยรามคําแหง  จํานวน  31  คน 
- จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน  18  คน 
- มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  จํานวน    9  คน 

2. กลุมมหาวิทยาลัยเอกชน  รวม  248  คน ประกอบดวย 
 -      มหาวิทยาลัยเซ็นตจอหน  จํานวน  57  คน 
 -      มหาวิทยาลัยเกษมบณัฑติย  จํานวน  57  คน 
 -      มหาวิทยาลัยหัวเฉยีวเฉลิมพระเกียรติ ์ จํานวน  53  คน 
 -      มหาวิทยาลัยพายัพ   จํานวน  38  คน 
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 -    มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย      จํานวน 23  คน 
 -    มหาวิทยาลัย หาดใหญ       จํานวน 20  คน 
3.    กลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ  รวม  167 คน  ประกอบดวย 
 -    มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง        จํานวน 60  คน 
 -    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํานวน 57  คน 
 -    มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีสุรนารี         จํานวน 44  คน 
 -    มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ           จํานวน   6  คน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 
    1.1     การแจกแจงความถี่และรอยละของขอมูลเบื้องตน ของอาจารยผูตอบแบบสอบถามที่ 

ขอมูลมีความสมบูรณครบถวน ประกอบดวย กลุมตัวอยางอาจารยทีม่ีประสบการณการทํางานอยาง
นอย 1 ปขึ้นไป รวมจํานวน  638 คน จําแนกเปน กลุมที ่1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 223 
คน กลุม 2 อาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชน จํานวน 248 คน และกลุม 3 เปนอาจารยในมหาวิทยาลยัใน
กํากับของรัฐ จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 34.95 , 38.87 , 26.18 ตามลําดับ  และขอมูลเบื้องตนของ
กลุมตัวอยาง  ประกอบดวย อายุผูตอบแบบสอบถาม ประสบการณทาํงานในตําแหนงอาจารย  เพศ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  การมีตาํแหนงทางวิชาการ  และการดํารงตําแหนงบริหาร ดังแสดง
ในตาราง 14 

 
ตาราง 14  แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลเบื้องตนของอาจารยผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม

กลุมตัวอยาง 
 

อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ  

N=223 

อาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอกชน  

N = 248 

อาจารยใน 
มหาวิทยายาลัยใน
กํากับของรัฐ 

N = 167 

               รวม 
            N = 638 ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.  อายุชวง 22-65 ป 
นอยกวา 30 
31 – 40 
41 – 50 
51 – 60 
มากกวา 60 

 
25 
73 
66 
54 
5 

 
11.21 
32.73 
29.60 
24.22 
2.24 

 
50 
105 
61 
30 
2 

 
20.16 
42.34 
24.60 
12.09 
0.81 

 
60 
60 
32 
15 
- 

 
35.93 
35.93 
19.16 
8.98 

- 

 
135 
238 
159 
99 
7 

 
21.16 
37.30 
24.92 
15.52 
1.10 



 92

ตัวแปร 
อาจารยใน 

มหาวิทยาลัยของรัฐ  
N=223 

อาจารยใน
มหาวิทยาลัยเอกชน  

N = 248 

อาจารยใน 
มหาวิทยายาลัยใน

กํากับของรัฐ N = 167 

             รวม  
          N = 638 

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
2.ประสบการณทํางาน  1 - 38 ป 
นอยกวา 5 ป 
6 – 10  
11 – 15 
16 – 20 
21 – 38 

 
65 
43 
28 
16 
71 

 
29.15 
19.28 
12.56 
7.17 

31.84 

 
80 
67 
44 
26 
31 

 
32.26 
27.02 
17.74 
10.48 
12.50 

 
97 
35 
14 
3 

18 

 
58.08 
20.96 
8.38 
1.80 
10.78 

 
242 
145 
86 
45 

120 

 
37.93 
22.73 
13.48 
7.05 
18.81 

3. เพศ  
    หญิง 
    ชาย 

 
145 
78 

 
65.02 
34.98 

 
170 
78 

 
68.55 
31.45 

 
102 
65 

 
61.08 
38.92 

 
417 
221 

 
65.36 
34.64 

4. สถานภาพ   
    สมรส 
   โสด 
    หยา 
    มาย    

 
 99 
116 
 7 
 1 

 
44.39 
52.02 
3.14 
0.45 

 
126 
119 
  2 
  1 

 
50.81 
47.98 
0.18 
0.40 

 
113 
53 
 1 
- 

 
67.66 
31.74 
0.60 

- 

 
338 
288 
 10 
  2 

 
52.98 
45.14 
  1.57 
  0.31 

5. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 

 
     10 
   137 
     76 

 
   4.48 
  61.44 
  34.08 

 
    48 
  195 
      5 

 
  19.35 
  78.63 
    2.02 

 
- 

  130 
    37 

 
- 

   77.84 
   22.16 

 
    58 
  462 
  118 

 
  9.09 
 72.41 
 18.50 

6.  ตําแหนงวิชาการ 
    อาจารย 
    ผูชวยศาสตราจารย 
   รองศาสตราจารย 
   ศาสตราจารย 

 
127 
49 
45 
2 

 
56.95 
21.97 
20.18 
0.90 

 
227 
 21 
- 
- 

 
91.53 
8.47 

- 
- 

 
135 
23 
 9 
- 

 
80.84 
13.77 
5.39 

- 

 
489 
93 
54 
  2 

 
76.65 
14.58 
8.46 
0.13 

7.  ตําแหนงบริหาร 
 ไมมี 
 -หัวหนาหนวย 
-หัวหนา/รองหัวหนาภาค/สาขา 
-คณบดี/รอง/ผูชวยคณบดี/ผอ.
ศูนย /  สถาบัน / รอง/  เทียบเทา 
-อื่นๆ(ผูชวย/รองธิการบดี) 

 
163 
 14 
 26 

 
 17 
  3 

 
73.09 
6.28 

11.66 
 

7.62 
1.35 

 
182 
 19 
 34 

 
 13 
- 

 
73.39 
7.66 

13.71 
 

5.24 
- 

 
131 
  2 
23 

 
11 
- 

 
78.44 
1.20 
13.77 

 
6.59 

- 

 
476 
 35 
 83 

 
 41 
  3 

 
74.61 
  5.48 
13.01 

 
 6.43 
 0.47 
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 จากตาราง 14   แจกแจงความถี่  จํานวน และรอยละ ของกลุมตัวอยางทั้งสามกลุม คือ อาจารย
ในมหาวิทยาลยัของรัฐ  เอกชน และในกํากับของรัฐ พบวา มีอายุอยูในชวง 31- 40 ปเปนสวนใหญ
มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 32.73 , 42.34 และ 35.93 ตามลําดับ โดยมีอายุเฉล่ียเทากับ 43.15, 38.93 และ 
36.31 ป ตามลําดับ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 9.93, 9.01 และ 8.84 ตามลําดับ สวน
ประสบการณการทํางาน จะเหน็วา อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีประสบการณการทํางานมากอยู
ในชวง 21 – 38 ป ถึงรอยละ 31.84  สวนอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน และในกํากับของรัฐ สวน
ใหญมีประสบการณทํางานอยูในชวงนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 32.26 และ 58.08 ตามลําดับ  โดยมี
ประสบการณการทํางานเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐโดยเฉลี่ย 
เทากับ 14.26 , 10.43 และ 7.89 ป ตามลําดับ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 10.78,7.9 และ 8.2 
ตามลําดับ 
 เมื่อพิจารณา  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยางจําแนกตามเพศ  พบวา สวนใหญ อาจารย
ในมหาวิทยาลยัของรัฐ  เอกชนและในกํากบัของรัฐ เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 65.02 , 68.55และ
61.08 ตามลําดับ  และสถานภาพสมรส พบวาอาจารยใมหาวิทยาลัยของรัฐ สวนใหญ มีสถานภาพโสด
คิดเปนรอยละ 52.02 สวนอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนและในกํากบัของรัฐมีสถานภาพสมรส คิด
เปนรอยละ 50.81 และ 67.66 ตามลําดับ  สวนระดับการศึกษา  อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน 
และในกํากับของรัฐ สวนใหญ จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท      คิดเปนรอยละ 61.44 , 78.63 
และ 77.84 ตามลําดับ 
  เมื่อพิจารณาจาํนวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม ตําแหนงวชิาการ พบวา อาจารย
ในมหาวิทยาลยัของรัฐ  เอกชน และในกํากับของรัฐทั้ง 3 กลุม ไมมีตาํแหนงทางวิชาการ เปนอาจารย 
คิดเปนรอยละ 56.95 , 91.53 และ 80.84 ตามลําดับ สวนตําแหนงบรหิารของอาจารยทั้งสามกลุม สวน
ใหญ ไมมีตําแหนงบริหาร คดิเปนรอยละ 73.09 , 73.39 และ 78.44 ตามลําดับ  
 
 1.2  คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ ความโดง และคาสัมประสิทธิ์ ของ
ความแปรผัน ของตัวแปรสังเกตไดทีเ่ปนตวัแปรตอเนื่อง  ของกลุมตัวอยางสามกลุม คือ อาจารยใน
มหาวิทยาลัยภาครัฐ เอกชนและในกํากับของรัฐ  ถึงแสดงรายละเอียดในตาราง 15 
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ตาราง 15    แสดงคามัชฌิมเลขคณิต ( X )  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความเบ ( Skewness)    ความ
โดง (Kurtosis) และคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน (Coefficient of Variance : CV) 
ของตัวแปรสังเกตไดของกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
ตัวแปร X SD Skewness Kurtosis CV% 

ตัวแปรแฝงภายใน-ความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) 
1. ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน (TY1) 
2  ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล (TY2) 
3.  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม(TY3) 

 
4.32 
4.28 
3.32 

 
0.81 
0.79 
1.28 

 
-0.42 
-0.38 
-0.13 

 
-0.11 
-0.24 
-1.09 

 
18.75 
18.46 
38.55 

ตัวแปรแฝงภายใน สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TA) 
1. ความรอบรูทางวิชาการ (TA 1) 
2. ทัศนคติตองานบริการวิชาการ (TA 2) 
3. ทักษะการนําเสนอความรูและบริการวิชาการ (TA 3)  

 
5.03 
5.26 
4.80 

 
0.55 
0.48 
0.61 

 
-0.40 
-0.45 
-0.41 

 
-0.37 
-0.05 
0.59 

 
10.93 
 9.13 
12.71 

ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานการสอน (TB) 
1. ความรูในสาขาวิชา (TB1) 
2. ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ (TB2 ) 
3. ทักษะการสอนใชสื่อและเทคโนโลยี (TB3) 

 
4.57 
4.99 
4.19 

 
0.85 
0.62 
1.06 

 
-0.87 
-0.52 
-0.58 

 
1.02 
0.01 
-0.08 

 
18.60 
12.43 
25.30 

ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานวิจัย (TC)  
1. ความรูในการวิจัย   (TC1) 
2. ทัศนคติตอการทําวิจัย (TC2) 
3. ทักษะการทําวิจัย (TC3) 

 
4.62 
5.08 
4.08 

 
0.70 
0.63 
0.95 

 
-0.48 
-0.45 
-0.30 

 
0.13 
-0.27 
-0.46 

 
15.15 
12.40 
23.28 

ตัวแปรแฝงภายนอก–สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยไทย (TD) 
1. ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย  (TD1) 
2. ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย(TD2) 
3.ทักษะในการถายทอดศิลปวัฒนธรรมและ 
    ภูมิปญญาไทย (TD3) 

 
 

4.49 
4.94 
4.20 

 
 

0.85 
0.66 
0.93 

 
 

-0.46 
-0.53 
-0.28 

 
 

0.28 
0.75 
0.21 

 
 

18.93 
13.36 
22.14 

ตัวแปรสังเกตไดทุกตวั มีคะแนนอยูในชวง 1 – 6   
 
 จากตาราง 15 ดังกลาว พบวา กลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐนี้ มีตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 
15 ตัวแปร มีคามัชฌิมเลขคณิต อยูในระดับคอนขางสูงคือเทากับ 3.32 – 5.26 ซ่ึงคามัชฌิมเลขคณิตของ
ตัวแปรต่ําสุดคือ ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคมและคามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรที่สูงสุดคือ 



 95

ทัศนคติตองานบริการวิชาการ  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มีการกระจายของขอมูลเปนแบบปกติ 
อยูในชวง 0.48 – 0.95  และตัวแปร ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม และตัวแปรทักษะการทํา
วิจัยมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกิน 1 คือเทากับ  1.28 และ 1.06 ตามลําดับ  เมื่อพิจารณาลกัษณะ
การแจกแจงของตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดจากคาความเบ (Skewness)    และคาความโดง (Kurtosis) 
พบวา คาความเบของตัวแปรติดลบ  เขาใกล 0 แสดงวาตวัแปรมกีารแจกแจงแบบเบไปทางซาย
เล็กนอย สวนคาความโดงของตัวแปรมีความโดงคอนขางต่ําไมเกิน 1 แสดงวาขอมูลมีแนวโนมมีการ
กระจายมาก โดยขอมูลของ ตัวแปรผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม มีคาความโดงสูงสุด
เทากับ -1.09 และตัวแปรทีม่ีคาความโดงนอยที่สุด คือ ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ มีคาความโดง
เทากับ 0.01  
 เมื่อเปรียบเทียบคาการกระจายของตัวแปรสังเกตได จากคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน  
พบวา ตวัแปรผลงานตอบสนองและชี้นาํองคการสังคม มีคาสัมประสิทธิ์ความแปรผันมากที่สุด คือ 
CV% เทากับ 38.55 และนอยที่สุดคือ ทัศนคติตองานบริการวิชาการ  มี CV%  เทากบั 9.13  
 
ตาราง 16 แสดงคามัชฌิมเลขคณิต (X)    สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) ความเบ (Skewness)          

ความโดง (kurtosis) และคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน (Coefficient of Variance : 
CV)  ของตัวแปรสังเกตได  จากกลุม 2 อาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชน 

ตัวแปร X SD Skewnees Kurtosis CV% 
ตัวแปรแฝงภายใน-ความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) 
1. ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน (TY1) 
2  ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล (TY2) 
3.  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม(TY3) 

 
4.27 
4.18 
3.31 

 
1.03 
1.09 
1.68 

 
0.11 
0.13 
0.31 

 
-0.76 
-0.80 
-1.26 

 
24.12 
26.08 
50.76 

ตัวแปรแฝงภายใน สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TA) 
1. ความรอบรูทางวิชาการ (TA 1) 
2. ทัศนคติตองานบริการวิชาการ (TA 2) 
3. ทักษะการนําเสนอความรูและบริการวิชาการ (TA 3)  

 
5.04 
5.35 
4.94 

 
0.07 
0.55 
0.73 

 
-0.09 
-0.49 
-0.27 

 
-1.04 
-0.75 
-0.46 

 
13.89 
10.28 
14.78 

ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานการสอน (TB) 
1. ความรูในสาขาวิชา (TB1) 
2. ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ (TB2 ) 
3. ทักษะการสอนใชสื่อและเทคโนโลยี (TB3) 

 
4.39 
4.89 
3.80 

 
0.99 
0.77 
1.36 

 
-0.29 
-0.29 
-0.11 

 
-0.04 
-0.54 
-0.73 

 
22.55 
15.75 
35.79 

ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานวิจัย (TC)  
1. ความรูในการวิจัย   (TC1) 
2. ทัศนคติตอการทําวิจัย (TC2) 
3. ทักษะการทําวิจัย (TC3) 

 
4.59 
5.21 
3.84 

 
0.89 
0.69 
1.41 

 
-0.19 
-0.48 
-0.14 

 
-0.39 
-0.73 
-1.02 

 
19.39 
13.24 
36.72 

ตัวแปรแฝงภายนอก–สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยไทย (TD) 
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1. ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย  (TD1) 
2. ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย(TD2) 
3.ทักษะในการถายทอดศิลปวัฒนธรรมและ 
    ภูมิปญญาไทย (TD3) 

4.72 
5.17 
4.47 

 

0.93 
0.67 
1.03 

1.55 
-0.47 
-0.17 

1.26 
-0.32 
-0.59 

19.70 
12.96 
23.04 

ตัวแปรสังเกตไดทุกตวั มีคะแนนอยูในชวง 1 – 6   
 จากตาราง 16 ดังกลาว พบวา กลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนนัน้ มีตัวแปรสงัเกตได
ทั้งหมด 15 ตัวแปร เชนกัน มีคามัชฌิมเลขคณิต อยูในระดับคอนขางสูงคือ เทากับ 3.31 – 5.35 ซ่ึงคา    
มัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรที่ต่ําสุด คือ ผลงานตอบสนองและชีน้ําองคการสังคมและคามัชฌิมเลข
คณิตของตัวแปรสูงสุดคือ ทศันคติงานบริการวิชาการเชนเดียวกับอาจารยของรัฐ และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน มีการกระจายของขอมูลเปนแบบปกติอยูในชวง 0.55 – 1.36 โดยมีตวัแปรทักษะการทําวิจัย 
ทักษะในการถายทอดศิลปวฒันธรรมและภูมิปญญาไทย ทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี และ
ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม ที่มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่สูงเกิน 1 เทากับ1.03, 1.36 , 
1.41 และ 1.68 ตามลําดับ   
 เมื่อพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรสังเกตไดทัง้หมดจากคาความเบ (Skewness) 
และความโดง (Kurtosis) ความเบของตัวแปรติดลบ เขาใกล 0 แสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงแบบเบ
ไปทางซายเล็กนอย สวนคาความโดงของตัวแปรสวนใหญมีความโดงคอนขางต่ํา ไมเกิน 1 แสดงวา
ขอมูลมีแนวโนมวามีการกระจายมาก โดยมีขอมูลที่มีคาความโดงมากที่สุด คือ ความรูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอวัฒนธรรมไทย มีคาความโดงเทากับ 1.26 และตวัแปรที่มีคาความโดงนอยที่สุดคือ 
ความรูในสาขาวิชา  มีคาความโดง เทากับ -0.04 
 เมื่อเปรียบเทียบคาการกระจายของตัวแปรสังเกตไดจากคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน 
พบวาตวัแปร ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม มีคาสัมประสิทธิ์ความแปรผัน มากที่สุด คือ 
CV% เทากับ 50.76 และนอยที่สุดคือ ทัศนคติตองานบริการวิชาการ เทากับ 10.28 
 

ตาราง 17      แสดงคามัชฌิมเลขคณิต (X)สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความเบ (Skewness) ความโดง 
(Kurtosis) และคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน (Coefficient of Variance : CV)  ของตัว
แปรสังเกตได จากกลุม 3 อาจารยในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ 

ตัวแปร X SD Skewness Kurtosis CV% 
ตัวแปรแฝงภายใน-ความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) 
1. ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน (TY1) 
2  ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล (TY2) 
3.  ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม(TY3) 

 
4.13 
4.18 
3.00 

 
0.84 
0.81 
1.19 

 
-0.19 
-0.13 
0.27 

 
0.19 
-0.45 
-0.68 

 
20.34 
19.38 
39.67 

ตัวแปรแฝงภายใน สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TA) 
1. ความรอบรูทางวิชาการ (TA 1) 
2. ทัศนคติตองานบริการวิชาการ (TA 2) 

 
4.76 
5.26 

 
0.64 
0.54 

 
-0.14 
-0.70 

 
-0.64 
0.37 

 
13.45 
10.27 
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3. ทักษะการนําเสนอความรูและบริการวิชาการ (TA 3)  4.69 0.66 -0.23 -0.64 14.07 
ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานการสอน (TB) 
1. ความรูในสาขาวิชา (TB1) 
2. ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ (TB2 ) 
3. ทักษะการสอนใชสื่อและเทคโนโลยี (TB3) 

 
4.36 
4.95 
3.87 

 
0.84 
0.58 
1.09 

 
-0.14 
-0.07 
-0.32 

 
-0.35 
-0.52 
-0.35 

 
19.27 
11.72 
28.17 

ตัวแปร X SD Skewness Kurtosis CV% 
ตัวแปรแฝงภายนอก – สมรรถนะดานวิจัย (TC)  
1. ความรูในการวิจัย   (TC1) 
2. ทัศนคติตอการทําวิจัย (TC2) 
3. ทักษะการทําวิจัย (TC3) 

 
4.51 
5.10 
3.87 

 
0.76 
0.58 
0.98 

 
-0.30 
-0.13 
-0.01 

 
-0.06 
-0.94 
-0.50 

 
16.85 
11.37 
25.32 

ตัวแปรแฝงภายนอก–สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยไทย (TD) 
1.ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย (TD1) 
2. ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย(TD2) 
3.ทักษะในการถายทอดศิลปวัฒนธรรมและ 
    ภูมิปญญาไทย (TD3) 

 
 

4.38 
4.94 
4.20 

 
 

0.78 
0.69 
0.91 

 
 

0.33 
-0.26 
-0.29 

 
 

-0.59 
-0.60 
-0.39 

 
 

17.81 
13.97 
21.67 

ตัวแปรสังเกตไดทุกตวัมีคะแนนอยูในชวง 1 – 6  
 
 จากตาราง 17 พบวา กลุมอาจารยในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐนี้มีตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 
15 ตัวแปร เชนกัน มีคามัชฌิมเลขคณิต อยูในระดับคอนขางสูงเทากับ 3.00 – 5.26 ซ่ึงคามัชฌิมเลข
คณิตของตัวแปรที่ต่ําสุด คือ ผลงานตอบสนองและชี้นาํองคการสังคม และคามัชฌิมเลขคณิตของตัว
แปรที่สูงสุด คือ ทัศนคติตองานบริการวิชาการ เชนเดียวกับกลุมอาจารยใมหาวทิยาลัยของรัฐและ
เอกชน และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน มีการกระจายขอมูลเปนแบบปกติ อยูในชวง 0.54 – 1.19 แตมตีัว
แปร ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม และตัวแปรทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี ที่มีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่สูงเกิน 1 คือ 1.19 และ 1.09 ตามลําดับ  
 เมื่อพิจารณา ลักษณะการแจกแจงของตวัแปรสังเกตไดทั้งหมดจากคาความเบ (Skewness) 
และความโดง (Kurtosis) พบวา ความเบของตัวแปรติดลบเขาใกล 0 แสดงวาตวัแปรมีการแจกแจง
แบบเบไปทางซายเล็กนอย สวนคาความโดงของตัวแปรสวนใหญมคีวามโดงคอนขางต่ําไมเกิน 1 
แสดงวาขอมูลมีแนวโนมวามีการกระจายมาก โดยมีขอมูลที่มีคาความโดงมากที่สุด มีการกระจายนอย
ที่สุด คือ ทัศนคติตอการทําวิจัย มีคาความโดงเทากับ – 0.94     และตัวแปรที่มีคาความโดงนอยที่สุด
คือ ความรูในการวิจยั มีคาความโดง เทากบั -0.06 

เมื่อเปรียบเทียบคาการกระจายของตัวแปรสังเกตได จากคาสัมประสิทธิ์ของความแปรผัน 
พบวาตวัแปร ผลงานตอบสนองและชี้นาํองคการสังคม มีคาสัมประสิทธิ์ความแปรผันมากที่สุด คือ 
CV% เทากับ 39.67 และนอยที่สุด คือ ทัศนคติตองานบริการวิชาการ เทากับ 10.27 เชนเดยีวกับกลุม
อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน แสดงวาตัวแปรผลงานตอบสนองและชีน้ําองคการสังคม
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นั้น ผูตอบมีความคิดเห็นที่แตกตางหลากหลายอาจเนื่องมาจากผลงานของอาจารยแตละคนมีเปาหมาย
ไมเทากัน บางคนเพียงแคใหผลงานตอบสนองตนเองและบุคคล แตอาจารยบางคนมีเปาหมายโดยทํา
ผลงานใหเกดิประโยชนไปสูประชาชน พัฒนาองคการและสังคมแทจริง สวนตวัแปรทัศนคตติองาน
บริการวิชาการ อาจารยสวนใหญทั้งในมหาวิทยาลัยภาครัฐ เอกชน และในกาํกับของรัฐตางก็มี
ทัศนคติตองานบริการวิชาการ ในระดับใกลเคียงกัน จึงมคีวามแปรผันของขอมูลต่ํา 
ตอนที่ 2      ผลการเปรียบเทียบคามชัฌิมเลขคณิตของตวัแปรสังเกตไดท่ีวัดตัวแปรแฝงดานความเปน
ผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการทําวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย ระหวางกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุม 2 
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน และกลุมท่ี 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 
การวิเคราะหคร้ังนี้เปนการเปรียบเทียบคามชัฌิมเลขคณิตของตัวแปรสังเกตไดทีว่ัดตวัแปร

แฝงทั้งหมด 5 ตัวแปร ใชการวิเคราะหแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบคา
มัชฌิมเลขคณิต(ดังแสดงในตาราง 15 ตาราง 16 และตาราง17) ระหวางกลุมตัวอยางตางกัน คือ กลุม 1 
อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน และกลุม 3 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐไดผลดังตาราง 18 
ตาราง18 แสดงการเปรียบเทียบตัวแปรสังเกตไดท่ีวัดตวัแปรดานความเปนผูนําทางวิชาการสมรรถนะ

ดานการสอน  สมรรถนะดานการทําวิจยั สมรรถนะดานบริการวิชาการ สมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยไทยระหวางสามกลุม      

      แหลงความแปรปรวน        df Sum of 
Squares 

  Mean 
 Square 

F -ratio    Sig คูกลุมที่มี 
นัยสําคัญ 

1.ความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
     รวม 

       
      2 
    635 
    637 

 
    4.89 
  654.84 
  659.73 

 
    2.45 
    1.03 

 
   2.37 

 
  0.053* 

 
   1,2 
   1,3 
   2,3 

2. สมรรถนะดานการสอน (TA) 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
     รวม 

      
     2 
   635 
   637    

 
    3.15 
  182.51 
  185.66    

 
    1.58 
    0.29 

 
    5.48 

 
  0.004* 

  
    1,2 
    1,3 
    2,3 

3. สมรรถนะดานการทําวิจัย (TB) 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
     รวม 

 
      2 
    635 
    637 

 
    6.00 
  424.15 
  430.15   

 
   3.00 
   0.67 

 
    4.49 

  
  0.012* 

     
     1,2 
     1,3 
     2,3 

4.  สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
     รวม 

    
      2 
    635 
    637 

 
     0.94 
  348.79 
  349.73 

 
    0.47 
    0.55 

 
     0.85 

 
  0.427 

 
      - 

5.  สมรรถนะดานสงเสริมศิลป              
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วัฒนธรรมไทย (TD) 
     ระหวางกลุม 
     ภายในกลุม 
     รวม 

 
     2 
   635 
   637 

 
    9.67 
  344.13 
  353.80 

 
   4.84 
   0.54 

 
     8.92 

 
  0.000* 

 
      1,2 
      1,3 
      2,3 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ *P-value < 0.05       
จากตาราง 18 เมื่อพิจารณาจากคาสถิติ  F - ratio พบวา คามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรสังเกต

ไดที่วัดตัวแปรแฝงดานความเปนผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการทําวิจัย 
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  ระหวางกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุม 2 
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน และกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับ มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ p< 0.05 เมื่อทําการวิเคราะหเปรียบเทียบภายหลังเพื่อหาความแตกตางเปนรายคู
ดวยวิธีของ Scheffe พบวา คามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได  วัดตัวแปรแฝงระหวางคูจะพบวา
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระหวางคูกลุม 1 กับกลุม 2   คูกลุม 1 กับกลุม 3    และคู
กลุม 2 กับกลุม 3  สวนสําหรับ ตัวแปรสมรรถนะดานบริการวิชาการ พบวา คามัชฌิมเลขคณิตของตัว
แปรสังเกตไดวัดตัวแปรแฝงสมรรถนะดานบริการวิชาการ มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ p<  0.05 ดังนั้นจากการเปรียบเทียบขอมูลเบื้องตนของขอมูลทั้งสามกลุมสวนใหญมีความ
แตกตางกันจึงสามารถนํามาทําการวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ปจจัยดานสมรรถนะที่มีตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และ
ในกํากับของรัฐวามีความแตกตางกันอยางไรในตอนที่ 3 ถึงตอนที่ 6 ตอไป 

 
ตอนที่ 3    ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตได 15 ตัวท่ีใชในการพัฒนารูปแบบ
 ความสัมพันธเชิงสาเหตขุองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวชิาการของอาจารยใน
 มหาวิทยาลัยท้ัง3 กลุม 

  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของกลุมสมรรถนะที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยนี้ประกอบดวยตวัแปรแฝง 5 ตัว แตละตัวแปรแฝงวัดจากตัวแปร
สังเกตได 3 ตัว รวมเปนตัวแปรสังเกตได 15 ตัว และรวมตัวแปรแฝง 5 ตัว  จึงรวมตัวแปรทั้งส้ินเปน 
20 ตัว โดยมีคาความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปน
ผูนําทางวิชาการของอาจารยทั้งสามกลุม นําเสนอในรูปแบบเมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปร
สังเกตได  ดังแสดงไวใน  ตาราง 19  แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ   ในหนา 100    ตาราง 20   
แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปรสงัเกตไดของรปูแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ
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กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน ในหนา 101  และตาราง  21 แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ ในหนา 102   
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ตาราง 19   แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  

ความเปนผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการทําวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย

       ตัวแปรวัดได TY1 TY2 TY3 TA1 TA2 TA3 TB1 TB2 TB3 TC1 TC2 TC3 TD1 TD2 TD3

TY1 ทักษะนําตนเองและทีมงาน    1.00               

TY2 ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล   0.79**   1.00              
TY3 ผลงานชี้นําองคการ สังคม   0.68**   0.69**   1.00             
TA1 ความรูในสาขาวิชา   0.39**   0.40**   0.28**   1.00               
TA2 ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ   0.30**   0.28**   0.09   0.56**   1.00           
TA3 ทักษะการสอนใชสื่อเทคโนโลยี   0.45**   0.47**   0.36**   0.58**   0.64**   1.00          
TB1 ความรูในการทําวิจัย   0.60**   0.52**   0.44**   0.47**   0.37**   0.50**   1.00         
TB2 ทัศนคติตอการทําวิจัย   0.51**   0.51**   0.30**   0.41**   0.53**   0.48**   0.57**   1.00        
TB3 ทักษะการทําวิจัย   0.67**   0.62**   0.62**   0.35**   0.21**   0.40**   0.78**   0.55**   1.00       
TC1 ความรอบรูทางวิชาการ   0.66**   0.68**   0.52**   0.49**   0.40**   0.56**   0.61**   0.62**   0.63**  1.00      
TC2 ทัศนคติตองานบริการวิชาการ   0.34**   0.37**   0.10   0.46**   0.53**   0.43**   0.34**   0.54**   0.30**  0.53**   1.00     
TC3 ทักษะในการนําเสนอและบริการวิชาการ   0.71**   0.71**   0.76**   0.39**   0.21**   0.44**   0.55**   0.44**   0.71**  0.66**  0.29**  1.00    
TD1 ความรูในหนาที่ตอวัฒนธรรม   0.17**   0.23**   0.21**   0.21**   0.36**   0.38**   0.20**   0.29**   0.17**  0.33**  0.36**  0.25**  1.00   
TD2 ทัศนคติตองานสงเสริมวัฒนธรรมไทย   0.13**   0.18**   -0.02   0.30**   0.43**   0.35**   0.03   0.30**   0.01  0.22**  0.44**  0.05  0.66**  1.00  
TD3 ทักษะการถายทอดศิลป          

วัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 
  0.31**   0.40**   0.33**   0.30**   0.34**   0.38**   0.14**   0.23**   0.18**  0.36**  0.29**  0.35**  0.71**  0.66**  1.00 

        MEAN   4.32   4.28   3.32   5.03   5.26   4.80   4.57   4.98   4.19   4.63   5.08   4.08   4.49   4.94 4.20 
           SD   0.81   0.79   1.28   0.55   0.48   0.61   0.85   0.62   1.06   0.70   0.63   0.95   0.85   0.66 0.93 
 * P < 0.05     **  P < 0.01 
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ตาราง 20   แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของกลุม 2  อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 
  

ความเปนผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการทําวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย

 ตัวแปรวัดได TY1 TY2 TY3 TA1 TA2 TA3 TB1 TB2 TB3 TC1 TC2 TC3 TD1 TD2 TD3

TY1 ทักษะนําตนเองและทีมงาน   1.0                0
TY2 ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล   0.88**   1.00              
TY3 ผลงานชี้นําองคการ สังคม              0.86**   0.87**   1.00  
TA1 ความรูในสาขาวิชา   0.71**   0.69**   0.69**   1.00               
TA2 ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ   0.56**   0.53**   0.52**   0.71**   1.00           
TA3 ทักษะการสอนใชสื่อเทคโนโลยี   0.68**   0.66**   0.65**   0.78**   0.70**   1.00          
TB1 ความรูในการทําวิจัย   0.71**   0.67**   0.69**   0.66**   0.55**   0.63**   1.00         
TB2 ทัศนคติตอการทําวิจัย   0.54**   0.52**   0.47**   0.47**   0.52**   0.48**   0.64**   1.00        
TB3 ทักษะการทําวิจัย   0.78**   0.72**   0.79**   0.61**   0.50**   0.62**   0.79**   0.61**   1.00       
TC1 ความรอบรูทางวิชาการ   0.77**   0.73**   0.71**   0.71**   0.61**   0.72**   0.71**   0.65**   0.77**  1.00      
TC2 ทัศนคติตองานบริการวิชาการ   0.52**   0.52**   0.43**   0.57**   0.59**   0.51**   0.46**   0.63**   0.45**  0.69**  1.00     
TC3 ทักษะในการนําเสนอและบริการวิชาการ   0.82**   0.80**   0.85**   0.74**   0.54**   0.66**   0.72**   0.46**   0.80**  0.77**  0.49**   1.00    
TD1 ความรูในหนาที่ตอวัฒนธรรม   0.42**   0.42**   0.42**   0.50**   0.44**   0.41**   0.45**   0.43**   0.40**  0.45**  0.48**  0.43**   1.00   
TD2 ทัศนคติตองานสงเสริมวัฒนธรรมไทย   0.39**   0.47**   0.40**   0.52**   0.53**   0.43**   0.37**   0.42**   0.31**  0.44**  0.57**  0.39**   0.65**   1.00  
TD3 ทักษะการถายทอดศิลป          

วัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 
  0.62**   0.64**   0.69**   0.66**   0.57**   0.59**   0.55**   0.38**   0.57** 0.57**  0.43**  0.63**   0.64**   0.69**  1.00 

        MEAN   4.27   4.18   3.31   5.04   5.35   4.94   4.39   4.89   3.80   4.59 5.21  3.85   4.72   5.17  4.47 
           SD   1.03   1.09   1.68   0.70   0.55   0.73   0.99   0.77   1.36   0.90  0.69  1.41   0.93   0.67  1.03 
 * P < 0.05     **  P < 0.01 
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ตาราง 21   แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

ความเปนผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการทําวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย

 ตัวแปรวัดได TY1 TY2 TY3 TA1 TA2 TA3 TB1 TB2 TB3 TC1 TC2 TC3 TD1 TD2 TD3

TY1 ทักษะนําตนเองและทีมงาน                1.00
TY2 ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล                0.80** 1.00
TY3 ผลงานชี้นําองคการ สังคม 0.71**           0.76** 1.00
TA1 ความรูในสาขาวิชา 0.65**            0.59** 0.48** 1.00
TA2 ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ             0.36** 0.35** 0.18* 0.62** 1.00
TA3 ทักษะการสอนใชสื่อเทคโนโลยี 0.52**              0.57** 0.51** 0.68** 0.55** 1.00
TB1 ความรูในการทําวิจัย 0.68**               0.58** 0.50** 0.72** 0.48** 0.53** 1.00
TB2 ทัศนคติตอการทําวิจัย                0.63** 0.55** 0.42** 0.63** 0.60** 0.51** 0.68** 1.00
TB3 ทักษะการทําวิจัย 0.69**               0.60** 0.58** 0.62** 0.36** 0.53** 0.75** 0.59** 1.00
TC1 ความรอบรูทางวิชาการ                0.72** 0.73** 0.63** 0.67** 0.40** 0.68** 0.61** 0.61** 0.60** 1.00
TC2 ทัศนคติตองานบริการวิชาการ                0.40** 0.41** 0.29** 0.44** 0.47** 0.43** 0.40** 0.56** 0.29** 0.55** 1.00
TC3 ทักษะในการนําเสนอและบริการวิชาการ 0.75**               0.76** 0.80** 0.61** 0.30** 0.55** 0.65** 0.53** 0.68** 0.70** 0.33** 1.00
TD1 ความรูในหนาที่ตอวัฒนธรรม 0.47**              0.49** 0.46** 0.41** 0.34** 0.45** 0.40** 0.43** 0.43** 0.49** 0.42** 0.32** 1.00  
TD2 ทัศนคติตองานสงเสริมวัฒนธรรมไทย               0.38** 0.41** 0.27** 0.30** 0.43** 0.25** 0.27** 0.49** 0.25** 0.32** 0.49** 0.29** 0.61**  1.00  
TD3 ทักษะการถายทอดศิลป          

วัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 
0.50**               0.57** 0.60** 0.35** 0.23** 0.38** 0.30** 0.35** 0.38** 0.47** 0.29** 0.47** 0.70**  0.69** 1.00

        MEAN    4.13    4.18    3.00    4.76    5.26    4.69    4.36    4.94    3.87    4.51    5.10    3.87    4.38    4.20 4.20 
           SD    0.84    0.81    1.19    0.64    0.54    0.66    0.84    0.58    1.09    0.76    0.58    0.98    0.78    0.91 0.91 
 * P < 0.05     **  P < 0.01 
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จากตาราง 19 แสดงความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุ
ของกลุม 1 อาจารยในมหาวทิยาลัยของรัฐ  พบวาความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 15 ตัวแปร มี
คาความแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคญัของสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 6 คู และมีคาความแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน 99 คู  จากจํานวนทั้งหมด 105 คู คิดเปนรอย
ละ 94.29 ตัวแปรสังเกตไดทกุตัวมีความสําคัญเชิงบวกอยูในระดับสูง ดวยคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ
หรือคา r  มากกวา 0.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยที่ตัวแปรความเปนผูนําทางวิชาการ  
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรสังเกตไดเกือบทกุตวั ยกเวน ทัศนคติตอองคการ 
วิชาชีพ ทศันคติตองานบริการวิชาการ และทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย ที่มี
ความสัมพันธอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติตอตัวแปรผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม และตวั
แปรสังเกตไดที่มีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดทุกตวัอยูในระดับสูงคือ  ทักษะในการพัฒนาและ
ชี้นําบุคคล  สวนตวัแปรสังเกตไดที่มีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดอ่ืน ๆ นอยที่สุด คือ ทัศนคติ
ตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 

เมื่อพิจารณา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดระหวางภายในกลุมตวั
แปรแฝงภายในกลุมเดยีวกัน  พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวางกันภายในกลุมตัวแปรแฝงดานความเปนผูนําทางวิชาการ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะ
ดานการทําวิจยั สมรรถนะดานบริการวิชาการ  และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยโดยมี
คาสัมประสิทธสหสัมพันธอยูระหวาง 0.13 – 0.79 คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางคูที่มี
ความสัมพันธกันสูงสุดคือคูระหวาง ทกัษะในการนําตนเองและทีมงาน กับทักษะในการพัฒนาและ
ชี้นําบุคคล มีคา r เทากับ 0.79 รองลงมาคือคูระหวาง ความรูในการทําวจิัยกับทกัษะการทําวิจัย  และคู
ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด คือ ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยกับทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล บุคคล โดยมีคา r เทากับ 0.13 

จากตาราง 20 แสดงความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุ
ของกลุม 2 อาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชน พบวา ความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 15 ตัวแปร มี
คาความแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ครบทุกคู จํานวน 105 คู คิดเปนรอย
ละ 100.00 และตัวแปรสังเกตไดทกุตัว มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง ดวยคาสัมประสทิธ
สหสัมพันธหรือคา r มากกวา 0.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตวัแปรสังเกตไดในตัว
แปรแฝงดานความเปนผูนําทางวิชาการ มีความสัมพันธกบัตัวแปรสังเกตไดอ่ืน ๆ มากที่สุด คือทักษะ
ในการพัฒนาและชี้นําบุคคล และตัวแปรที่ มีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดอ่ืน ๆ นอยที่สุดคือ      
ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
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เมื่อพิจารณา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ระหวางตวัแปรสังเกตไดระหวางภายในกลุมตวั
แปรแฝงภายในกลุมเดยีวกันพบวา ตวัแปรสังเกตไดมคีวามสัมพันธระหวางกันภายในกลุมตัวแปร
แฝงดานความเปนผูนําทางวชิาการ  สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการทําวจิัย  สมรรถนะ
ดานบริการวิชาการและสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง 0.31 – 0.88  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ทักษะใน
การนําตนเองและทีมงาน กับทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล เชนเดียวกับกลุม 1 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคา r เทากับ 0.88 รองลงมาคือ  ระหวางคู ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบุคคล 
กับผลงานตอบสนองและชีน้ําองคการ สังคม และคูที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด คือ ระหวางคู       
ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย กับทักษะในการทําวิจยั 

จากตาราง 21 แสดงความสมัพันธของตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุ
ของกลุม 3 อาจารยในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ พบวา ความสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตได 15 
ตัวแปร มีคาความแตกตางจากศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคูที่ระดับ 0.05 จํานวน 1 คูและที่
ระดับ 0.01 จาํนวน 104 คู รวมจํานวน 105 คู คิดเปนรอยละ 100.00 และตวัแปรสังเกตไดทุกตวัมี
ความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง  ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหรือคา r มากกวา 0.2 อยางมี
นัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.01โดยตวัแปรสังเกตไดในตวัแปรแฝงดานความเปนผูนําทางวชิาการมี
ความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดอ่ืน ๆ มากที่สุดคือ ทักษะในการพัฒนาชี้นําบุคคล  สวนตัวแปร
สังเกตได ที่มคีวามสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดอ่ืน ๆ นอยที่สุดคือ ทัศนคติตอองคการ วิชาชีพ   

เมื่อพิจารณา คาสัมประสิทธสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรสังเกตไดระหวางภายในกลุมตัวแปร
แฝงภายในกลุมเดียวกัน  พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธระหวางกนัภายในกลุมตัวแปรแฝง
ดานความเปนผูนําทางวิชาการ  สมรรถนะดานการสอน  สมรรถนะดานการทําวจิัย  สมรรถนะดาน
บริการวิชาการและสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธอยู
ระหวาง 0.23 – 0.80 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ทักษะใน
การนําตนเองและทีมงาน กบัทักษะในการพัฒนาและชีน้ําบุคคล และมีคา r เทากับ 0.80 รองลงมาคือ 
ระหวางคู ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม กับทักษะในการนําเสนอและบริการวิชาการ 
และคูที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด   คือ    ทัศนคติตอองคการวิชาชพี         กับทักษะในการถายทอด 
วัฒนธรรมและภูมปิญญาไทย 
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ตอนที่ 4       ผลการวิเคราะหความสอคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตขุองสมรรถนะที่มี   
 อิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษท้ัง 3 กลุม
  

จากผลการวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบสมมติฐานดังภาพประกอบ 2 (หนา 10) กบั 
ขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยางสามกลุมคือ กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 223 
คน กลุม 2 อาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชน จํานวน 248 คน และกลุม 3 เปนอาจารยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ จํานวน 167 คน โดยใชโปรแกรมการวเิคราะหลิสเรล เวอรชั่น 8.30 พบวา รูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยตามสมมติฐาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม โดยท่ีรูปแบบนี้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของ
กลุมตัวอยางทัง้สามกลุม โดยฝนขอตกลงเบื้องตน (Assumption) ของโมเดลลิสเรลที่วา ความคลาด
เคล่ือนของตัวแปรแฝงภายใน (TE) ตัวแปรแฝงภายนอก (TD) ตองเปนอิสระตอกัน  โดยไมมี
ความสัมพันธกัน แตการวิเคราะหคร้ังนี ้ ยอมรับโดยปลอยอิสระใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมี
ความสัมพันธกันได และปรับรูปแบบตามผลการวิเคราะหจากโปรแกรมลิสเรลนั้นพิจารณาจากดชันี
การปรับแก (Modification Indices for THETA – EPS, THETA - DELTA) จนไดรูปแบบที่มีความ
สอดคลองกับขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  ดังนั้นในการตรวจสอบความตรงของรูปแบบทั้ง
สามกลุม จึงมีความแตกตางกันในบางสวนของทิศทาง และขนาดหรอืน้ําหนกัอิทธิพล นําเสนอไวดัง
แผนภาพแสดงอิทธิพล ในรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยจํานวน 
3          รูปแบบ ไดแก ภาพประกอบ 19 แสดงเสนทางอิทธิพลใน รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรฐั  ภาพประกอบ 20 แสดงรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน  และภาพประกอบ 21 แสดงรูปแบบสมรรถนะดานผูนํา
ทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พรอมทั้งนําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติการ
วิเคราะหอิทธิพล และเมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงของกลุม อาจารยในมหาวิทยาลัยของ
รัฐ เอกชน และในกาํกับของรัฐ ดังแสดงในตาราง 22  ตาราง 23  และตาราง 24 ตามลําดับ 
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  สมรรถนะ 
ดานการสอน 

 

  สมรรถนะ 
ดานการวิจัย 

                                   
      
      

   
        
 
 
 
 

      สมรรถนะดาน  
บริการวิชาการ  

    
 
 
 
 

สมรรถนะดาน 
สงเสริม
ศิลปวัฒนธรรม

                                                       
                                                                                 

                 
             

 
    ความเปน 

ผูนําทางวิชาการ 
 
 
 

 
 
 
 
 

0.65 

0.74 
0.90 

0.88 
0.85 

0.76 

0.84 0.75 

0.55 

0.89 

0.83 

0.20 

0.76 

0.76 

0.76 

0.88 

0.92 

0.69 

ทักษะการนําเสนอ 
และบริการวิชาการ 

ทัศนคติตองาน 
บริการวิชาการ 

ทักษะการสอน ใชสื่อ
และเทคโนโลยี 

ความรูในสาขาวิชา 
ความรูในการทําวิจัย 

ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย 

 รูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรม

ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชีพ 

ความรอบรูทางวิชาการ 
และใหคําปรึกษาได 

ทักษะการทําวิจัย 

ทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล 

0.82 

ทัศนคติตองาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรม

ทักษะการถายทอด
ศิลปวัฒนธรรมไทย 

ทักษะในการนํา 
ตนเองและทีมงาน 

ผลงานตอบสนองและ
ช้ีนําองคการ สังคม 

Chi-square = 31.45 ,   df = 42 ,  P-value = 0.88 , GFI = 0.98 , AGFI = 0.95 , RMR = 0.029, RMSEA = 0.000 
 
ภาพประกอบ 19   แสดงรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน มหาวิทยาลัยของรฐั 
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  สมรรถนะ 
ดานการสอน 

                                   
             สมรรถนะ 

ดานการวิจัย    
           
 
 
 
 

     

 สมรรถนะดาน  
บริการวิชาการ 

 
    

 
 

 
 

                                                       
                                                                                 

สมรรถนะดาน 
สงเสริม
ศิลปวัฒนธรรม

                 
             

 
 
 
 

     ความเปน 
ผูนําทางวิชาการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.19 

0.93 0.94 

0.92 0.96 

0.72 

0.67 

0.89 

0.64 

0.86 

0.74 

0.33 

0.69 

0.89 

0.89 

0.75 

0.84 

0.74 

ทักษะการนําเสนอ 
และบริการวิชาการ 

ทัศนคติตองาน 
บริการวิชาการ 

ทักษะการสอน ใชสื่อ
และเทคโนโลยี 

ความรูในสาขาวิชา 
ความรูในการทําวิจัย 

ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย 

 รูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรม

ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชีพ 

ความรอบรูทางวิชาการ  
และใหคําปรึกษาได 

ทักษะการทําวิจัย 

ทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล 

0.92 

ทัศนคติตองาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรม

ทักษะการถายทอด
ศิลปวัฒนธรรมไทย ทักษะในการนํา 

ตนเองและทีมงาน 

ผลงานตอบสนองและ
ช้ีนําองคการ สังคม 

Chi-square = 30.66 , df = 38 ,P-value = 0.796 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.95, RMR = 0.013, RMSEA = 0.000 
 
ภาพประกอบ 21    แสดงรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน มหาวิทยาลัยเอกชน 
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  สมรรถนะ 
ดานการสอน 

                                   
             สมรรถนะ 

ดานการวิจัย    
           
 
 
 
 

     

 สมรรถนะดาน  
บริการวิชาการ 

 
    

 
 

 
                                                       

                                                                                 
สมรรถนะดาน 
สงเสริม
ศิลปวัฒนธรรม

                 
             

 
 
 
 

     ความเปน 
ผูนําทางวิชาการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.84 

0.39 

0.83 
0.96 

1.00 
0.89 

0.88 

0.91 

0.90 

0.57 

0.85 

0.92 

0.21 

0.97 

0.97 

0.95 

0.44 

0.77 

0.59 

ทักษะการนําเสนอ 
และบริการวิชาการ 

ทัศนคติตองาน 
บริการวิชาการ 

ทักษะการสอน ใช
สื่อและเทคโนโลย ี

ความรูในสาขาวิชา 
ความรูในการทําวิจัย 

ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย 

 รูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอสังคมไทย 

ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชีพ 

ความรอบรูทางวิชาการ 
และใหคําปรึกษาได 

ทักษะการทําวิจัย 

ทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล 

0.80 

ทัศนคติตองาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรม

ทักษะการถายทอด
ศิลปวัฒนธรรมไทย ทักษะในการนํา 

ตนเองและทีมงาน 

ผลงานตอบสนองและ
ช้ีนําองคการ สังคม 

Chi-square = 25.50 ,   df = 39 ,  P-value = 0.953 , GFI = 0.98 , AGFI = 0.94 ,  RMR = 0.017 , RMSEA = 0.000 
 
ภาพประกอบ 22  แสดงรปูแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ 
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ตาราง 22 แสดงคาสถิติการวิเคราะหอิทธิพลและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ (N=223) 

                          ตัวแปรผล สมรรถนะดานการวิจัย  (TB) สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) ผูนําทางวิชาการ (TY) 

ตัวแปรสาเหตุ   TE   IE   DE   TE   IE   DE   TE   IE   DE 
สมรรถนะดานการสอน (TA)  
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized)  

 
 0.94 
(0.12) 
 0.65 

 
    - 
     
    - 

 
 0.94 
(0.12) 
  0.65 

 
  0.72 
(0.10) 
  0.57 

 
  0.72 
 (0.10) 
 0.57 

  
    - 
     
    - 

  
  0.78 
 (0.11) 
  0.47 

 
  0.78 
 (0.11) 
  0.47 

 
    - 
     
    - 

สมรรถนะดานการวิจัย (TB) 
จากขอมลูประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    - 
     
    - 

 
    - 
 
    - 

 
     - 
 
     - 

 
  0.76 
(0.07) 
  0.88 

 
    - 
 
    - 

 
  0.76 
(0.07) 
  0.88 

     
0.83  
(0.08)   
0.73 

 
  0.83 
(0.08) 
  0.73 

 
    - 
 
    - 

สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
(TC)  
จากขอมูลประมาณคา (Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
    - 

 
     - 
 
     - 

 
    - 
 
     - 

 
    - 
 
    - 

   
1.00 
(0.08)    
0.83 

 
    - 
 
    - 

 
 1.00 
(0.08)    
0.83 

สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย (TD) 
จากขอมูลประมาณคา (Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    
 - 
 
    - 

 
     
    - 
 
    - 

 
  
    - 
 
     - 

   
  
0.18 
(0.04) 
  0.20 

 
     
     - 
 
     - 

 
   
0.18 
(0.04) 
  0.20 

 
  
0.20 
(0.05) 
  0.17 

 
  
 0.20 
(0.05) 
  0.17 

 
    - 
 
    - 

Chi – Square =  31.45 ,   df = 42 ,   p = 0.88 ,   GFI = 0.98 ,   AGFI = 0.95 ,   RMR = 0.029 ,   RMSEA = 0.00 
ตัวแปรสาเหต ุ
R2  for X variables  
ตัวแปรผล  
R2  for Y variables 
สมการโครงสราง 
    R2

 TA1 
 0.67 
 TB1 
0.58 
 TB  
0.42 

  TA2 
  0.48 
  TB2 
  0.58 
  TC      
0.93 

  TA3 
  0.85 
   TB3 
   0.57 
   TY 
  0.69 

  TD1 
  0.71 
 TC1 
 0.78 

  TD2 
  0.57 
 TC2 
 0.30 

  TD3 
  0.72 
 TC3 
 0.56 

 
 
TY1      TY2      TY3 
0.78       0.82      0.55 

เมทริกซสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรแฝง  
                 ตวัแปรแฝง      
                      TB                  
                      TC 
                      TY 
                      TA 
                      TD 

  TB 
 1.00 
0.94** 
0.78** 
0.65** 
0.32** 

  TC 
   
 1.00 
0.83** 
0.67** 
0.48** 

   TY 
 
 
 1.00 
0.56** 
0.40** 

  TA 
 
 
 
 1.00 
0.49** 

    TD 
 
 
 
 
 1.00 

    

 
 

หมายเหตุ :   ตัวเลขในวงเล็บ  คือคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)  TE = อิทธิพลรวม  IE=อิทธิพลทางออม  
                     DE= อิทธิพลทางตรง     * P<0.05          ** P< 0.01 
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จากตาราง 22 แสดงผลการวเิคราะหคาสถิติ ของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการ ของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา รูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยคาไค – 
สแควร = 31.45 คา p = 0.88 ที่ระดับองศาอิสระ (df) = 42 สรุปไดวา รูปแบบที่สรางขึ้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  อยางกลมกลืนกันดีเมื่อพิจารณาจากคาดัชนี GFI และ AGFI มีคา
เทากับ 0.98 และ 0.95 ตามลําดับ ซ่ึงมีคาที่สูงเขาใกล 1.00 และคา RMR และ RMSEA เทากับ 0.029 
และ 0.000 ตามลําดับ ซ่ึงเปนคาเขาใกล 0 แสดงวา รูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยู
ในเกณฑดีมาก โดยเฉพาะคาความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดในตวัแปรแฝงภายนอก (R2  for X 
variables) มีคาความเที่ยงอยูในระดับสูง อยูในชวง 0.48 – 0.85 และตัวแปรที่มีคาความเที่ยงสูงสุด คือ 
ทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี  (TA 3) รองลงมาคือ ทักษะการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมและภูมิ
ปญญาไทย (TD3) ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอวัฒนธรรมไทย (TD1) ความรูในสาขาวิชา 
(TA1) ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย (TD2) และทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ (TA 2) 
และดวยคาความเที่ยง เทากบั 0.72 , 0.71 , 0.67, 057 และ 0.48 ตามลําดับ ทั้งนี้ตัวแปรสาเหตุทั้งหมด
ในรูปแบบของกลุม 1 นี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรผลคือ ความเปนผูนําทางวิชาการ
(TY) ไดรอยละ 69.00 และสามารถอธิบายตอความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 3 ตัวแปร คือ 
สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) และสมรรถนะดานการวิจัย (TB) ไดรอยละ 93.00 และ 42.00 
ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง ดังในเมทริกซสหสัมพันธ
พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงภายใน และตวัแปรแฝงภายนอก มีความสัมพนัธ
เปนบวกทุกคูและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางตวัแปรแฝงมีคาอยูในระดับปานกลางถึงสูงมาก 
ระหวาง 0.32 – 0.94 โดยที่ความสัมพนัธระหวางตัวแปรคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับ
สูงสุด คือ คูระหวางสมรรถนะดานการวจิยั(TB) กับสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ (TC) มีคา r เทากับ 
0.94 รองลงมาคือ สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TC) กับความเปนผูนําทางวิชาการมคีา r เทากับ 0.83
และตัวแปรคูที่มีความสัมพันธเปนบวกต่ํากวาคูอ่ืนคือ สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย
(TD) กับสมรรถนะดานการทําวิจัย (TB) ดวยคา r เทากับ 0.32 แสดงวาถาอาจารยในมหาวิทยาลัยของ
รัฐ    มีสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยสูงซึ่งจะมีสมรรถนะดานการวิจัยสูงขึ้นดวยเชนกัน  

พิจารณาผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรพบวามีตัวแปรสาเหตุคือ 
สมรรถนะดานบริการวิชาการที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเปนผูนําทางวิชาการดวยขนาด 
อิทธิพล เทากบั 0.83 แสดงวา ถาอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ มีสมรรถนะดานบริการวิชาการเพิ่มขึ้น
จะเปนสาเหตโุดยตรงใหมีความเปนผูนําทางวิชาการมากขึ้นดวย 

นอกจากนี้ ตวัแปรสาเหตุอีก 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวชิาการคือ 
สมรรถนะดานการสอน (TA) ของอาจารยมีอิทธิพลทางออมตอ ความเปนผูนําทางวิชาการโดย
สงผาน สมรรถนะดานการวิจยั(TB) และสมรรถนะดานบริการวิชาการ(TC) ตัวแปรสาเหต ุ
สมรรถนะดานการวจิัยที่มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) โดยสงผานสมรรถนะ
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ดานบริการวิชาการ(TC)และตัวแปรสาเหต ุสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยไทย (TD) ที่มี
อิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ(TY) โดยสงผาน สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) 
ตาราง 23 แสดงคาสถิติการวิเคราะหอิทธิพลและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบ   

สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน (N=248) 
                                            ตัวแปรผล สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TC)      ผูนําทางวิชาการ   (TY) 
ตัวแปรสาเหตุ   TE   IE   DE   TE   IE   DE 
สมรรถนะดานการสอน (TA)  
จากขอมูลประมาณคา (Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน (Standardized) 

 
      - 
 
      - 

 
      - 
     
      - 

  
      - 
     
      - 

  
  0.45 
 (0.21) 
  0.19 

 
     - 
  
     - 

 
  0.45 
 (0.21) 
  0.19  

สมรรถนะดานการวิจัย (TB)  
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
  0.77 
 (0.05) 
  0.75 

 
      - 
 
      - 

 
   0.77 
 (0.05) 
  0.75 

 
   0.71 
  (0.09) 
   0.55 

 
  0.71 
 (0.09) 
  0.55 

 
      - 
 
      - 

สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC)  
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
      - 
 
     - 

 
      - 
 
       - 

 
       - 
 
       - 

 
   0.92 
  (0.11) 
   0.74 

 
      - 
 
      - 

 
   0.92 
 (0.11) 
   0.74 

สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย (TD)  
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

   
   0.42 
  (0.06) 
   0.33 

   
       - 
 
       - 

  
    0.42 
  (0.06) 
    0.33 

 
   0.39 
  (0.08) 
   0.25 

 
   0.39 
  (0.08) 
   0.25 

 
      - 
 
      - 

Chi – Square =  30.66 ,   df = 38 ,   p = 0.795 ,   GFI = 1.00 ,   AGFI = 0.95 ,   RMR = 0.013 ,  RMSEA = 0.000 
ตัวแปรสาเหตุ 
R2  for X variables  
ตัวแปรผล 
R2  for Y variables 
สมการโครงสราง 
   R2

 TA1 
 0.85 
TC1 
0.75 
 TC  
0.94 

  TA2 
  0.55 
 TC2 
  0.42 
 TY       
0.83 

  TA3 
  0.70 
  TC3  
  0.79 

  TB1 
  0.79 
 TY1 
 0.87 

  TB2 
  0.48 
 TY2 
 0.89 

  TB3 
  0.79 
  TY3 
  0.85 

  TD1 
  0.45 

  TD2 
  0.53 

 TD3 
  0.91 

เมทริกซสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรแฝง 
   ตัวแปรแฝง  
    TC 
    TY 
    TA 
    TB 
    TD 

  TC 
1.00 
0.91** 
0.87** 
0.93** 
0.75** 

  TY 
   
1.00 
0.83** 
0.85** 
0.70** 

   TA 
 
 
1.00 
0.83** 
0.76** 

  TB 
 
 
 
1.00 
0.56** 

    TD 
 
 
 
 
 1.00 
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จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหคาสถิติของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการ ของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา รูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดวยคาไค – 
สแควร= 30.66 คา p = 0.795ที่ระดับองศาอิสระ (df) = 38 สรุปไดวา รูปแบบที่สรางขึ้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางกลมกลืนกันดีเมื่อพิจารณาจากคาดัชนี GFI และ AGFI มีคา
เทากับ 1.00 และ 0.95 ตามลําดับ ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 สวน คา RMR และ คา RMSEA เทากับ 0.013 และ 
0.000 ตามลําดับ ซ่ึงเปนคาเขาใกล 0 แสดงวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูใน
เกณฑดีมาก โดยเฉพาะตัวแปรสังเกตไดในตวัแปรแฝงภายนอกมีคาความเที่ยงอยูในระดับสูง อยู
ในชวง 0.45 – 0.91 และตวัแปรที่มีคาความเที่ยงสูงสุดคือ ทักษะในการถายทอดศลิปวัฒนธรรมและ
ภูมิปญญาไทย (TD3) ดวยคาความเที่ยงเทากับ 0.91 รองลงมาคือ ความรูในสาขาวิชา (TA1) ความรู
ในการวิจัย (TB1) ทักษะในการทําวจิัย (TB3) ทักษะการสอนใชส่ือเทคโนโลยี(TA3) ทัศนคติตอ
องคการวิชาชพี (TA2) ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย(TD2) ทัศนคติตอการทําวิจัย 
(TB2) และความรูในหนาทีค่วามรับผิดชอบตอวัฒนธรรมไทย(TD1) ดวยคาความเที่ยง (R2  for X 
variables) เทากับ 0.85 , 0.79 , 0.79 , 0.70 , 0.55, 0.53 , 0.48 และ 0.45 ตามลําดับ ทั้งนี้ตัวแปรสาเหตุ
ทั้งหมดในรูปแบบ   สามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตวัแปรผลคอืความเปนผูนาํทางวิชาการ(TY) 
ไดรอยละ 83.00 และอธิบายคาความแปรปรวนของตวัแปรแฝงภายในอกี 1 ตัวแปร คอื สมรรถนะดาน
บริการวิชาการ (TC) ไดรอยละ 94.00 

หมายเหตุ :   ตัวเลขในวงเล็บ  คือคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)  TE = อิทธิพลรวม  IE=อิทธิพลทางออม  
                     DE= อิทธิพลทางตรง     * P<0.05          ** P< 0.01 

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง ดังในเมทริกซสหสัมพันธ
พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรแฝงภายใน และตวัแปรแฝงภายนอก มีความสัมพนัธ
เปนบวกระดับสูงทุกคู(คา r มากกวา 0.5 ) และคา r อยูระหวาง 0.56 – 0.93 โดยที่ตัวแปรคูที่มคีา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับสูงสุดคือ คูระหวางสมรรถนะดานการวิจัย(TB) กับสมรรถนะดาน
บริการวิชาการ (TC) มีคา r เทากับ 0.93 รองลงมาคือ สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ(TC) กับความเปน
ผูนําทางวิชาการ (TY) มีคา r เทากับ 0.91 แสดงวาถาอาจารยมีสมรรถนะดานบริการวิชาการสูงก็จะมี
ความเปนผูนําทางวิชาการสงูดวย และตวัแปรคูที่มีความสัมพันธเปนบวกต่ําสุดคือ สมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย (TD) กับสมรรถนะดานการวิจัย (TB) ดวยคา r เทากับ 0.56  

พิจารณาผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุ ระหวางตวัแปรแฝงที่ระดบันัยสําคัญของสถิติคา 
p < 0.05พบวา สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเปนผูนําทาง
วิชาการ(TY) ดวยขนาดอิทธิพล เทากับ 0.74 แสดงวาถาอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนมีสมรรถนะ
ดานบริการวิชาการเพิ่มขึ้น จะเปนสาเหตุโดยตรงใหอาจารยมีความเปนผูนําทางวิชาการมากขึน้และ
สมรรถนะดานการสอน(TA)  ที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเปนผูนําทางวิชาการ(TY) ดวย
ขนาดอิทธิพลเทากับ 0.19 แสดงวาถาอาจารยมีสมรรถนะดานการสอนเพิ่มขึ้นจะเปนสาเหตุโดยตรง
ใหอาจารยมีความเปนผูนําทางวิชาการมากขึ้นเล็กนอย   นอกจากนี้ตวัแปรสาเหตุอีก 2 ตัวแปรทีม่ี
อิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการคือ ตัวแปรสาเหตุ สมรรถนะดานการวิจยั(TB) ของ 
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อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนมีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวชิาการ(TY)โดยสงผาน
สมรรถนะ ดานบริการวิชาการ (TC) ตัวแปรสาเหตุสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย
(TD)  ที่มีอิทธิพลมาทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการโดยสงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ  
ตาราง 24 แสดงคาสถิติการวิเคราะหอิทธิพลและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบ

สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ(N=167) 
                                ตัวแปรผล สมรรถนะดานการวิจัย (TB) สมรรถนะดานบริการวิชาการ(TC) ผูนําทางวิชาการ (TY) 

ตัวแปรสาเหตุ   TE   IE   DE   TE   IE   DE   TE   IE   DE 
สมรรถนะดานการสอน  (TA)  
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized)  

 
 1.77 
(0.25) 
 0.84 

 
    - 
     
    - 

 
 1.77 
(0.25) 
  0.84 

 
  1.53 
(0.27) 
  0.39 

 
  0.74 
(0.25) 
 0.37 

  
  1.53 
(0.27) 
  0.39 

  
  1.58 
(0.29) 
  0.70 

 
 1.58    
(0.29) 
  0.70 

 
    - 
     
    - 

สมรรถนะดานการวิจัย (TB) 
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    - 
     
    - 

 
    - 
 
    - 

 
     -  
 
    - 

   
0.42 
(0.17) 
  0.44 

 
    - 
 
    - 

 
  0.42 
(0.17) 
  0.44 

   
0.43  
(0.18)   
0.40 

 
  0.43 
(0.18) 
  0.40 

 
    - 
 
    - 

สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
(TC)  
 จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
    - 

 
     - 
 
     - 

 
    - 
 
     - 

 
    - 
 
    - 

        
1.03  
(0.07)   
0.92 

 
    - 
 
    - 

 
 1.03 
(0.07)   
0.92 

สมรรถนะดานสงเสริมศิลป 
วัฒนธรรม ไทย (TD) 
จากขอมูลประมาณคา(Estimate) 
 
จากขอมูลมาตรฐาน(Standardized) 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
    - 

 
    - 
 
     - 

   
 0.21 
(0.06) 
  0.21 

 
     - 
 
     - 

 
  0.21 
(0.06) 
  0.21 

 
  0.22 
(0.06) 
  0.20 

 
  0.22 
(0.06) 
  0.20 

 
    - 
 
    - 

Chi – Square =  25.50 ,  df = 39 ,  p = 0.953 ,  GFI = 0.98 ,  AGFI = 0.94 ,  RMR = 0.017 ,  RMSEA = 0.000 

ตัวแปรสาเหตุ 
R2  for X variables  
ตัวแปรผล  
R2  for Y variables 
สมการโครงสราง 
   R2

 TA1 
 0.63 
 TY1 
 1.00 
TB  
0.71 

 TA2 
0.35 
  TY2 
 0.91 
TC   
0.85 

  TA3 
  0.59 
  TY3 
 0.69 
 TY 
  0.85 

  TD1 
  0.83 
 TB1 
 0.94 

  TD2 
  0.77 
 TB2 
 0.93 

  TD3 
  0.79 
 TB3 
 0.90 

 
 
TC1     TC2      TC3 
0.73      0.32      0.80 

เมทริกซสหสัมพันธ ระหวางตัวแปรแฝง  
      ตัวแปรแฝง  
            TB 
            TC 
            TY 

  TB 
1.00 
0.86** 
0.79** 

  TC 
   
1.00 
0.92** 

   TY 
 
 
1.00 

  TA 
 
 
 

   TD 
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            TA 
            TD 

0.84** 
0.44** 

0.87** 
0.61** 

0.80** 
0.56** 

1.00   
0.52** 

 
 1.00 

 
จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหคาสถิติของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ พบวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดวยคา
ไค-สแควร = 25.50 คา p = 0.953 ที่ระดับองศาอิสระ (df) = 39 สรุปไดวา รูปแบบทีส่รางขึ้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางกลมกลืนกันดีเมื่อพิจารณาจากคาดัชนี GFI และ AGFI มีคา
เทากับ 0.98 และ 0.94 ตามลําดับ ซ่ึงมีคาที่เขาใกล 1.00 และคา RMR และ RMSEA เทากับ 0.017 และ 
0.000 ตามลําดับ ซ่ึงเปนคาที่เขาใกล 0 แสดงวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูใน
เกณฑดีมาก โดยเฉพาะคาความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดในตวัแปรแฝงภายนอกมีคาความเที่ยงอยูใน
ระดับสูงอยูในชวง 0.35 – 0.83 และตัวแปรที่มีคาความเที่ยงสูงสุดคือ ความรูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอวัฒนธรรมไทย (TD1) ดวยคาความเที่ยงเทากับ 0.83 รองลงมาคือ ทักษะในการ
ถายทอดศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย (TD3) ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย(TD2) 
ความรูในสาขาวิชา (TA1) ทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี(TA3) ทัศนคติตอองคการและวิชาชพี 
(TA2) ดวยคาความเที่ยง (R2  for X variables) เทากับ 0.79 , 0.77 , 0.63 , 0.59 และ 0.35 ตามลําดับ ทั้งนี้     ตัว
แปรสาเหตุทั้งหมดในรูปแบบของกลุม 3 นี้สามารถอธิบาย คาความแปรปรวนของตัวแปรผลคือ ความเปน
ผูนําทางวิชาการ (TY) ไดรอยละ 85.00  และสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 2 
ตัวแปรคือสมรรถนะดานบริการวิชาการ และสมรรถนะดานการวิจัยไดรอยละ 85.00 และ 71.00 ตามลําดับ 

หมายเหตุ :   ตัวเลขในวงเล็บ  คือคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)  TE = อิทธิพลรวม  IE=อิทธิพลทางออม  
                     DE= อิทธิพลทางตรง     * P<0.05          ** P< 0.01 

เมื่อพจิารณาผลการวิเคราะหคาความสัมพนัธระหวางตวัแปรแฝง ตวัในเมทริกซสหสัมพันธ
พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรแฝงภายใน และตวัแปรแฝงภายนอก มีความสัมพนัธ
เปนบวกทกุคู และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรแฝงมีคาอยูในระดบัสูง(คา r มากกวา 0.5) 
อยูระหวาง 0.44 – 0.92 โดยที่ความสัมพันธระหวางตวัแปรคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธในระดบั
สูงสุด คือคูระหวางสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ (TC) กับความเปนผูนําทางวิชาการ (TY) มีคา r  
เทากบั 0.92 แสดงวาถาอาจารยมีสรรถนะดานบรกิารวิชาการสูง ก็จะมคีวามเปนผูนําทางวิชาการสูงดวย 
และตวัแปรคูทีม่ีความสัมพนัธเปนบวกต่ําสดุคือ สมรรถนะดานสงเสรมิศิลปวฒันธรรมไทย (TD) กับ
สมรรถนะดานการวิจยั (TB) ดวยคา r  เทากบั 0.44 แสดงวา ถาอาจารยมีสมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยสูงซึ่งจะมีสมรรถนะดานการวจิยัสูงขึน้ดวย เชนเดียวกับกลุมอาจารยใน
มหาวิทยาลัยภาครัฐและเอกชน 

พิจารณาผลการวิเคราะหอิทธพิลเชิงสาเหตุ ระหวางตัวแปรแฝงที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติคา    p 
< 0.05 พบวาตวัแปรสาเหตุ สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) ที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเปน
ผูนําทางวิชาการ (TY ) ดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.92 แสดงวาถาอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมี
สมรรถนะดานบริการวิชาการเพิ่มขึ้นจะเปนสาเหตุโดยตรงใหอาจารยมีความเปนผูนําทางวิชาการมากขึน้ 

นอกจากนี้ตัวแปรสาเหตุอีก 3 ตัวแปรทีม่ีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวชิาการคือ 
สมรรถนะดานการสอน (TA) ของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับ มีอิทธิพลทางออมตอความเปน
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ผูนําทางวิชาการรวม 2 ทาง โดยทางที่ 1 สงผานสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ทางที่ 2 สงผาน
สมรรถนะดานการวจิัย (TB) และสมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) ตามลําดับ และสมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย (TD) มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนาํทางวิชาการ(TY) โดยสงผาน
สมรรถนะดานบริการวิชาการ (TC) 
ตอนที5่ ผลการเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพล ในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะที่มี

อิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวทิยาลัย 3 กลุม  
 
ตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอ 3 เพื่อเปนการเปรียบเทียบเสนทางและทิศทางของเสน

อิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงในรูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ     
เอกชนและในกํากับของรัฐ กับรูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยตามสมมติฐาน โดยใช
การสังเกต ดังแสดงในตาราง 25 

 
โดยมีความหมายของสัญลักษณทีแ่ทนเสนทางอิทธิพลเชิงสาเหตุ ระหวางตัวแปรแฝง ดังนี ้

GA(1,1)  หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก K1 (สมรรถนะดานการสอน  
      TA) ไปยังตัวแปรแฝงภายใน E1 (สมรรถนะดานการวิจัย TB)  

GA(2,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก K1 (สมรรถนะดานการสอน 
      TA) ไปยังตัวแปรแฝงภายใน E2 (สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ TC) 

GA(3,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก K1 (สมรรถนะดานการ 
      สอน TA ) ไปยังตวัแปรแฝงภายใน E3 (ความเปนผูนําทางวิชาการ TY) 

GA(2,2) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายนอก K2 (สมรรถนะดานสงเสริม
      ศิลปวัฒนธรรมไทย TD) ไปยังตวัแปรแฝงภายใน E2 (สมรรถนะดานบริการ
      วิชาการ TC) 

BE(2,1) หมายถึง      เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายใน E1(สมรรนะดานการวจิยัTB ) 
     ไปยัง ตวัแปรแฝงภายใน E2 (สมรรถนะดานบริการวชิาการ TC) 

BE(3,2)    หมายถึง        เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายในE2 (สมรรถนะดานบริการ 
 วิชาการ TC) ไปยังตัวแปรแฝงภายใน E3 (ความเปนผูนําทางวิชาการ TY) 
 
ตาราง 25 เปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตขุอง

ความเปนผูนําทางวิชาการ ของกลุมตัวอยางทั้งสามกลุม กับรูปแบบตามสมมติฐาน 
 ความสอดคลองของรูปแบบกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยาง 

เสนทางอิทธิพล 
รูปแบบ 

ตามสมมติฐาน 
 

กลุม 1  อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

กลุม 2 อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยเอกชน 

กลุม 3 อาจารยใน 
ม.ในกํากับของรัฐ 

GA(1,1) 
GA(2,1) 

           มี 
           มี 

           มี 
       ไมมี 

        ไมมี 
        ไมมี 

            มี 
            มี  
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GA(2,2) 
GA(3,1) 
BE(2,1) 
BE(3,2) 

           มี 
       ไมมี 
           มี 
           มี 

           มี 
       ไมมี 
           มี 
           มี 

             มี 
             มี 
             มี 
             มี 

            มี 
       ไมมี 
            มี 
            มี 

จากตาราง 25 ทําการเปรียบเทียบเสนทางอทิธิพลระหวางตัวแปรแฝงจากรูปแบบของทั้งสาม
กลุมกับรูปแบบความสมมติฐานพบวา มีความแตกตางกนัของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการ
ของอาจารยทั้งสามกลุม โดยพิจารณาจาก เสนทางอทิธิพลของรูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการ
ของอาจารยกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มี 1 เสน ที่ตางจากรูปแบบตามสมมติฐาน คือ 
เสนทางอิทธิพล GA (2,1)  แสดงวา สมรรถนะดานการสอน (TA) ไมมี อิทธิพลทางตรงตอ 
สมรรถนะดานการวจิัย (TB) และกลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน ม ี 2 เสนทางที่ตางจาก
รูปแบบตามสมมติฐาน คือเสนทางอิทธิพล GA(2,1) แสดงวา สมรรถนะดานการสอน (TA)  ไมมี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานการวจิยั (TB) และสมรรถนะดานการสอน (TA) ไมมีอิทธิพล
ทางตรงตอสมรรถนะดานบรกิารทางวิชาการ (TC) สวนกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลยัในกํากับของ
รัฐนั้นมีเสนทางอิทธิพลที่สอดคลองตรงกันกับเสนทางอทิธิพลตามรูปแบบสมมติฐานทั้งหมด แสดง
วารูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐมีความสอดคลอง
กับสมมติฐานที่กําหนดซึ่งสามารถพิจารณาจากผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเสนทางอทิธิพลระหวาง
ตัวแปรแฝง โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห ความสอดคลองของรูปแบบจากสถิติดัชนีความ
สอดคลองดังตาราง 26  ตอไป 
 
ตาราง 26  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของปจจัยสมรรถนะดานตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอ ความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารย โดยจาํแนกความตามกลุมตัวอยาง 

เง่ือนไข 
การเปรียบเทียบ 

คาสถิติ กลุม 1 อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

กลุม 2 อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยเอกชน 

กลุม 3 อาจารยในมหา 
  วิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

1. คาประมาณพารามิเตอร   
อิทธิพลในรูปแบบ 
1.1 สมรรถนะดาน 

           การสอน(TA) 

 
 
อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) 
อิทธิพลรวม (TE) 

 
 
             - 
          0.47 
          0.47 

 
 
          0.19 
            - 
          0.19 

 
 
               - 
             0.70 
             0.70 

1.2 สมรรถนะดาน  
           การทําวิจัย    

อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) 

            - 
          0.73 

            - 
          0.55 

                - 
             0.40 
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(TB) อิทธิพลรวม (TE)           0.73           0.55              0.40  

1.3 สมรรถนะดาน 
            บริการวิชาการ

(TC) 

อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) 
อิทธิพลรวม (TE) 

          0.83 
            - 
          0.83 

          0.74 
            - 
          0.74 

             0.92 
                - 
             0.92 

เง่ือนไข 
การเปรียบเทียบ 

คาสถิติ กลุม 1 อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

กลุม 2 อาจารยใน 
มหาวิทยาลัยเอกชน 

กลุม 3 อาจารยในมหา 
  วิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

1.4 สมรรถนะดาน  
สงเสริมศิลป-  
วัฒนธรรม (TD) 

อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) 
อิทธิพลรวม (TE) 

            - 
           0.17 
           0.17 

             - 
          0.25 
          0.25 

                - 
              0.20 
              0.20 

 2.   คาดัชนีตรวจสอบ  
ความสอดของ 

   รูปแบบสมมติฐาน
กับขอมูลเชิง
ประจักษ 

               χ2 

               P 
              df 
             χ2/df 
            GFI 
            AGFI 
            RMR 
           RMSEA 

         31.45 
           0.88 
           42 
          0.75 
          0.98 
          0.95 
         0.029 
         0.000 

        30.66 
         0.795 
          38 
         0.81 
         1.00 
         0.95 
         0.013 
         0.000 
 

            25.50 
              0.953 
              39 
             0.65 
             0.98 
             0.94 
             0.017 
             0.000 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตวัแปรแฝงของรูปแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยสมรรถนะดานตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนาํทางวิชาการของ
อาจารยใมหาวทิยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ พบวา 

สมรรถนะดานบริการวิชาการ ของอาจารยทั้งสามกลุมในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และใน
กํากับของรัฐ มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทางวชิาการ แสดงวา ถาอาจารยในมหาวิทยาลยัมี
การใหบริการทางวิชาการสูบุคคล ประชาชนและสังคมมากขึ้น อาจารยก็จะมีความเปนผูนําทาง
วิชาการมากขึน้ดวยวดัจากการมีทักษะในการนําตนเองมีทักษะในการพัฒนาและชีน้ําบุคคลทีมงาน
และมีผลงานตอบสนองตอความตองการของประชาชนและชี้นําองคการสังคมได 

สมรรถนะดานการสอนของกลุม 1 ในมหาวิทยาลยัของรัฐและกลุม 3 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอความเปนผูนาํทางวิชาการ โดยที่อาจารย
ตองมีสมรรถนะดานบริการวิชาการดวยถึงจะทําใหอาจารยทั้งสองกลุมนี้มีความเปนผูนําทางวิชาการ 
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แตสําหรับกลุม 2  อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนนัน้สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอความเปนผูนําทางวชิาการ แสดงวา อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน ถามีสมรรถนะดานการ
สอนสูงขึ้นก็จะมีผลใหมีความเปนผูนําทางวิชาการเพิ่มสงูขึ้นไดดวย 

สมรรถนะดานการวจิัยและสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐนั้นมอิีทธิพลทางออมเชิงบวกตอความเปนผูนําทาง
วิชาการโดยทีอ่าจารยทั้งสามกลุมจะตองมีสมรรถนะดานบริการวิชาการรวมดวยถึงจะทําใหอาจารย
นั้นมีความเปนผูนําทางวิชาการได 

ผลการวิเคราะหโดยรวมในรปูแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการตามสมมติฐาน นั้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยางสามกลุม โดยพิจารณาจากคาสถิติตรวจสอบความ
สอดคลองที่คาไค – สแควร(χ2)ระดับองศาอิสระ (df) ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ p < 0.05 และคาดัชนี
ความสอดคลอง (GFI)  และคาดัชนีความสอดคลองปรับแก (AGFI) มีคาเขาใกล 1.00 คาไค – สแควร
สัมพันธ (χ2 /df) ที่มีคาต่ํากวา 1.00 และคาดัชนีวิเคราะหเศษเหลือ (RMR) ที่มีคาต่ําเขาใกล 0 โดยที่
รูปแบบทั้งสามกลุมมีคาสถิติที่แสดงวามคีวามสอดคลองของรูปแบบสมมติฐานกบัขอมูลเชิงประจักษ
เมื่อพิจารณาคาสถิติดังกลาวพบวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของกลุม 3 อาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับ มีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานที่สมบูรณที่สุด  

 
ตอนที่ 6   ผลการพัฒนารปูแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะที่มีอิทธิพลตอความเปน 
 ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัท้ัง 3 กลุม 

 
รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยทีพ่ัฒนาจาก  รากฐาน

แนวคดิทฤษฎแีละงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกําหนดเปนรูปแบบตามสมมติฐาน (ภาพประกอบ 2 หนา 10) 
และทําการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบกับขอมูลความคิดเห็น ของกลุมตัวอยางสามกลุม 
พบวารูปแบบความสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ไดผลตามรูปแบบที่ไดจาก
การวิจยัสามรปูแบบไดแก รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใมหาวิทยาลัยของรัฐ
(ภาพประกอบ 19 หนา 106)     รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอกชน  (ภาพประกอบ 20 หนา 107) และรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  (ภาพประกอบ 21 หนา 108) และทําการเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพล
พรอมพิจารณาสถิติตรวจสอบความสอดคลองที่คา ไค-สแควร (χ2)ระดับองศาอิสระ (df) ที่นัยสําคัญ
ทางสถิติ p < 0.05 และคา GFI และ AGFI มีคาใกล 1.00 คาไค-สแควรสัมพันธ (χ2 /df) ที่มีคาต่ํากวา 
1.00 และคา RMR , RMSEA มีคาต่ําเขาใกล 0 ของทั้งสามรูปแบบ  (ดังในตาราง 26 หนา 116)  
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สรุปไดวา รูปแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุดานสมรรถนะที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากทีสุ่ด 
และเสนทางอทิธิพลทุกเสนมีความสอดคลองกับเสนทางอิทธิพลในรูปแบบสมมติฐาน สามารถแสดง  
รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยที่ไดจากการวิจัยดังภาพประกอบ  
22 
 
 
 
  

 
 

 สมรรถนะดาน
การสอน 

                                   
           (K1)      สมรรถนะดาน 

การวิจัย  (E1)    
           
 
 
 
 

     

 สมรรถนะดาน 
บริการวิชาการ ( E2  

 
    

) 
 

 
                                                       

                                                                                 
                 สมรรถนะดาน 

สงเสริมศิลป 
วัฒนธรรมไทย (K2) 

             

   ความเปนผูนํา
ทางวิชาการ (E3) 

 
 
 
 
 

 

GA(2,1) 

GA(1,1) 

GA(2,2) 

BE(2,1) 

ทักษะการนําเสนอ 
และบริการวิชาการ 

ทัศนคติตองาน 
บริการวิชาการ 

 รูในหนาที่ความ
รับผิดชอบตอสังคมไทย 

GA(2,1) 

BE(3,2) 

ทักษะในการนํา 
ตนเองและทีมงาน 

ทักษะการทําวิจัย 

ความรอบรูทางวิชาการ 
และใหคําปรึกษาได 

ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย 

ความรูในการทําวิจัย 
ความรูในสาขาวิชา 

ทัศนคติตอองคการ
และวิชาชีพ 

ทักษะการสอน ใช
สื่อและเทคโนโลย ี

ทัศนคติตองาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรม

ทักษะการถายทอด
ศิลปวัฒนธรรมไทย 

 
ทักษะในการพัฒนา
และชี้นําบุคคล 

 



 120

 
 

ผลงานตอบสนองและ
ช้ีนําองคการ สังคม 

 
 
 
ภาพประกอบ 22   แสดงรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย 

  ที่ไดจากการวิจัย 
 



 
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยันี้ใชระเบียบการวิจยัเชิงบรรยาย ในลักษณะการวิเคราะหตวัแปรเชิงสาเหตุมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะที่จําเปน ที่มผีลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐ ที่มีประสบการณทํางาน 1 ปขึ้นไป และศกึษา
เสนทางขนาดอิทธิพล ระหวางตวัแปรแฝง พรอมทั้งเปรียบเทียบรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารย ระหวางมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐ   โดยมีขั้นตอนในการ
ดําเนินการวิจยัแบงเปน  2 ขั้นตอนใหญๆ คือ 
 ตอนที ่1       การสรางและพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย 

1.1  ศึกษาทฤษฎีแนวคิด และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ วิสัยทัศน พันธกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อสราง
รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย เปนรางตนแบบ 

1.2   ศึกษาองคประกอบของสมรรถนะตามภาระงานของอาจารย 4 ดาน       คือ ดานการสอน  
การวิจยั การบริการวิชาการ และสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย จากแหลงขอมูลการสัมภาษณความ
คิดเห็นของกลุมผูเกี่ยวของ ประกอบดวย ผูบริหารของมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน 5 คน อาจารย
ในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน และในกาํกับของรัฐ 5 คน และนิสิต ประชาชน ผูใชบริการ งาน
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย รวม 20 คน 

1.3 จัดทําตนแบบของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการ ของอาจารยในมหาวิทยาลัย 
ตามสมมติฐาน และกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  ภาพประกอบ 1 และ 2 (หนา 9-10) 

 
ตอนที่ 2          ตรวจสอบความสอดคลองของ   รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ

อาจารยมหาวทิยาลัยตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีขั้นตอนดังนี ้
2.1 คัดเลือกกลุมประชากร เปนอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน และ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงปฏิบัติภารกิจหลักดานการสอน การวิจยั การบริการวชิาการ และการ
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย และใชการสุมตัวอยางอยางงาย จากกลุมตัวอยาง 3 กลุม เปนผูใหขอมูล
จากแบบสอบถามโดยครบถวนสมบูรณ ประกอบดวย กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ จํานวน 
223 คน กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 248 คน และกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับ
ของรัฐ จํานวน 167 คน 
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2.2    กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง    ตามแนวคิดของไลนดีแมน มีเนนดาและโกลด  และวิสส  
(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542 อางอิงจาก Lindeman Menenda & Gold. 1980 & Weiss. 1972) คืออัตราสวน
ระหวาง จํานวนตัวอยาง ตอ จํานวนพารามเิตอร 20 ตอ 1 โดยประมาณ 

2.3     กําหนดตัวแปรสําหรับการศึกษาวิจยั   ประกอบดวย ตวัแปรตนหรือตัวแปรสาเหตุ รวม 
4 ตัว เปนตวัแปรภายแฝงนอก 2 ตัวแปร และตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร และตัวแปรผลเปนตัวแปร
แฝงภายใน 1 ตัวแปร มีดังนี ้

ตัวแปรแฝงภายนอก ซ่ึงเปนตัวแปรสาเหต ุไดแก 
 1.   ตัวแปร สมรรถนะดานการสอน วดัจากตวัแปรสงัเกตได 3 ตัว คือความรูใน

สาขาวิชา ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ และทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลย ี
 2.   ตัวแปร สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว 

คือ ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรม
ไทย และทักษะในการถายทอดศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 

ตัวแปรแฝงภายใน ซ่ึงเปนตวัแปรสาเหตุ 2 ตัว และตวัแปรผล 1 ตัว ไดแก 
 1.  ตัวแปร สมรรถนะดานการวิจยั วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ ความรูในการ

วิจัย ทัศนคติตอการทําวิจยั และทักษะการทําวิจัย 
 2.   ตัวแปร สมรรถนะดานการบริการวิชาการวัดจากตวัแปรสังเกตได 3 ตัว คือ ความ

รอบรูทางวิชาการ ทัศนคติตองานบริการวชิาการ และทกัษะการนําเสนอและบริการวิชาการ 
 3.   ตัวแปร สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการซึ่งเปนตัวแปรผล วัดจากตัวแปรสังเกต

ได 3 ตัว คือ ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน ทักษะในการพฒันาและชี้นําบุคคล และผลงาน
ตอบสนองและชี้นําองคการ สังคม 

รวมตัวแปรทั้งส้ินของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย
ทั้งหมด 20 ตัว เปนตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว และตัวแปรสังเกตได 15 ตัว 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย จํานวน 2 ชุด ประกอบดวย 
ชุดท่ี 1  แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (ดังในภาคผนวก) มีจํานวนขอคําถาม 5 ประเด็น 

เกี่ยวกับอาจารยในมหาวิทยาลัยปจจุบันเปนอยางไร ความคาดหวังของสังคมที่มีตออาจารยที่มีความ
เปนผูนําทางวชิาการ ตามภารกิจของอาจารยปจจุบันควรมีความรูความสามารถในดานใด   และมี
องคประกอบอะไรที่มีผลตอการเปนผูนําทางวิชาการ  และมหาวิทยาลัยมีสวนสนับสนุนอยางไร โดย
แบบสัมภาษณนี้ใชสัมภาษณผูที่มีสวนเกีย่วของกับงานของอาจารย เพือ่ใชประกอบการสรางรูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการตามสมมติฐาน ใชประกอบการกําหนดนยิามปฏิบัติการของตัวแปร 
และการสรางขอคําถามในแบบสอบถามการวิจัย  
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ชุดท่ี 2 แบบสอบถามการวิจัยเพื่อใชตรวจสอบรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย  (ดังในภาคผนวก) มีจํานวนขอคําถามรวม  128  ขอ เปนมาตราประมาณคา 6 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย นอย นอยที่สุด  แบงเปน 6 ตอน    คือ ตอนที่ 1 
แบบสอบถามขอมูลเบื้องตน มีจํานวน 7 ขอ  ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับการรับรูพฤตกิรรม
ตนเองที่เกีย่วกับสมรรถนะดานการสอน มีจํานวน 23 ขอ  ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับการรับรู
พฤติกรรมตนเองที่เกี่ยวกับสมรรถนะดานการวิจยั มีจํานวน 24 ขอ  ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดระดับ
การรับรูพฤติกรรมตนเองที่เกี่ยวกับสมรรถนะดานบริการวิชาการ มีจาํนวน 24 ขอ  ตอนที่ 5 
แบบสอบถามวัดระดับการรบัรูพฤติกรรมตนเองที่เกีย่วกับสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
มีจํานวน 24 ขอ  และตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดระดบัการรับรูพฤติกรรมตนเองที่เกี่ยวกับความเปน
ผูนําทางวิชาการ มีจํานวน 26 ขอ 

การสรางและพัฒนาเครื่องมอืในการวิจัย พัฒนาจากแนวคิดทฤษฎ ี และงานวิจยัที่เกีย่วของ
และผลการสัมภาษณ และปรับปรุงจากแบบสอบถามที่มีผูพัฒนาขึ้น โดยมีการตรวจสอบความตรง
โครงสราง เนื้อหา ภาษาที่ใชในเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน พรอมใหอาจารยใน
มหาวิทยาลัย 4 คน ทดลองทําและตรวจสอบแกไขอีกครั้งพรอมทั้งทําการทดลองใชเครื่องมือ เพื่อ
วิเคราะหคาความเที่ยงของเครื่องมือในกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนจํานวน 45 คน 
ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามอยูระหวาง 0.9703-0.9724 ถือวาอยูในเกณฑดีมาก นําไปใชได 

ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางอาจารยในมหาวิทยาลัย ทั้งในภาครฐั เอกชน 
และในกํากับของรัฐ ไดแบบสอบถามกลับคืนมาที่มีความสมบูรณ รวมจํานวน 638 ฉบับ และ
ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลกอน ทําการกาํหนดรหัสและลงรหัสกอนทําการวิเคราะหขอมูล 
และทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาสถิติพื้นฐานดวยโปรแกรม SPSS for Windows version 11 
ผลการวิเคราะห เปรียบเทยีบสามกลุมตัวอยางเกีย่วกับ จํานวน รอยละ ของขอมูลเบื้องตน ลักษณะการ
แจกแจงของตวัแปรทั้งหมด เปรียบเทียบคามัชฌิมเลขคณิตของตัวแปรแฝง วิเคราะหสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตวัแปรสงัเกตไดรายคู และวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบเพื่อ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบตามสมมติฐาน กับขอมูลเชิงประจักษที่ไดจากความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยางทั้งสามกลุม  ดวยโปรแกรม LISREL version 8.30 และเปรยีบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวาง
ตัวแปรแฝงในรูปแบบของทั้งสามกลุม โดยวเิคราะหคาประมาณพารามิเตอร คามาตรฐานของ
พารามิเตอร อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ตรวจสอบความสอดคลองของ
รูปแบบสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษดวยคาสถิติไค-สแควร (Chi-Square) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI-Goodness of Fit Index)  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI-Adjust 
Goodness of Fit Index) และดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR-Root Mean Squared Residual) 
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สรุปผลการวิจัย  ดังนี ้
 ตอนที1่   ความสัมพันธเชงิสาเหตุของปจจัย สมรรถนะดานตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอความเปน
ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยั 
 รูปแบบสมรรถนะผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยที่พัฒนาขึ้น เปนรูปแบบ
สมมติฐานที่พฒันามาจากแนวคิด ทฤษฎ ี งานวิจยัที่เกีย่วของ และผนวกกับขอมูลความคิดเห็นจากผล
การสัมภาษณในกลุมผูบริหารของมหาวิทยาลัย อาจารย และนิสิตผูใชบริการวิชาการ นําเสนอดัง
ภาพประกอบ 18 หนา 80 ในทายบทที่ 2 และเมือ่ทําการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบ
สมมติฐานกับขอมูลความคิดเห็นของทั้งสามกลุมตัวอยางในครั้งแรก ไมพบความความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ จึงทําการปรับแกโดยใชโมเดลลดรูปหรือโมเดลประหยัด โดยลดเสนอิทธิพลบาง
เสนที่สงผลตรงกับตัวแปรผลคือความเปนผูนําวิชาการ และยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดตวั
แปรแฝง มีความสัมพันธกันได ทั้งเมทริกซ TE และ  TD ตามดัชนีการปรับแก ( Modification Indices 
for THETA-FPS, Modification Indices for THETA-DELTA-EPS and Modification Indices for 
THETA-DELTA ) พบวา ผลการวิเคราะหรูปแบบตามสมมติฐานกบัขอมูลเชิงประจักษของทั้งสาม
กลุมตัวอยาง มีความสอดคลองกันดี โดยพิจารณาคาสถิติทดสอบทุกตวัไดแก คา P<0.05 คา RMR 
และคา RMSEA มีคาเขาใกล 0   สวนคา df  กับคา ไค-สแควร มีคาใกลเคียงกัน และคา GFI กับคา 
AGFI มีคาเขาใกล 1 จากการพิจารณาสถิติดังกลาวพบวา ตวัแปรปจจัยเกี่ยวกับสมรรถนะผูนําทาง
วิชาการทั้ง 4 ดาน คือ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิยั สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
และสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารยทั้งในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของรูปแบบ เพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบ 
ตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยางสามกลุม 
       ผลการตรวจสอบความตรง ของรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย ภายหลังที่ไดปรับแตงรูปแบบตามผลการวิเคราะหของโปรแกรมลิสเรล  พบวา รูปแบบ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดีมาก ดวยคาสถิติดังนี ้
       กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรฐั พบวา รูปแบบสมมติฐาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดีมาก ดวยคา Chi-square = 31.45 ,  P-value =0.88 ,  df=42,  GFI=0.98,  
AGFI = 0.95,  RMR=0.029 และ RMSEA= 0.000  ผลที่ไดจากคาสถิตดิังกลาวสามารถสรุปไดวา 
 รูปแบบที่ผูวิจยัพัฒนามีความสอดคลองกับขอมูลความคิดเห็น ของอาจารยในมหาวิทยาลัย
ของภาครัฐ อยูในเกณฑด ี เมื่อพิจารณาจากคาความเทีย่งในการวัดตวัแปรสังเกตไดแตละตัว พบวาอยู
ในเกณฑดีเชนกัน คือมีคาความเที่ยงอยูในชวง 0.48-0.85 ซ่ึงเขาใกล 1.00 และคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ หรือคา R-Square ของตัวแปรแฝงภายในทุกตวัอยูในเกณฑดี โดยที่ตัวแปรสาเหตุในรูปแบบ 
สามารถอธิบาย ความแปรปรวนของตัวแปรผลคือความเปนผูนําทางวชิาการไดถึงรอยละ 69.00 และ
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สามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 3 ตัวแปรคือ สมรรถนะดานบรกิาร
วิชาการ และสมรรถนะดานการวิจยั ไดรอยละ 93.00 และ 42.00 ตามลําดับ 
  กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา รูปแบบสมมติฐาน มีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษอยูในเกณฑดีมาก ดวยคา Chi-square = 30.66, p=0.795,  df=38 , GFI=1.00, AGFI = 
0.95, RMR=0.013 และ RMSEA = 0.000 ผลที่ไดจากคาสถิติดังกลาวสามารถสรุปไดวา รูปแบบ
สมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลอง กับขอมูลความคิดเห็นของอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอกชนอยูในเกณฑดี เมื่อพจิารณาคาความเที่ยงในการวัดตวัแปรสังเกตได แตละตวัพบวาอยูในเกณฑ
ดีเชนกนั คือมคีวามเที่ยงอยูในชวง 0.45-0.91 ซ่ึงเขาใกล 1.00 และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ หรือคา  
R-Square ของตัวแปรภายในทุกตัวอยูในเกณฑดี โดยที่ตวัแปรสาเหตใุนรูปแบบสามารถอธิบาย ความ
แปรปรวนของตัวแปรผล คือความเปนผูนําทางวิชาการไดถึงรอยละ 83.00 และสามารถอธิบายคา
ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 1 ตัวแปร คือสมรรถนะดานบริการวชิาการ ไดรอยละ 
94.00 
  กลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวา รูปแบบสมมติฐานมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดีมากดวยคา คา Chi-square = 25.50, p = 0.953, df = 39 ,GFI =0.98, 
AGFI = 0.94, RMR=0.017 และ RMSEA = 0.000 ผลที่ไดจากคาสถิติดังกลาวสามารถสรุปไดวา 
รูปแบบสมมติฐานที่ผูวิจยัพฒันาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลความคิดเห็นของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในเกณฑดีมาก เมื่อพจิารณาคาความเทีย่งในการวัดตวัแปรสังเกตไดแต
ละตัวพบวา อยูในเกณฑดีมากเชนกนั คือมคีาความเที่ยงอยูในชวง 0.35-0.83  ซ่ึงเขาใกล 1.00 และคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณ หรือคา R-Square ของตัวแปรภายในทกุตัวอยูในเกณฑดี โดยที่ตวัแปร
สาเหตุในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรผล คือความเปนผูนําทางวิชาการไดถึง
รอยละ 85.00 และสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรแฝงของตัวแปรภายในอกี 2 ตัวแปร 
คือ สมรรถนะดานบริการวิชาการ และสมรรถนะดานการวิจัยได รอยละ 85.00 และ 71.00 ตามลําดับ 
 สรุปผลการเปรียบเทียบความตรงของรูปแบบสมมติฐาน กับขอมูลความคิดเห็นดวยการ
พิจารณาจากคาสถิติวัดระดับความสอดคลองรวมกับคาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) และคาดชันี
วิเคราะหเศษเหลือ (RMR) ซ่ึงเปนคาที่บงช้ีความคลาดเคลื่อนในรูปแบบพบวา รูปแบบของกลุม 3 
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ มคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากที่สุด และรูปแบบ
ของกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีตัวแปรสาเหตุในรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สามารถอธิบายตัวแปรผล คือความเปนผูนาํทาง
วิชาการ ดวยคาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่สูงสุด เมื่อเทียบกับกลุมตวัอยาง อีก 2 กลุม คือทํานายได
รอยละ 85 
 ตอนที่ 3  ผลการเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตวัแปรแฝงในรปูแบบสมรรถนะดาน
ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ 
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 รูปแบบสมรรถนะดานผูนําวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ของสมมติฐาน 
(ภาพประกอบ 2 หนา 10) มีสมมติฐานการวิจัยรวม 5 ขอ หนา 11 จากผลการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล
ระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรมลิสเรล 8.30 ไดผลการวิเคราะหและนําเสนอทิศทาง และคาอทิธิพล
ไวในบทที่ 4 ไดแก  
 รูปแบบสมรรถนะผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยของรัฐ (ภาพประกอบ 19 หนา 
106 และตาราง 22 หนา 109 ) 
 รูปแบบสมรรถนะผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลยัของเอกชน (ภาพประกอบ 20 
หนา 107 และตาราง 23 หนา 111 ) 
 รูปแบบสมรรถนะผูนําทางวชิาการของอาจารยในกํากับของรัฐ (ภาพประกอบ 21 หนา 108 
และตาราง 24 หนา 113 ) 
 สามารถสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย จําแนกตามกลุมตัวอยางไดดังนี ้
 กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา 

1. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย  สมรรถนะดานวิชาการ   และสมรรถนะ 
ดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา มีเพียง สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทาง
วิชาการดวยขนาดอิทธิพลเชิงบวกระดับสูง เทากับ 0.83 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 1 บางสวน  

2. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย  สมรรถนะดานบริการวิชาการและ 
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางออม ตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดย
สงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 2 

3. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย       สมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒน 
ธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบริการวิชาการ พบวา สมรรถนะดานการวิจยั และ
สมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบริการวิชาการ 
ดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.88 และ 0.20 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 3 

4. สมรรถนะดานการสอน มอิีทธิพลทางตรงตอ สมรรถนะดานการวจิยั ดวยขนาดอทิธิพล
เทากับ 0.65  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจยัขอ 4 

5. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย   สมรรถนะดานบริการวิชาการ        และ 
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปนผูนาํทางวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพล
และทิศทางทีม่ีความแตกตางกัน ระหวางกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของ
รัฐ จากการเปรียบเทียบไวในบทที่ 4 ดังตาราง 25 หนา 115 และตาราง 26 หนา 116 พบวา เสนทาง
อิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงในรูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับ
ของรัฐ มีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานมากที่สุด เปนไปตามเสนทางอิทธิพล และจากสถิติวัด
ดัชนีความสอดคลองมีความสมบูรณมากทีสุ่ด ดวยคา  χ2 = 25.50, P=0.953, df=39, GFI=0.98, 
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AGFI=0.91, RMR=0.017 และ RMSEA=0.000 และตวัแปรดานสมรรถนะทั้ง 4 ดานสามารถอธิบาย
คาความแปรปรวนของตัวแปรผลคือ ความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับ
ของรัฐไดสูงสุด ถึงรอยละ 85.00 ในขณะที่สามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรความเปน
ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ และเอกชน ไดเพยีงรอยละ 69.00 และ 83.00 
ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 
 สรุปไดวา รูปแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีลักษณะ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สอดคลองกับรูปแบบสมมติฐาน เนื่องจากผลการวิเคราะหขอมูลมีความ
สอดคลองกับสมมติฐานเปนสวนใหญ มีเพียงสมมติฐานขอ 1 ที่ปจจัยดานสมรรถนะดานการสอน 
ดานการวิจัย และดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยนัน้ ไมมีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทาง
วิชาการ แตยังคงมีอิทธิพล แตเปนอิทธิพลทางออมที่สงผานสมรรถนะดานบริการวชิาการกอน และมี
ความสอดคลองกับสมมติฐานขอ 2  ถึงขอ 5 

 
กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา 
1.   สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ           และ 

สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทางวิชาการ ของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา มีสมรรถนะดานการสอน และสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ทีม่ี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเปนผูนําทางวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพลในระดับสงู เทากับ 0.19 และ 
0.74 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 1 

2.    สมรรถนะดานการสอน    สมรรถนะดานการวจิัย    สมรรถนะดานบริการวิชาการ    และ 
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา สมรรถนะ 2 ดาน คือ ดานการวจิัย และสงเสรมิศิลปวัฒนธรรม
ไทย มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสมรรถนะดานการวิจยัสงผลทางออมโดย
สงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.75 และ 0.74 ตามลําดับ สวน
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย สงผลทางออมโดยสงผาน สมรรถนะดานบริการวิชาการ 
ดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.33 และ 0.74 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 2 
 3.  สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรม
ไทย มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบริการวิชาการ พบวา สมรรถนะดานการวิจัย และสมรรถนะ
ดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพล
เชิงบวก เทากบั 0.75 และ 0.33 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจยัขอ 3 เปนสวนใหญ 
 4.  สมรรถนะดานการสอน มีอิทธิพลทางตรงตอ สมรรถนะดานการวจิัย พบวา ไมมีอิทธิพล
ทางตรงแตมีอิทธิพลทางออม   จึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 
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5. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ และ
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปนผูนาํทางวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพล
และทิศทางทีม่ีความแตกตางกัน ระหวางกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากบัของ
รัฐ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 

สรุปไดวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน มี
ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานเปนสวนใหญ เนื่องจากผลการ
วิเคราะหขอมูล มีความสอดคลองกับสมมติฐานเปนสวนใหญ มีเพียงสมมติฐานขอ 4 ที่ไมสอดคลอง 

 
กลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวา 
1. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ และ

สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนาํทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ พบวา มีเฉพาะสมรรถนะดานบริการวิชาการ ที่มีอิทธิพล
ทางตรงตอความเปนผูนําทางวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพลระดับสูงสุด เทากับ 0.92 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานขอ 1 บางสวน 

2. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ และ
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ พบวา สมรรถนะทั้ง 3 ดาน สงผลทางออมตอความเปนผูนํา
ทางวิชาการ โดยสงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ โดยทีส่มรรถนะดานการสอนมีอิทธิพล
ทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสงผานสมรรถนะดานการวิจัยและสมรรถนะดานบริการ
วิชาการ ดวยขนาดอิทธิพลเชิงบวก เทากบั 0.84, 0.44 และ 0.92 ตามลําดับ สวนสมรรถนะดานการ
วิจัยมีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ ดวย
ขนาดอิทธิพลเชิงบวก เทากบั 0.44 และ 0.92 ตามลําดับ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรม
ไทย มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสงผานสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ดวย
ขนาดอิทธิพลเชิงบวก เทากับ 0.21 และ 0.92 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 2 

3.  สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย      และสมรรถนะดานสงเสริมศิลป 
วัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ พบวา สมรรถนะทั้ง 3 ดาน คือ
สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจยั สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพล
ทางตรงตอสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ ดวยขนาดอิทธิพลเชิงบวก เทากับ 0.39, 0.44 และ 0.21 
ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอ 3 ทุกประการ 

4.   สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางตรงตอสมรถนะดานการวจิยั ดวยขนาดอทิธิพลเชิง
บวกระดับสูง เทากับ 0.84 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอ 4 
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5. สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ และ
สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปนผูนาํทางวิชาการ ดวยอิทธิพลและ
ทิศทางที่แตกตางกัน ระหวางกลุมอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ โดยที่
รูปแบบสมมติฐานสอดคลองกับกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากที่สุด ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานขอ 5 

สรุปไดวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของ
รัฐ มีลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานเปนสวนใหญ มีสมมติฐานขอ 
1 ที่มีเพียงตวัแปรเดียว คือสมรรถนะดานบริการวิชาการ ที่มีอิทธิพลทางตรงกับความเปนผูนําทาง
วิชาการ แตนบัไดวา รูปแบบของกลุม 3 มีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานมากที่สุด เมื่อเทียบ
กับกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ และกลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 

 
ตอนที4่ ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตได15 ตัวท่ีใชในการพฒันารูปแบบ

สมรรถนะดานผูนาํทางวชิาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ 
จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของทั้งสามกลุมตัวอยาง 

พบวา สวนใหญมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
คือ กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสังเกตไดที่
แตกตางจากศนูยมีนยัสําคัญทางสถิติ รวม 99 คู จาก 105 คู คิดเปนรอยละ 94.29 สวนกลุม 2 อาจารย
ในมหาวิทยาลยัเอกชน มีความสัมพันธครบทุกคู คือ 105 คู คิดเปนรอยละ 100.00 เชนเดียวกับกลุม 3 
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ มีความสัมพันธครบทุกคู คือ 105 คู คิดเปนรอยละ 100.00 

ลักษณะความสัมพันธของคูตัวแปรสังเกตไดทุกคูในกลุมตัวแปรแฝงของทั้ง 3 กลุมตัวอยางมี
ความสัมพันธในเชิงบวก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในกลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
อยูในชวง 0.13-0.79 กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน อยูในชวง 0.31-0.88 และกลุม 3 อาจารย
ในมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ อยูในชวงระหวาง 0.23-0.80 สังเกตไดวาทุกคูมีระดบัความสัมพันธที่
สูง และระหวางคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุดของทั้งสามกลุม คือ คูของตัวแปรสังเกตได ระหวาง
ทักษะในการนําตนเองและทีมงาน กับทักษะในการพัฒนาและชีน้าํบุคคล แสดงวา ถาอาจารยมี
สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจยั สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย อยูใน
ระดับสูง จะสงผลใหอาจารยมีความเปนผูนําทางวิชาการสูงเพิ่มขึ้นดวย 

 
ตอนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบคามชัฌิมเลขคณิต ของตัวแปรสงัเกตไดท่ีวัดตัวแปรแฝงดาน

สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย สมรรถนะดานบริการวิชาการ สมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย และความเปนผูนําทางวิชาการ ระหวางกลุมตัวอยางสามกลุม โดยใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One Way   ANOVA) 
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พบวาตวัแปรสังเกตไดทีว่ัดตัวแปรแฝงดวยสมรรถนะดานการสอน การวิจยั สงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย และความเปนผูนําทางวิชาการมคีวามแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ที่ 
p<0.05 ยกเวนตวัแปรแฝงดานบริการวชิาการ ที่พบวาทั้งสามกลุมมีความแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อเปรียบเทียบตวัแปรสังเกตไดที่วัดตวัแปรแฝงที่มีความแตกตางกันของกลุม
ตัวอยางเปนรายคูกลุมตัวอยาง พบวา ระหวางกลุม 1 กับกลุม 2  กลุม 1 กับกลุม 3 และกลุม 2 กับกลุม 
3 โดยที่ทุกคูมีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ p<0.05 กลุมตัวอยางทัง้สามกลุม จึงเปน
กลุมตัวอยางทีม่ีความเหมาะสม นํามาเปรียบเทียบและตรวจสอบความตรงความสอดคลองของ
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามวตัถุประสงคของการวิจัยครั้งนี ้

 
ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของอาจารยผูตอบแบบสอบถาม ท้ังในกลุมอาจารย

ในมหาวิทยาลยัภาคเอกชน และในกํากับของรัฐ  
1.   ชวงอายุของกลุมตัวอยางทั้งสามกลุม สวนใหญมีอายุอยูระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 

32.73, 42.34 และ 35.93 ตามลําดับของกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชนและในกํากับของรัฐ 
2.   ชวงประสบการณการทํางาน พบวา กลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีประสบการณ

สูงกวา อยูในชวง 21-38 ป เปนสวนใหญ คิดเปนรอยละ 31.84 สวนอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 
และในกํากับของรัฐ สวนใหญมีประสบการณการทํางานนอยกวา อยูในชวง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 
32.26 และ 58.08 ตามลําดับ 

3.    เพศ พบวาสวนใหญ กลุมตัวอยางทั้งสามกลุม เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 65.02, 68.55 
และ 61.08 ตามลําดับกลุม 

4.   สถานภาพสมรส พบวากลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในสถานภาพสมรสคิดเปน
รอยละ 52.02 และอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนและในกํากับของรัฐ สวนใหญมีสถานภาพโสด     
คิดเปนรอยละ 50.81 และ 67.66 ตามลําดับ 

5.   ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางทัง้สามกลุม มีระดับการศกึษาอยูในระดับปริญญาโท 
คิดเปนรอยละ 61.44, 78.63 และ 77.84 ตามลําดับกลุม 

6.  ตําแหนงทางวิชาการ พบวา กลุมตัวอยางทั้งสามกลุมเปนอาจารยไมมีตําแหนงทางวิชาการ 
คิดเปนรอยละ 56.95, 91.53 และ 80.84 ตามลําดับกลุม 

7. ตําแหนงบริหาร พบวา กลุมตัวอยางทัง้สามกลุมไมมีตําแหนงทางบริหาร คิดเปนรอยละ 
73.09, 73.39 และ 78.44 ตามลําดับกลุม 

ถาพิจารณาลักษณะการกระจายของขอมูลตัวแปรสังเกตได 15 ตัว มีลักษณะการกระจาย
คลายๆ กันทั้งสามกลุมตัวอยาง คือ 

กลุม 1 อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคามัชฌิมเลขคณิตอยูในระดบัคอนขางสูง อยูระหวาง 
3.32-5.26 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานมลัีกษณะกระจายแบบปกติ อยูในชวง 0.48-1.28 และจากคา
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ความเบ (Skewness) เปนลักษณะติดลบ แสดงวามกีารกระจายแบบแบไปทางซายเล็กนอย สวนคา
ความโดง (Kurtosis) คอนขางต่ํา ไมเกิน 1 แสดงวาขอมูลมีการกระจายมาก และคาสัมประสิทธิ์การ
ผันแปร (CV%) พบวาตวัแปร ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม มีความผันแปรมากที่สุด 
เทากับ 38.55       และตวัแปรทัศนคติตอองคการและวชิาชีพ        มีคาสัมประสิทธิ์การผันแปรต่ําสุด 
เทากับ 9.13 

กลุม 2 อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน มีคามัชฌิมเลขคณิตอยูในระดบัคอนขางสูงเชนกัน อยู
ระหวาง 3.31-5.35 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีลักษณะการกระจาย อยูในชวง 0.07-1.68 และจากคา
ความเบ (Skewness) เปนลักษณะติดลบเขาใกลศูนย แสดงวามีการกระจายแบบเบไปทางซายเล็กนอย 
สวนคาความโดง (Kurtosis) คอนขางต่ํา ไมเกนิ 1 แสดงวาขอมูลมีการกระจายมาก และคา
สัมประสิทธิ์การผันแปร (CV%) พบวา ตวัแปร ผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม มีความผัน
แปรมากที่สุด เทากับ 50.76 และตัวแปรทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ มีคาสัมประสิทธิ์การผันแปร
ต่ําสุด เทากับ 10.28 

กลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีคามัชฌิมเลขคณิต อยูในระดับคอนขางสูง
เชนกัน อยูระหวาง 3.00-5.26  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีลักษณะการกระจายอยูในชวง 0.54-1.19 
และจากคาความเบ (Skewness) เปนลักษณะติดลบเขาใกลศูนย แสดงวามกีารกระจายแบบเบไป
ทางซายเล็กนอย สวนคาความโดง (Kurtosis) คอนขางต่ํา ไมเกิน 1 แสดงวาขอมูลมีการกระจายมาก 
และคาสัมประสิทธิ์การผันแปร (CV%) พบวาตวัแปร ผลงานตอบสนองและชี้นาํองคการสังคม มี
ความผันแปรมากที่สุด เทากับ 39.67 และตัวแปรทัศนคติตอองคการและวิชาชพี มคีาสัมประสิทธิ์การ
ผันแปรต่ําสุด เทากับ 10.27 

 
ตอนที่ 7 ผลการพัฒนารปูแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ 
พบวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยทั้งสามกลุม มี

ความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐาน แตรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม 3 อาจารยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐมากที่สุด และเมือ่เปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลของตัวแปรสมรรถนะดานการสอน 
สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
มีผลตอความเปนผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยทั้งของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ 
โดยรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยั ประกอบดวย ตัวแปรปจจยั 4 
ตัวแปร และตวัแปรผล 1 ตัวแปร ซ่ึงแตละตัวแปรแฝงมีองคประกอบการวัด ดังนี ้

1. ตัวแปรปจจัย สมรรถนะดานการสอน มีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความรูในสาขาวิชา      
ทัศนคติตอองคการและวิชาชีพ และทักษะการสอนใชส่ือและเทคโนโลยี 
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2.   ตัวแปรปจจัย    สมรรถนะดานการวจิัย    มีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความรูในการวจิัย  
ทัศนคติตอการทําวิจัย และทักษะการทําวจิัย 

3.   ตัวแปรปจจัย สมรรถนะดานบริการวชิาการ มีองคประกอบ 3 ดาน คือ ความรอบรูทาง
วิชาการ ทัศนคติตองานบริการวิชาการ และทักษะการนําเสนอและบริการวิชาการ 

4.  ตัวแปรปจจัย สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีองคประกอบ 3 ดาน คือ 
ความรูในหนาที่ความรับผิดชอบตอศิลปวัฒนธรรมไทย ทัศนคติตองานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย 
และทักษะในการถายทอดศลิปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 

5.   ตัวแปรผล คือความเปนผูนําทางวิชาการ มีองคประกอบ 3 ดานคือทักษะในการนําตนเอง
และทีมงาน   ทักษะในการพัฒนาและชีน้าํบุคคล และผลงานตอบสนองและชี้นําองคการสังคม 

และลักษณะความสัมพันธเชงิสาเหตุของตัวแปรปจจัยทีส่งผลตอตัวแปรผล คือความเปนผูนํา
ทางวิชาการ ทีต่รงกันของทั้ง 3 กลุมตัวอยาง สามารถสรุปผลไดดังนี้ คอื 

1.   ตัวแปร สมรรถนะดานบริการวิชาการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกในระดับสูง ทีม่ีตอความ
เปนผูนําทางวชิาการ 

2.   ตัวแปรปจจัย สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวจิัย สมรรถนะดานการสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสงผานตัวแปร
สมรรถนะดานบริการวิชาการ 

3.   ตัวแปรปจจัยสมรรถนะดานการสอน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอสมรรถนะดานการวจิัย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการศึกษาวจิัยเร่ือง “การพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ” คร้ังนี้ ไดความรูทีน่าสนใจ ซ่ึงคณะวิจยัจะนําเสนอเปนประเด็นการอภิปรายผล
เปน 3 ประเด็น คือ 

1.   อภิปรายตามการบรรลุวัตถุประสงคของการวิจยั ในดานการพัฒนารูปแบบสมรรถนะดาน
ผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยั และการศึกษาเปรียบเทียบเสนทางอทิธิพลระหวางตัว
แปรสาเหตุที่มผีลตอความเปนผูนําทางวิชาการของกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรฐั เอกชน และใน
กํากับของรัฐ 

2.   อภิปรายองคความรูที่เกีย่วกับพฤติกรรมศาสตร 
3.  อภิปรายขอคนพบที่ไดจากการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL version 8.30 ในครั้งนี้ 
ประเด็นที่ 1 การอภิปรายตามการบรรลุวัตถุประสงคของการวิจยัในดานการพัฒนารูปแบบ

สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย และศกึษาเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพล
ระหวางตัวแปรสาเหตุที่มีผลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน 
และในกํากับของรัฐ 
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ผลการเปรียบเทียบระหวางรปูแบบสมรรถนะผูนําทางวิชาการ ของอาจารยในมหาวิทยาลัย 
ระหวางของรฐั เอกชน และในกํากบัของรัฐ กับรูปแบบสมมติฐาน ไดเปนรูปแบบการวิจัยที่
ประกอบดวยปจจัยดานสมรรถนะ 4 ดาน คือ สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย 
สมรรถนะดานบริการวิชาการ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอความเปน
ผูนําทางวิชาการ ซ่ึงเสนทางอิทธิพลในรูปแบบของทั้งสามกลุมตัวอยาง สวนใหญมีความสอดคลอง
กับรูปแบบสมมติฐานเกือบทกุขอ แตมีความแตกตางระหวางน้ําหนักของอิทธิพล สมารถอภิปรายใน
รายละเอียดไดดังนี ้

1.1 ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางสมรรถนะดานการสอนของอาจารยที่มีผลตอ
ความเปนผูนําทางวิชาการ พบวา มีเพยีงกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนที่สมรรถนะดานการสอน
มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารย แตกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ และใน
กํากับของรัฐนัน้ สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางออม โดยสงผานตัวแปรสมรรถนะดานบรกิาร
วิชาการกอน ถึงจะสงผลตอความเปนผูนําทางวิชาการ นั่นคือ อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนมี
สมรรถนะดานการสอนสูง จะทําใหอาจารยมีความเปนผูนําทางวชิาการสูงขึ้นดวย ดวยเหตุผลนี ้
อาจจะเนื่องจาก การวิเคราะหเปรียบเทยีบวิสัยทัศนและพันธกิจของมหาวิทยาลัย จะเหน็ไดวาอาจารย
ในมหาวิทยาลยัเอกชน จากการศึกษาพนัธกิจ จะพบวาเนนในการพฒันาหลักสูตรการเรียนการสอน 
การมุงมั่นผลิตบัณฑิตที่มีความรูที่ทันสมัย มีคุณภาพคูคณุธรรม และนําพามหาวิทยาลัยใหมีมาตรฐาน
ทางวิชาการในระดับสากลสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม ซ่ึงผลการวิจัยจึงเปนไป
ตามสภาพบรรยากาศหรือวฒันธรรมของมหาวิทยาลัยเอกชน ประกอบกับการพิจารณาขอมูลเบื้องตน 
พบวา อาจารยในมหาวิทยาลยัเอกชนสรางผลงานวิชาการนอย พิจารณาจากตําแหนงทางวิชาการตั้งแต
ระดับผูชวยศาสตราจารย จนถึงศาสตราจารย อยูในระดับที่นอยกวา อาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และในกํากับของรัฐสอดคลองกับงานวจิัยของจิตรเลขา ธีรจามร (2545) ไดพัฒนาวธีิการประเมินการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนกับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มีความแตกตางกนัโดย
มหาวิทยาลัยเอกชนใหน้ําหนักของคะแนนการสอนสูงสุดถึง 8 จุดจาก 10 จุด ขณะที่ภาระงานวิจยัให 
3.2 จุด งานบริการวิชาการและงานแตงตําราให 3.3 จุด สวนมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เนนวดัจาก
ความพึงพอใจของนักศึกษาและแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธภาพในงานของอาจารยและยอมรับวา
อาจารยเปนหวัใจสําคัญของมหาวิทยาลัยทีจ่ะสะทอนใหเห็นคุณภาพของมหาวิทยาลัย 

1.2 ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางสมรรถนะดานการวจิยัของอาจารยที่มีผลตอ
ความเปนผูนําทางวิชาการ พบวา สมรรถนะดานการวจิัยของอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน 
และในกํากับของรัฐนั้น มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการ โดยสงผานสมรรถนะดาน
บริการวิชาการ เนื่องจาก หลายงานวจิัยพบวา ถูกนํามาใชคอนขางนอย  ดังนั้น นโยบายสําคัญของรัฐ
ในการสงเสริมใหผลงานวจิยัถูกนํามาใชบริการสังคมใหเกิดประโยชนกับประเทศชาติ โดยกําหนดให
โครงการวิจัยเปนลักษณะบูรณาการจากสหสาขาและรวมมือระหวางผูใหทุนวจิัย คณาจารยผูทําวจิัย 
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และตัวแทนหนวยงานหรือกลุมผูใชผลงานวิจัยนั้น ๆ นับเปนปจจัยสําคัญยิ่งทีอ่าจารยนอกจากมี
ความรูความสามารถในการสรางงานวิจัย ควรมีความสามารถในการบริการวิชาการเผยแพร
ผลงานวิจัยเพือ่นําสูสังคม สอดคลองกับงานวิจยัของอาทติยา ดวงมณี (2540) ไดพัฒนาตัวบงชี้สําหรับ
ความเปนเลิศทางวิชาการของสาขาการวิจัยการศกึษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ ใชเทคนิคเดลฟาย พบวา
ตัวบงชี้ ที่ผูเชี่ยวชาญใหความสําคัญตามลําดับ คือ ดานคุณภาพของอาจารย ดานการวิจัยและผลงาน
วิชาการที่ไดรับการเผยแพรเปนสําคัญในระดับมาก 

1.3 ลักษณะความสัมพันธเชงิสาเหตุ ระหวางสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย ที่มี
ผลตอความเปนผูนําทางวิชาการ พบวา สมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยของอาจารยทั้งใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ มีอิทธิพลทางออมตอความเปนผูนําทางวิชาการของ
อาจารย โดยสงผานสมรรถนะดานบริการวิชาการ แตสังเกตเหน็ไดวาขนาดอิทธิพลไมสูง ดวยขนาด
อิทธิพล เทากับ 0.20, 0.33 และ 0.21 ที่สงผลตอความเปนผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัย
ของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ ตามลําดับ นั่นแสดงวา ถาอาจารยมีสมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยเพิ่มมากขึ้น ก็จะสงผลใหอาจารยมสีมรรถนะดานบริการวิชาการเพิ่มขึ้นเล็กนอย 
คอนขางจะมีผลใหอาจารยมคีวามเปนผูนําทางวิชาการเพิม่ขึ้นบางเล็กนอย อาจเนื่องจากลักษณะงาน
ดานนี้ ถึงแมจะมีระบุไวในพันธกิจของมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐ แตมักจะ
ระบุไวในขอทายๆ ประกอบกับการตีความพันธกจินีใ้หนํามาสูกจิกรรมและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของอาจารยไมชัดเจนและการคิดภารกิจงานเพื่อประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงานบางหนวยงาน
ในมหาวิทยาลยัใหน้ําหนักนอยหรือแทบไมมีการประเมนิ ดังนั้น อาจารยหลายทานจึงไมไดให
ความสําคัญ ถามหาวิทยาลัยเหน็วาเปนยุทธศาสตรหนึ่งที่สําคัญกค็วรมีการกําหนดลักษณะงานและ
ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานใหชัดเจนหรือนําลักษณะงานดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยผสมผสาน ให
เขากับภารกจิดานการสอนและการวิจัยทีน่ับวาเปนภารกิจหลักใหมนี้าํหนักของงานมากขึ้นไปดวย 

1.4 ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางสมรรถนะดานบริการวชิาการที่มีผลตอความ
เปนผูนําทางวชิาการ พบวา สมรรถนะดานบริการวิชาการของอาจารยทั้งในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
เอกชน และในกํากับของรัฐ มีอิทธิพลทางตรงตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยดวยขนาด
อิทธิพลในระดับสูงมาก เทากับ 0.83, 0.74 และ 0.92 ตามลําดับ แสดงวา ถาอาจารยทั้งในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ มีสมรรถนะดานบริการวิชาการสูง โดยมีภารกิจดานบรกิาร
วิชาการจะครอบคลุมถึงงานบริการเผยแพรความรู การเปนวิทยากร การมีเสรีภาพในการเสนอสาระ
ทางวิชาการแกสังคม การมีทัศนคติที่ดีตองานบริการ และมีทักษะในการเผยแพรถายทอดองคความรูสู
บุคคล สังคม ดังนั้นจึงเปนภารกิจที่สําคัญยิ่งที่อาจารยเมื่อผลิตผลงานทางการวิจยั ผลิตบัณฑิตจากการ
สอนส่ัง ซ่ึงองคความรูเหลานี้ หากไมถูกนาํมาเผยแพรนําไปสูประชาชน ผูบริโภค ผูใชผลผลิตวิชาการ
ของอาจารยแลว ก็จะไมมีใครทราบหรือนําองคความรูนั้นไปประยุกตใชในการพัฒนาสังคมอยาง
ชัดเจน อาจารยก็จะไมมีความเปนผูนําทางวิชาการ ที่พิจารณาจากทกัษะในการพัฒนาชี้นําตน นั่นคือ 
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การปรับเปลี่ยนพัฒนาความคิดและการปฏบิัติงานที่ถูกตอง ทักษะในการพัฒนาและชี้นําบคุคล 
ทีมงาน และมีผลงานที่ตอบสนองและชี้นําองคการสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ 
อินทรรักษา และคณะ (2547) พบวาองคประกอบหนึ่งที่เกี่ยวของกับภาระงานดานบรกิารวิชาการ เพื่อ
วัดคุณภาพการศึกษา ของคณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร คือการมีบริการวิชาการแกสังคม 
การมีแผนโครงการสงเสริมพัฒนานักศกึษา มีระบบอาจารยที่ปรึกษาและคูมือชัดเจน ประกอบกับ
งานวิจยัของ สุนทราวดี  เธยีรพิเชฐ (2539) ทําการวิเคราะหวัฒนธรรมอาจารย สถาบันอุดมศึกษาไทย 
พบวา อาจารยมีวัฒนธรรมที่เดนชัดโดยเฉพาะอาจารยเพศชาย คือ การเปนนักวิชาการและบริการ
สังคม มุงพัฒนาศักยภาพวิชาการ เนนผลงานวิชาการ สวนอาจารยเพศหญิงนั้น รักสถาบันวิชาชีพ และ
อนุรักษวัฒนธรรมไทย จึงสอดคลองกับงานวิจยันี้สวนหนึ่งที่ทําใหสมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทยมีผลทางตรงเชิงบวกกบัสมรรถนะดานบริการวิชาการ เพราะงานวิจยันี้ศกึษาใน
สัดสวนเพศหญิงตอเพศชายเทากับ 1.88 : 1  

1.5 ผลการเปรียบเทียบทิศทางและขนาดอิทธิพล ระหวางตวัแปรแฝงภายในของรูปแบบ
สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยระหวางในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชนและในกํากับของรัฐ 
กับรูปแบบสมมติฐาน พบวา รูปแบบของทั้งสามกลุมตัวอยางมีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐาน
เปนสวนใหญ และมีขนาดอิทธิพลที่แตกตางกัน โดยที่รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐ มีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานมากที่สุด พิจารณา
จากการเปรยีบเทียบตามเสนทางอิทธิพลในรูปแบบสมมติฐานกับคาสถิติของความสอดคลอง อยูใน
เกณฑดีมาก ดวย Chi-Square 25.50, p-value=0.953, df=39, GFI=0.98, AGFI=0.94, RMR=0.017และ 
RMSEA = 0.000 โดยตัวแปรแฝงภายในรูปแบบนั้น สามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรผล คือ
ความเปนผูนําทางวิชาการไดถึงรอยละ 85.0 และสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรแฝง
ภายในอีก 2 ตัว คือ สมรรถนะดานการวจิัย และสมรรถนะดานบริการวิชาการ ไดรอยละ 71.0 และ 
85.0 ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ พิศิษฐ  โจทยกิ่ง (2544) ไดศึกษารปูแบบ เปาหมาย     
ผลลัพธ และสภาพมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ตัวแปรดัชนีบงชี้ใน
ดานภาระงานสอน ผลงานวชิาการ คุณภาพการสอน การสนับสนุนงานวิจยั การเปนผูนําทางวิชาการ 
การยอมรับระดับนานาชาติ การเผยแพรผลงานวิชาการ การสรางผลงาน สรางสรรคความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของทั้งมหาวทิยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 และปจจยัที่มีผลตอความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่
น้ําหนกัอิทธิพลสูง คือ การมีเสรีภาพทางวิชาการ การไดรับเชิญเปนวทิยากรในระดบันานาชาติ การ
สงเสริมใหเปนผูนําทางวิชาการของมหาวทิยาลัย ดวยน้าํหนักอิทธิพล เทากับ 0.851, 0.812 และ 0.791 
จะเห็นไดวา ตัวแปรดังกลาวเปนตวัแปรทีส่นับสนุนสมรรถนะดานบรกิารวิชาการ และความเปนผูนํา
ทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ที่มีอยูในระดับที่คอนขางสูง ที่จะทาํให
อาจารยในมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของตนเอง ดงันั้น มหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึง
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กําลังจะออกนอกระบบเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จึงควรใหความสําคัญและสงเสริมใหอาจารย
ในมหาวิทยาลยัมีสมรรถนะของความเปนผูนําทางวิชาการสูงดวย เพื่อใหอาจารยเกิดความพึงพอใจ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยตอไป 

ประเด็นที่ 2    อภิปรายองคความรูที่เกีย่วกบัพฤติกรรมศาสตร 
 การถายทอดทางสังคมเปนกระบวนการ ที่บุคคลไดรับมาจาการเรียนรูที่เกิดขึน้มา

พรอมกับชีวิตมนุษยตั้งแตเกดิ  ทั้งแบบทีเ่ปนแบบแผนที่เรียนรูในระบบสถาบันการศึกษา และแบบ
นอกระบบ ตามอัธยาศัยตามความสนใจ ส่ังสมเปนประสบการณและภูมิความรู และมีการถายทอด
แลกเปลี่ยน เมื่อองคความรูนั้นถูกนํามาปฏิบัติมาพัฒนา จะเกิดเปนองคความรูใหมหรือประสบการณ
ใหมของบุคคล นับเปนปจจัยกระบวนการถายทอดทางสังคมที่สําคัญในการกําหนดพฤตกิรรมของ
บุคคลในทางสรางสรรคคุณคาแกสังคมอยางตอเนื่อง ซ่ึงตางจากทรัพยสินทั่วไปที่ยิ่งใชยิ่งสึกหรอหรือ
หมดคุณคาไปที่สุด ซ่ึงมีนักจิตวิทยาตามปรัชญามนษุยนยิม หลายทานเชื่อวา มนุษยมีศักยภาพหรอืมี
ความรูความสามารถที่อยูภายในมากมาย  นําออกมาใชเพียง  5 % ก็สามารถเปนผูนําดานตาง ๆ อยาง
มืออาชีพได ดงันั้นคณะวจิัยเชื่อวา พลังศักยภาพภายใน หรือสมรรถนะของอาจารยในมหาวิทยาลัยนั้น
ยังมีอยูอีกมากที่จะสรางความเปนผูนําทางวิชาการในการสรางสรรคสังคมใหดีงามนาํไปสูการพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย สังคม ประเทศชาติที่ยั่งยืนได  ดังนัน้จากผลการวิจยั พบวา สมรรถนะทั้ง 4 ดานคือ 
สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจยั สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ และสมรรถนะดาน
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  ซ่ึงวัดจาก พฤติกรรมภายในลักษณะทางจิตของบุคคล เชน ความรู  
ทัศนคติ  และวัดจากพฤติกรรมการแสดงออกภายนอก ทีว่ัดจากทักษะการกระทําตามภารหนาที่ เปน
ตน ซ่ึงลวนเปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยที่วัดจาก พฤติกรรม
การปฏิบัติงานที่แสดงออกใหเห็นจากภายนอก เชน กิจกรรมและการปฏิบัติในการการพัฒนาและการ
ตนเองและชีน้าํทีมงาน และวัดจากผลงานผลการปฏิบัติงานของอาจารยที่สงผลหรือช้ีนําใหกับบคุคล 
ประชาชน และสังคม  เปนตน ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการที่ดีของอาจารยนี้ นับเปน
พฤติกรรมที่ควรไดรับการสงเสริม สนับสนุน ใหความรวมมือจากผูมีสวนเกีย่วของ ที่ประกอบดวย 
เจาของเงินทุน ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน นักศึกษา ผูบริโภคผลงานของอาจารย  ทั้งในดานการสราง
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกใหแกอาจารย อาจจะเปนในลักษณะสรางความคาดหวัง
เหมาะสม สรางบรรยากาศสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางครอบครัวและสังคมภายในและ
ภายนอกมหาวทิยาลัยใหเอื้อตอการดึงศกัยภาพ และสมรรถนะที่มีอยูของอาจารยถูกนําออกมาใชเพื่อให
พฤติกรรมที่ดนีี้คงอยูและถูกนํามาใชใหเกดิประโยชนตอตนเอง สังคม ประเทศชาติเพิ่มมากขึ้นอยาง
ตอเนื่อง  

 
ประเด็นท่ี 3  อภิปรายขอคนพบความรูที่ไดจากการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL version 8.30 

 ในการวิจัยครัง้นี้ จากการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตขุองปจจัยดานสมรรถนะ
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ดานการสอน สมรรถนะดานการวิจยั สมรรถนะดานบริการวชิาการและสมรรถนะดานสงเสริม
ศิลปวัฒนธรรมไทย ที่มีผลตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน 
และในกํากับของรัฐ ดวยโปรแกรม LISREL version 8.30 พบวารูปแบบสมมติฐานครั้งนี้เปนโมเดลที่
มีขนาดเล็ก และมีความสัมพันธที่ไมซับซอน เปนโมเดลประหยดัโดยมีตวัแปรแฝง 5 ตัว ตวัแปร
สังเกตได หรือตัวแปรวัดไดเพียง 15 ตัว เมื่อทําการวิเคราะห โอกาสที่โมเดลสมมติฐานจะสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษไดงาย ถึงแมการวิเคราะหคร้ังแรกจะไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แตเมื่อ
มีการปรับแกตามดัชนีปรับแกที่ระบใุนผลการวิเคราะหจากโปแกรม โดยยอมรับใหความคลาดเคลื่อน
ในการวัดตวัแปรตางๆ มีความสัมพันธกนัได พบวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ
อาจารยทั้งสามกลุมตัวอยางจึงมีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานไดงาย ประกอบกับตวัแปรที่
นํามาศึกษาเปนตัวแปรดานเดียว คือ เปนตัวแปรเฉพาะดานบุคคล คือเปนสมรรถนะหรือความรู
ความสามารถของอาจารยในการทําภารกจิตามบทบาทที่แทจริงของผูตอบ ดังนั้น โอกาสที่ผูตอบ
แบบสอบถามจะเขาใจ และตอบตรงกับความเปนจริงของตัวเองคอนขางสูง และเครื่องมือที่ใชในการ
เก็บขอมูล มีคาสัมประสิทธิ์ความคลาดเลื่อนของครอนบาคที่สูงอยูระหวาง 0.9703-0.9724  และขนาด
ของกลุมตัวอยางมีมากเพียงพอสําหรับนํามาวิเคราะหเปนตัวแทนที่ด ี ดังนั้น จงึทําใหคาดัชนคีวาม
สอดคลองของโมเดลจึงอยูในระดับสูงใกลเคียงกับความเปนจริง จึงเปนรูปแบบสมรรถนะผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยที่คอนขางสมบูรณใกลเคียงกับความเปนจริงเกีย่วกับพฤติกรรม
ของอาจารยในมหาวิทยาลัย 

 
ขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัย และไดผลการวิจัยครัง้นี้ ทําใหผูวจิัยไดองคความรูที่ผสมผสานระหวาง
แนวคดิดานวสัิยทัศน พันธกิจ นํามาสูการปฏิบัติในระดับบุคคล ที่สามารถวัดไดจากสมรรถนะในการ
ทําภารกิจหลักของบุคคล ใหผสานสูการปฏิบัติอยางแทจริงกลมกลืนเปนไปตามธรรมชาติหรือ
วัฒนธรรมองคการและธรรมชาติพฤติกรรมการทํางาน ของอาจารยในมหาวิทยาลัยในประเทศไทย 
คณะวิจยั ขอนาํเสนอขอเสนอแนะไว 4 ประเด็นหลัก ๆ ดงันี้ 

1.   ขอเสนอแนะในการนําไปใชในระดับมหาวิทยาลัย 
2.   ขอเสนอแนะในรายละเอียดเฉพาะบุคคลในกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัย 
3.   ขอเสนอแนะในการทําวจิัยครั้งตอไป 
4.   ขอเสนอแนะในการวเิคราะหโมเดลลสิเรล 
1. ขอเสนอแนะในการนําไปใชในระดับมหาวิทยาลัย จะเห็นไดวาจากยุทธศาสตรการพัฒนา

องคการภาครัฐ กําหนดนโยบายใหทกุหนวยงานภาครัฐปฏิบัติงานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิ โดยเครื่องมือใน
การบริหารจัดการที่สําคัญในการนํานโยบายของมหาวิทยาลัยสูการปฏิบัติได คือ การบริหารกลยทุธ
ดวยวิธีการวัดผลการดําเนินงานดวยหลักความสมดุล (Balance Scorecard) ที่วดัทั้งในระดับองคการ 
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หนวยงานยอย และระดับบุคคล ซ่ึงรากฐานที่สําคัญที่นําสูเปาหมายสูงสุดของมหาวทิยาลัยที่มีลักษณะ
ของวิชาชีพ ที่ไมไดมุงแสวงหากําไร แตเปนการสรางคุณคาสูงสุดทางความรูและคุณธรรมใหกับ
ประชาชน ผูใชบริการวิชาการของมหาวทิยาลัย ที่รวมถึงนิสิต ประชาชน องคการ สังคมและ
ประเทศชาติเปนสําคัญ ดวยเหตนุี้รากฐานที่สําคัญ คือ สมรรถนะหรือความรูความสามารถของบุคคล
ในมหาวิทยาลยั คืออาจารย ซ่ึงเปนกลุมคนสวนใหญ และตัวบุคคลที่ขับเคลื่อนกลไกตางๆ ใน
มหาวิทยาลัยนาํไปสูเปาหมายที่แทจริงได ดังนี้  

 1.1     มหาวิทยาลัยจึงควรใหความสําคัญกับกลจักรหรือแกนนําที่สําคัญ คือ อาจารยใน
มหาวิทยาลัย ใหเกดิการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาใหมีสมรรถนะหลักตามบทบาทของวิชาชีพ
ที่สําคัญใหสูงขึ้น อาจโดยวธีิการวางแผน จัดระบบ หรือปรับบทบาท หนวยงานดานบริหารทรัพยากร
บุคคล ใหมีศักยภาพเพิ่มขึน้หรือเรียกไดวาจะตองมีการปฏิรูประบบบริหารงานบุคคล ใหสามารถ
ดําเนินการสงเสริมสนับสนุน กํากับ ติดตามและพัฒนาใหอาจารยในมหาวทิยาลัยไดพัฒนาเพิ่ม
สมรรถนะใหสูงขึ้น และสามารถทําภารกิจตามบทบาทไดอยางเต็มสมรรถนะ ตั้งแตการสรรหาใน
ลักษณะเชิงรุก จากแหลงผูมีความรูความสามารถประสบการณและรักในอาชีพดานวชิาการอาจมาจาก
สถาบัน อุดมศึกษาทั้งในและตางประเทศ องคการเอกชน หนวยงานราชการ   พรอมสรางความมั่นใจ
ใหกับอาจารยเขาใหมถึงระบบใหมที่ดกีวาระบบราชการเดิมมาก สรางระบบเพิ่มประสิทธิภาพของ
อาจารย มกีารประเมินผลเพื่อการปรับปรุงตนเองมิใชเปนการเพิ่มภาระงาน มีคาตอบแทนและ
แรงจูงใจภายในสูง และใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เปนตน เพราะจากบทเรียน
ในอดีต เราไมพัฒนาอาจารยจึงเกิดการขาดแคลนอาจารยที่มีคุณภาพ และพฒันาอาจารยดาน
จรรยาบรรณเชนเดียวกับการใชใบประกอบวิชาชีพสาขาอาชีพอ่ืน ๆ สุดทายโยงมาสูกระบวนการ
เรียนรู ตองเกดิการปฏิรูปกระบวนการศึกษาและการอุดมศึกษา (วิจิตร ศรีสอาน.2543: 37) 

 1.2  หากมหาวิทยาลัยตองออกนอกระบบความจําเปนที่สําคัญคือ การหาเลี้ยงตนเอง 
มหาวิทยาลัยตองสรางรายได และภาระงานที่สําคัญในการชวยในการหารายไดนอกจากการรับ
นักศึกษาเพิ่มขึน้หรือขึ้นคาตอบแทน ลวนเปนวิธีการที่ไมเปนผลดีตอสังคมแทจริง ดังนั้นทางเลือก
หนึ่งที่ชวยเพิม่รายไดของมหาวิทยาลัย  คอื การบริการวชิาการ ซ่ึงจากผลการวิจัย พบวาเปนสมรรถนะ
ที่สําคัญมีอิทธิพลทางตรงในระดับที่สูงตอความเปนผูนําทางวิชาการของอาจารย ทั้งในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ เอกชนและในกํากบัของรัฐ โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐที่มีคาอิทธิพลสูงสุด 
เปนไปตามภารกิจที่แทจริงของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่ตองเลี้ยงตนเอง ดวยการบริการวิชาการ
อาจดวยวิธีการ เชน การขายบริการวิชาการอาจเปนหลักสูตรอบรมระยะสั้น การใหคําปรึกษากับ
องคการภาครัฐและเอกชน การสรางระบบการรับรองมาตรฐาน ตรวจสอบผลิตภัณฑในการ
ดําเนินการดานตาง ๆ ทั้งภาคเศรษฐกจิและสังคม การใหบริการทางคอมพิวเตอร ส่ือเทคโนโลยี   
อุปกรณสถานที่ การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตอเนื่องแกประชาชนผูสนใจ การขาย
ผลิตภัณฑ  สิทธิบัตร ผลงานวิชาการ การสรางคุณคาทางสังคมดวยการสรางความเชื่อมั่น ความ
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ไววางใจและศรัทธาตอสถาบันมหาวิทยาลัย  อันนํามาสูความรวมมือทีด่ีจากประชาชนและสังคมทัง้
ในรูปของอาสาสมัครและการบริจาคเพื่อการพัฒนาสังคมตอไป  เปนตน และสิ่งสําคัญอยางยิ่งของ
การบริการวิชาการ ควรทําในระดับมืออาชีพเชี่ยวชาญเฉพาะตามสาขาความชํานาญของกลุมอาจารย
แตละกลุม อาจจะจัดทําในลักษณะศูนยความเปนเลิศเฉพาะสาขา (Excellence Center) เชนเดยีวกับ
ลักษณะทางการแพทยที่เปนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานใหบริการวิชาการและการบรกิารรักษาพยาบาล
อยางครบวงจรสะดวกสบาย   สรางความประทับกับผูรับบริการที่เหนือกวาโรงพยาบาลเอกชนหรือ
หนวยงานเทียบเคียง  (Bench mark)  

2. ขอเสนอแนะในรายละเอียดเฉพาะบคุคลในมหาวทิยาลัย จากผลการศึกษาเปรียบเทียบ
เสนทางอิทธิพลระหวางตวัแปรแฝงในรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลัยระหวางของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ พบวา 

 2.1 อาจารยในมหาวิทยาลยัของรัฐ  และอาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น 
สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะดานการวิจัย และมีผลทางออมตอความเปน
ผูนําทางวิชาการ ดังนั้น อาจารยในมหาวทิยาลัยของรัฐและในกํากับของรัฐ จะสังเกตไดวา ถาไดรับ
การสนับสนุนใหใชสมรรถนะดานการสอน และสนับสนุนภารกิจดานการวจิัยอยางเต็มที่ ก็จะมผีลให
อาจารยมีความเปนผูนําทางวิชาการสูง โดยสงเสริมสมรรถนะดานบริการวิชาการรวมดวยอาจใหมี
หนวยงานหรอืกลุมบุคคลชวยในการบริหารจัดการอํานวยความสะดวกในการจัดเวที ส่ือวิชาการให
อาจารยไดนํามาเผยแพรผลงานวิชาการตอสังคมตอไป ดังนั้นในการปฏิรูประบบบริหารงานบุคคล
ตองใหน้ําหนกักับบุคลากรฝายสนับสนนุไปพรอมกันดวย 

 2.2    อาจารยในมหาวิทยาลยัเอกชนนั้น พบวา สมรรถนะดานการสอนมีอิทธิพลทางตรง
ตอความเปนผูนําทางวิชาการ ดังนั้นอาจารยในมหาวทิยาลัยเอกชนควรไดรับการสนับสนุนโดยเนน
ใหใชสมรรถนะดานการสอนมากซึ่งตรงกบัวัฒนธรรมอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนที่เนนการสอน 
การผลิตบัณฑติใหเปนคนทนัสมัย(Modern Man)สอดคลองกับความตองการของสังคมที่เปลี่ยนแปลง 

 2.3  จากรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการของอาจารยในมหาวทิยาลัยในกํากบัของ
รัฐ นับเปนรูปแบบที่สอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานมากที่สุด แสดงวาปจจุบนันี้มหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐนัน้ เนนการใหความสําคัญกับความรูความสามารถหรือสมรรถนะของอาจารยเปนสําคญั 
ที่เปนกลไกขบัเคลื่อนใหอาจารยมีความโดดเดนเปนผูนาํทางวิชาการตอบุคคล ประชาชน และสังคม 
ประเทศชาติได ดังนั้นมหาวิทยาลัยของรัฐที่กําลังจะออกนอกระบบนั้นก็ควรมีนโยบายทีใ่ห
ความสําคัญกับภูมิปญญาความสามารถของอาจารยเปนหลัก จึงจาํเปนตองมีกลไกดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สงเสริมสนับสนุนใหอาจารยใชศกัยภาพของตนเองอยางเต็มที่แทจริง 

 2.4   จากรูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวชิาการ    ของอาจารยในมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐ 
เอกชน และในกํากับของรัฐนั้น จะพบวา ปจจัยสมรรถนะดานการบริการวิชาการ มีผลทางตรงเชิง
บวกในระดับสูงตอความเปนผูนําทางวิชาการ ดังนั้น ผลงานทั้งดานการสอน การวิจัย และสงเสรมิ
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ศิลปวัฒนธรรมไทยของอาจารย ควรไดรับการถายทอด เผยแพรสูประชาชนเปาหมายอยางชัดเจน 
อาจจะในรูปของการเผยแพร ประชาสัมพนัธผานสื่อ บุคคล ส่ือมวลชน ส่ือเทคโนโลยี ขาวสารตางๆ 
อยางตอเนื่อง เพื่ออาจารยในมหาวิทยาลัยจะไดแสดงสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการอยางชัดเจน อัน
กอใหเกิดประโยชนกับผูที่ไดรับผลกระทบหรือผูใชผลงานวิชาการของอาจารย 

3.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  พบวา ในการวิจยัครั้งนี ้ เนนตัวแปรสําคัญเพียง
ปจจัยดานบุคคล คือสมรรถนะตามบทบาทของอาจารย 4 ดาน สมรรถนะดานการสอน สมรรถนะดาน
การวิจยั สมรรถนะดานบรกิารวิชาการ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย ซ่ึงผลการ
วิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL version 8.30  พบวา รูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐมีความสอดคลองอยูในเกณฑดทีี่สุด เมื่อเทียบกับรูปแบบของ
กลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน เพราะตัวแปรในรูปแบบสามารถอธิบายคาความ
แปรปรวนของตัวแปรผล คือ ความเปนผูนําทางวิชาการไดรอยละ 85.0 ซ่ึงนับวาอยูในระดับสูง นบัได
วาน้ําหนักอิทธิพลของปจจัยดานบุคคลคอืสมรรถนะของอาจารยมีน้าํหนักสูงมาก แตทั้งนี้ ยังมีตวัแปร
ดานอื่นๆ ที่ควรศึกษาเพิ่มเพื่อใหสามารถอธิบายไดมากขึ้น ตัวแปรปจจัยอ่ืนๆ ที่มผูีศึกษา พบวา มี
ความสําคัญกับการมุงวิจยัเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการของอาจารยที่เปนกลุมตัวแปรดานบุคคล เชน 
ระบบการบริหารงานที่เอื้อ คานิยมในการทํางาน ความขัดแยงระหวางเปาหมายกบัผลิตภาพการวิจัย 
แรงจูงใจ ความตองการสัมฤทธิ์ผล การรับรูความสามารถของตนเอง ประสบการณทํางาน และกลุม
ตัวแปรดานสภาพแวดลอมทางสังคม เชน บรรยากาศในการทํางาน ความผูกพันกับเปาหมายองคการ 
สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากครอบครัวสังคม ความคาดหวังจาก
สังคม เปนตน 

4.     ขอเสนอแนะในการวิเคราะหโมเดลลิสเรล  พบวา 
        4.1 หากการศึกษา แนวคดิทฤษฎ ี และกําหนดเปนกรอบแนวคิดไดชดัเจน และการ

กําหนดตัวแปรที่เกี่ยวของไดใกลเคียงกับธรรมชาติของกลุมตัวอยาง เชน งานวิจัยนี้ศึกษาตัวแปรที่
เปนไปตามลักษณะงานที่แทจริงของกลุมตัวอยาง โอกาสที่โมเดลลิสเรลจะกระชบัเปนโมเดลแบบ
ประหยดั มตีัวแปรไมซับซอน เมื่อทาํการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล โอกาสที่โมเดล
สมมติฐานจะสอดคลองกับความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางจึงเปนไปไดงาย 

 4.2   กอนการวิเคราะหขอมูล เมื่อไดขอมูลดิบ มาจากการรวบรวมแบบสอบถาม ควร
นํามาพิจารณาคัดเลือก ตรวจสอบ ปรับขอมูลใหมีลักษณะการกระจายแบบโคงปกติกอน จะทําใหการ
วิเคราะหงายขึน้ สอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของโมเดลลิสเรล 

4.3 ส่ิงสําคัญควรมีการศึกษา   และกําหนดตัวแปรสาเหตุที่มผูีศึกษาและพบวามีอิทธิพล 
อยางชัดเจน  เพื่อเลือกเฉพาะตัวแปรที่มีน้าํหนักการพยากรณ จึงไมจําเปนตองมีตัวแปรหลายตัว หรือ
มีรูปแบบขนาดใหญมาก  มีความซับซอนกันสูงยุงยากในการอธบิายและไมเปนไปตามบริบทของ
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กลุมตัวอยาง โอกาสที่จะทําการวิเคราะหใหสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานคอนขางยาก เพราะใน
การวิเคราะหในการวดัตัวแปรแตละครั้งจะมีความคลาดเคลื่อนในการวดัเกิดขึ้นมาก 
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เรียน  ทานอาจารยผูตอบแบบสอบถาม 
 
 คําชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือนําขอมูลการรับรูของอาจารยในมหาวิทยาลัยไปสราง
และพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุของ สมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
มหาวิทยาลยั ของรัฐ เอกชน และในกํากบัของรัฐ  และผลการวิจยัครั้งนี้จะเปนประโยชนตอแนวทางใน
การกําหนดรูปแบบการสรรหา  การพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย    จึงใครขอ
ความรวมมือจากทานชวยกรอกรายละเอยีด และแสดงความคิดเห็นตามแบบสอบถามดังตอไปนี้  ตามการ
รับรูและพฤตกิรรมการปฏบิัติที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด    และผูวจิัยรับรองวาขอมูลท่ี
ไดจะนําเสนอเปนภาพรวมโดยไมมกีารอางอิงเปนรายบคุคลหรือช่ือผูตอบหรือแตละมหาวิทยาลัยแตจะ
นําเสนอเปนกลุมรวม 

แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามระดับการรับรูพฤติกรรมตนเองซึ่งแบงเปน 6 
ตอน รวมจํานวน 128  ขอคําถาม ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล                 จํานวน   7 ขอ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามสมรรถนะดานการสอน         จํานวน  23 ขอ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามสมรรถนะดานการวิจัย         จํานวน  24 ขอ 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามสมรรถนะดานบริการวิชาการ        จํานวน  24 ขอ 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรม       จํานวน  24 ขอ 
ตอนที่ 6  แบบสอบถามพฤตกิรรมและผลงานแสดงถึงความเปนผูนําทางวิชาการ   จํานวน  26 ขอ 
 

คณะผูวิจัยใครขอขอบคุณทานเปนอยางยิ่งที่ใหความรวมมือเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
     อ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง  และอ.ทัศนา  ทองภักดี 
               อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
     โทร.0-2258-4482  หรือ 0-2664-1000 ตอ 5320,5223 

 

แบบสอบถามการวิจัยเรื่อง  การพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนาํทางวชิาการ 
ของอาจารยในมหาวิทยาลยัของรฐั  เอกชน  และในกาํกบัของรัฐ 
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โปรดเติมขอมูลและทําเครื่องหมาย      ลงในชองวางเพียงชองเดียวที่ตรงกับตัวทาน 
 

1. อายุ................ป 
2. ประสบการณทํางานในตําแหนงอาจารย...................ป 
3. เพศ      หญิง                     ชาย 
4. สถานภาพ  โสด    สมรส  หยา   มาย 
5. ระดับการศึกษา   ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก    อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................... 
6. ตําแหนงวิชาการ  อาจารย    ผูชวยศาสตราจารย 

 รองศาสตราจารย   ศาสตราจารย 
7. ตําแหนงบริหาร       ไมมี                    หัวหนาหนวย 

 หัวหนาภาควิชา/สาขา                  คณบดี/ผอ.ศูนย/ผอ.สถาบัน  
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ..................................................................................... 

 
คําอธิบายในตอนที่ 2 -  ตอนที่ 6  เปนการสอบถามเกี่ยวกบัสมรรถนะตามหนาที่ภารกิจที่วัดจาก ความรู 

ความสามารถ คณุลักษณะเชิงพฤตกิรรมหรือผลการปฏิบตัิงาน ที่ปรากฏใหเห็นจากการทํางานตามภารกิจ4 ดานคือ ดาน
การสอน   การวิจัย  การบริการวิชาการ  การสงเสริมศลิปวัฒนธรรมไทย  และสมรรถนะที่แสดงถึงความเปนผูนําทาง
วิชาการ  ดังที่ปรากฏขึ้นตรงกับความเปนจริงในตัวทานในระดับมากนอยเพียงใด  กรุณาทําเครื่องหมาย        ในชองที่
ตรงกับระดับการรับรูพฤติกรรมตนเองของทาน ที่ทานเห็นวาตรงตามความเปนจริงในตัวทานมากที่สดุ 
 

คําอธิบายเกณฑการประเมิน     วามีคุณภาพและปริมาณอยูในระดับมากนอยเพียงใดตามเกณฑ  6 ระดับ  ดังนี้ 
จริงมากที่สุด          หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับ ผลงานหรือความรูความสามารถที่ปรากฏจริงกับทานสม่าํเสมอ 
  และสามารถทําไดอยูในระดับดีเลศิ                        ให 6 คะแนน 
จริงมาก                  หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับ ผลงานหรือความรูความสามารถที่ปรากฏจริงกับทานบอย ๆ  
   และสามารถทําไดอยูในระดับด ี                                          ให 5 คะแนน 
จริงคอนขางมาก    หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับ ผลงานหรือความรูความสามารถที่ปรากฏจริงกับทานบอย ๆ   
   และสามารถทําไดอยูในระดับมาตรฐานคนทั่วไป                                ให 4 คะแนน 
จริงคอนขางนอย   หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับผลงานหรือความรูความสามารถที่ปรากฏจริงกบัทานบางบางครั้ง 
   และสามารถทําไดอยูในระดับต่ํากวามาตรฐานเลก็นอย                       ให 3 คะแนน 
จริงนอย                หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับผลงานหรือความรูความสามารถที่ปรากฏจริงกบัทานนาน ๆ ครั้ง 
   และทําไดอยูในระดับที่ต่ํากวามาตรฐานตองปรับปรุง                          ให 2 คะแนน 
แทบไมจริง            หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับ ผลงานหรือความรูความสามารถของทานโดยแทบไมปรากฏขึ้นจริง

ในตัวทานเลย และทําไดไมอยูในเกณฑที่จะยอมรับได                        ให 1 คะแนน 
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อนที่ 2     แบบสอบถามระดับการรับรูพฤติกรรมตนเอง ที่เกี่ยวกับสมรรถนะดานการสอนของทาน   
ความสม่ําเสมอที่ปรากฏจริง  

ขอท่ี 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 
(  6 ) 

มาก 
 

( 5 ) 

คอน ขาง
มาก 
( 4 ) 

คอน  
ขางนอย  

( 3 ) 

นอย 
 

( 2 ) 

แทบ
ไมม ี
( 1 ) 

1. ทานสามารถสอนใหเปนไปตามจุดมุงหมายและเคาโครงของวิชาที่
สอนไดเปนอยางดี 

      

2. ทานนาํประสบการณและผลงานวิจยัของทานมาใชประกอบการสอน       
3. ทานมีความรูในเนื้อหาวิชาทีส่อนอยางลึกซึ้ง       
4. ทานสามารถตอบขอซักถามหรือใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชน

ตอผูเรียนไดเสมอ 
      

5. ทานพัฒนาการสอนดวยการศึกษาหาความรูใหม ๆ  มาถายทอดให 
ผูเรียนเสมอ 

      

6. ทานมักสอดแทรกความรูดานคุณธรรม จริยธรรมและระเบียบวินัย 
แกผูเรียน 

      

7. ทานไดรับการประเมินจากผูเรียนวาสามารถสอนใหเขาใจใน 
เนื้อหาวิชาไดเปนอยางดี 

      

8. ทานมีความสุขกบังานสอนเปนอยางมาก       
9. ทานตั้งใจที่จะทุมเทเวลาในการการสอนใหแกผูเรียนทั้งในและ 

นอกเวลาเรียน 
      

10. ทานยินดีรับงานสอนดวยความเต็มใจอยางย่ิงโดยไมใหบกพรอง       
11. ทานยึดมั่นที่จะประเมินผลการเรียนของผูเรียนดวยความยุติธรรม       
12. ทานพรอมที่จะแกไขขอบกพรองในการสอนเมื่อไดรับการประเมนิ

จากผูเรียนและผูเกี่ยวของ 
      

13. ทานเอาใจใสใหความรูแกผูเรียนทกุคน จนแนใจวาผูเรียนนั้น 
จะเขาใจในเรื่องที่ทานสอน 

      

14. ทานปรารถนาที่จะชวยพัฒนาใหมหาวทิยาลัยกาวหนาขึ้น       
15. ทานเชื่อวากระบวนการสอนเปนศาสตรและศิลปที่ทานควรฝกฝน

และพัฒนาอยางตอเนื่อง 
      

16. ทานรูสึกวาตําแหนงอาจารยนั้นมีความกาวหนา       
17. ทานมีวิธีการสอนที่สงเสรมิใหผูเรียนไดฝกคิด  วิเคราะหเหตุและ 

ผลไดอยางสรางสรรค 
      

18. ทานสามารถใชสือ่การสอนไดเหมาะสมกับเนื้อหา และสถานการณ       
19. ทานสรุปเนื้อหาการสอนรวมกบัผูเรียนหลังจบช่ัวโมงสอน       
20. ทานนาํเทคโนโลยีมาใชในการปรบัปรุงการสอนของทานใหทันสมัย       
21. ทานสามารถถายทอดความรูไดอยางเปนระบบ มีขั้นตอนจนทําให 

ผูเรียนเขาใจเนื้อหาไดงายข้ึน 
      

22. ทานมีการผลิตสื่อหรือเอกสารประกอบการสอนที่จะชวยใหการเรียน
การสอนมปีระสทิธิภาพขึ้น 

      

23. ทานสงเสรมิใหผูเรียนไดฝกฝนการศึกษาคนควาและเรียนรูดวยตนเอง       
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ตอนที่ 3     แบบสอบถามระดับการรับรูพฤตกิรรมตนเอง ที่เกี่ยวกับสมรรถนะดานการวิจัยของทาน 
ความสม่ําเสมอที่ปรากฏจริง  

ขอท่ี 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 
( 6 ) 

มาก 
 

( 5 ) 

คอน  
  ขางมาก 

( 4 ) 

คอน  
ขางนอย 

( 3 ) 

นอย 
 

( 2 ) 

แทบ
ไมม ี
( 1 ) 

1. ทานจบการศึกษาในหลักสูตรที่ฝกประสบการณทําวจิัยหรือ 
ทําปริญญานิพนธครบทุกขั้นตอนของการวิจัย 

      

2. ทานมีความรู ความเขาใจดานระเบยีบวิธีวิจัยเปนอยางดี       
3. ทานสามารถเชื่อมโยงแนวคิดในระดับนามธรรมใหเปนรูปธรรม 

ที่ชัดเจนเพื่อใหเกิดความเขาใจไดโดยงาย 
      

4. ทานศึกษาหาความรูเพิม่เตมิ ดานเทคนิค ระเบียบวิธีวิจัยตาง ๆ         
5. ทานมักเขารับการอบรม สมัมนา ศึกษาดูงานและประชุมเพื่อ

แลกเปลี่ยนความรูทางการวิจัย 
      

6. ทานมีความรู ความเขาใจในนโยบาย หรือทิศทางดานการวิจัยของ
มหาวทิยาลัยเปนอยางดี 

      

7. ทานสามารถใหความรูคําแนะนําดานการวิจัยแกผูสนใจไดเสมอ       
8. ทานตั้งใจที่จะทุมเทเวลาทํางานวิจัยในแตละเรื่องเปนอยางมาก       
9. ทานเชื่อวาความกาวหนาทางวิชาการ  ขึ้นอยูกับการศึกษา คนควาวิจัยของทาน       

10. ทานรักที่จะแสวงหาความรูดวยการทดลองใชวิธีการใหม ๆ   
ตามหลักการวิจัย 

      

11. ทานคิดวานักวิจัยตองมีจรรยาบรรณในการทําวิจัยทีเ่ครงครัด       
12. ทานคิดวาการเปนผูมีความคิดริเริ่มสรางสรรคงาน หรือวิธีการทํางาน

ใหม ๆ เปนคุณลักษณะพื้นฐานของนักวิจัย 
      

13. ทานยินดีรวมมือในการใหขอมูลในงานวิจัยของผูอ่ืน เพื่อเปน
ประโยชนสวนรวม 

      

14. ทานพรอมที่จะเขารวมทมีวิจัยอยางเต็มที่ถาตรงกับความสามารถ       
15. ทานสนบัสนุนใหบุคลากรในหนวยงานของทาน ทาํงานวิจัยเพื่อ 

ปองกันหรือแกปญหาในการทํางานเสมอ 
      

16. ทานคิดวาการทํางานวิจัยทําใหทานมีอิสระทางความคิด       
17. ทานทํางานวิจัยอยางตอเนื่องโดยถือเปนภารกิจสําคัญของทาน       
18. ทานสามารถเปนหัวหนาทมีวิจัยและใหคําปรึกษาแกผูรวมทมีได       
19. ทานสามารถวางแผนการวิจัยแบบบรูณาการที่อาศัยความรวมมือทั้ง

จากผูสนับสนนุทนุ หนวยงาน ผูใชผลงานวิจัยและประชาชน 
      

20. ทานมักจะไดรับทนุอุดหนุนการวจิัยจากหนวยงานภายนอก       
21. ทานสามารถทํางานวิจัยใหสําเร็จไดตามเปาหมายทุกครั้ง       
22. ทานสามารถทํางานวิจัยเปนทมีรวมกับนักวิจัยสาขาหรือ 

ตางหนวยงานไดจนเปนผลสาํเร็จ 
      

23. ทานสามารถจัดเรียงขอมูลไดอยางเปนระบบ พรอมนําเสนอขอมูล
สารสนเทศไดอยางตอเนื่องจนสมบูรณ 

      

24. ทานไดรับการยอมรับในความสามารถดานการวิจัยจากผูรวมงาน       
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ตอนที่ 4    แบบสอบถามระดับการรับรูพฤตกิรรมตนเอง เกี่ยวกับสมรรถนะดานบริการวิชาการของทาน  
         ความสม่ําเสมอที่ปรากฏจริง   

ขอท่ี 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 
( 6 ) 

มาก 
 

( 5 ) 

คอน    
ขางมาก 
( 4 ) 

คอน  
ขางนอย  

 ( 3 ) 

นอย 
 

( 2 ) 

แทบ
ไมม ี
( 1 ) 

1. ทานมักแสดงความคิดเห็นในทีป่ระชุมวิชาการตาง ๆ เสมอ       
2. ทานหมั่นอานเอกสาร บทความวิชาการ พรอมนําความรู วิธีการที่ดี 

มาอางอิงใชในบทความวิชาการของทานเสมอ 
      

3. ทานเปนผูทีใ่ฝเรียนรูในวิชาการสาขาตนเองและที่เกี่ยวของ       
4. ทานสามารถใหความเหน็และวิจารณผลงาน ของผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค       
5. ทานสามารถเตรียมเอกสารและสื่อการสอนเพื่อใชใน การเปน

วิทยากรของทานไดเปนอยางดี 
      

6. ทานสามารถวิเคราะห  วิจารณประเด็นทางวิชาการตาง ๆใหผูอ่ืน 
เขาใจไดชัดเจน 

      

7. ทานยอมรบัคําวพิากษ วจิารณ จากผูอ่ืนเพื่อปรับปรุงแกไขผลงาน 
เผยแพรวิชาการของทาน 

      

8. ทานไดพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในกลุมกัลยาณมิตรทีส่นใจ 
วิชาการอยูเสมอ 

      

9. ทานเห็นวาการทํางานบริการวิชาการเปนการสรางสมประสบการณของทาน       
10. ทานยินดีใหความรวมมือกบัหนวยงานตาง ๆ ในการรวมจัดกิจกรรม

หรือโครงการบริการวิชาการ 
      

11. ทานเตม็ใจที่จะถายทอดความรูและประสบการณที่เปนประโยชนตอ 
ผูมาขอรับคําแนะนําปรึกษาเสมอ 

      

12. ทานพรอมที่จะนาํความรูประสบการณของทานมาใหบริการทาง 
วิชาการเพื่อพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

      

13. ทานยินดีรับฟงปญหาผูอ่ืนพรอมทีจ่ะชวยเหลือที่เปนประโยชน       
14. ทานยินดีที่จะชวยในงานเผยแพรงานวิชาการเชน เปนกองบรรณาธิการ

วารสาร ตําราหรอืเอกสารวิชาการ เปนคณะทาํงานวชิาการ เปนตน 
      

15. ทานเห็นวาอาจารยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย       
16. ทานยินดีรวมปฏบิัติงานกบับุคลากรทุกสายงาน เพื่อใหบริการ  

ขอมูลวิชาการแกผูสนใจอยางเต็มใจ 
      

17. ทานสามารถเสนอผลงานวิชาการที่เปนประโยชนแกผูสนใจ       
18. ทานมปีระสบการณนําเสนอผลงาน ในการประชุมวิชาการตาง ๆ        
19. ทานนาํเสนอผลงานวิชาการโดยยึดหลักคุณธรรม จรยิธรรมอยาง

เครงครัด เชน อางอิงถูกตอง ไมจางทํา ไมลอกผลงานผูอ่ืน ไมปลอม
แปลงขอมูล ไมตพีิมพซ้ําเพื่อเพิม่ผลงาน   เปนตน 

      

20. ทานมักไดรับเชิญไปเปนวิทยากรใหแกหนวยงานตาง ๆ       
21. ทานมักไดรับเชิญไปเปนที่ปรกึษาหรือผูทรงคุณวุฒิใหแกหนวยงาน       
22. ทานมปีระสบการณในงานเขียนเพื่อเผยแพรวิชาการลงใน  

วารสาร สิ่งพมิพที่เปนที่ยอมรับของมหาวทิยาลัย 
      

23. ทานสามารถจัดสรรเวลาในการใหบริการวิชาการที่รวมถึง 
การใหขอมูล ความรู  คําแนะนําปรกึษาแกนิสติและผูสนใจ 

      

24. ทานมักเปนผูดําเนนิการจัดประชุมสมัมนาใหแกนักวิชาการหรือผูสนใจ       
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ตอนที่ 5   แบบสอบถามระดับการรับรูพฤตกิรรมตนเอง เกี่ยวกับสมรรถนะดานการสงเสริมศิลปวัฒนธรรม  
ความสม่ําเสมอที่ปรากฏจริง  

ขอท่ี 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 
( 6 ) 

มาก 
 

( 5 ) 

คอน    
 ขางมาก 

( 4 ) 

คอน  
ขางนอย  

( 3 ) 

นอย 
 

( 2) 

แทบ
ไมมี 
( 1 ) 

1. ทานรูวาภารกิจในการทะนุบาํรุงศิลปวัฒนธรรมไทยใหคงอยูนั้น 
เปนหนาที่ของอาจารยทุกคน 

      

2. ทานติดตามขาวสารดานศิลปวัฒนธรรมไทยจากสื่อตางๆ เสมอ       
3. ทานมีความรู ความเขาใจ ในแนวคิดหลักของภูมิปญญาไทย       
4. ทานรูวาการนอบนอม การเคารพสิทธิผูอ่ืนเปนคุณลักษณะที่นายกยอง       
5. ทานมักจะไปศึกษาดูงานดานการอนุรักษศิลปวัฒนธรรมไทยของ

จังหวัด หรือทองถ่ินตาง ๆ  
      

6. ทานสนใจศึกษาหาความรู เกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณี  ศิลปวัฒนธรรมไทย       
7. ทานยึดมั่นและปฏิบตัิตนใหเปนไปตามหลักจริยธรรม หรือหลัก

ศาสนาอยางเครงครัด 
      

8. ทานยินดีเปนสมาชิกของกลุม ชมรม หรือสมาคมดานการ 
สืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย 

      

9. ทานยินดีใหความรวมมือในการปกปกษ และรักษาศลิปวัฒนธรรม
ของไทยใหคงอยูในสังคม 

      

10. ทานช่ืนชอบในผลงานศิลปะและขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมของ
ไทยเปนอยางมาก 

      

11. ทานเช่ือวาการใหกําลังใจ มีเมตตา แกลูกศิษย  หรือเอื้ออาทรแก 
ผูอ่ืน ถือเปนคานิยมของอาจารยไทย 

      

12. ทานยึดมั่นในความเคารพ กตัญูตอผูอาวุโส เสมอ       
13. ทานช่ืนชอบการบริโภคอาหารและใชสินคาที่แสดงเอกลักษณของความเปนไทย       
14. ทานรูสึก หวงแหน  และเหน็คุณคาในศิลปวัฒนธรรมไทยที่ควร

ดํารงอยูคูกับคนไทยตลอดไป 
      

15. ทานยึดมั่นการทํางานโดยคํานึงถึงสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตนพวกพอง       
16. ทานมักเขารวมในกิจกรรมทะนุบาํรุงศิลปวัฒนธรรมไทย       
17. ทานสรางผลงานวิชาการที่ประยุกตมาจากความรูในงาน

ศิลปวัฒนธรรม วถีิชีวิตไทย หรือภูมิปญญาไทย 
      

18. ทานสามารถปฏบิตัิงานตามภาระงานดานการสงเสรมิทะนบุํารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทยไดเปนผลสําเรจ็ 

      

19. ทานมักสอดแทรกถึงคุณคาของศิลปวัฒนธรรม ภูมปิญญาไทย 
 โดยผานกระบวนการสอนและการใหคําปรึกษาแกผูเรียนเสมอ 

      

20. ทานเขารวมกิจกรรมและพิธีทางศาสนาที่ทานนบัถือเสมอ       
21. ทานกระตุนใหเพือ่นรวมงาน  หรือนักศึกษาไดเขารวม     

 กิจกรรมศิลปวัฒนธรรมไทย 
      

22. ทานมักจะสอนนกัศึกษาหรือคนรุนใหมใหมมีารยาทแบบไทย        
23. ทานมักเปนผูริเริ่มจัดกิจกรรมเพื่อเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทย       
24. ทานสงเสรมินักศกึษา หรือคนรุนใหมใหรูจกักตัญ ู         

 รูคุณคาที่จะปฏิบตัิตามแบบวัฒนธรรมไทยที่ดีงาม 
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ตอนที่ 6    แบบสอบถามระดับการรับรูพฤตกิรรมตนเอง เกี่ยวกับความเปนผูนําทางวิชาการของทาน   
ความสม่ําเสมอที่ปรากฏจริง  

ขอท่ี 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 
( 6 ) 

มาก 
 

( 5 ) 

คอน    
ขางมาก 
( 4 ) 

คอน  
ขางนอย  

( 3 ) 

นอย 
 

( 2 ) 

แทบ
ไมม ี
( 1 ) 

1. ทานสามารถวางแผน ตัดสินใจ และดําเนนิงานตามภารกิจทุกดานใหสําเร็จไดตามเปาหมาย             
2.  ทานมักไดรับคัดเลือกให เปนผูรับผิดชอบงานสาํคัญของทีมงาน        
3. ทานสามารถปฏิบัติงานใหสาํเร็จไดดวยการชี้นาํตนเองโดยมิตองใหใครมาบังคับ       
4. ทานเขียนหรอืเรียบเรียงผลงาน เชน งานวิจยั งานแปลเรยีบเรียง  ตาํรา   

บทความ เพื่อเผยแพรความรูอยางสม่าํเสมอทุกป 
     

 
 

5. ทานสามารถผลิตผลงานวิชาการที่แสดงถึงคุณภาพทางวชิาการสูงจน 
เปนท่ียอมรับในกลุมเพื่อนรวมงาน 

      

6.  ทานมีผลงานวิจัยพืน้ฐานทีใ่หความรูใหม หรืองานพฒันาที่นาํไปสู  
ความกาวหนาในศาสตรสาขาของทาน 

      

7. ทานสามารถรเิริ่มงานวิจยัหรือโครงการวิชาการของตนเองไดโดย 
ไมตองมีเงื่อนไขใด ๆ มาบังคับ 

      

8. ทานสามารถทาํงานที่หลายคนวายาก  หรือซับซอนได       
9. ทานคนควาความรูและนํามาแนะนาํสิ่งท่ีถูกตองใหแกทีมเสมอ       

10. ทานพอใจในคณุคาของตนเองที่ทาํประโยชนใหแกสวนรวมได       
11. ทานมักเปนผูนาํหรอืกลุมแกนนาํในการจัดทาํโครงการวิจยัหรือ 

โครงการพฒันาทรพัยากรบุคคลเสมอ 
      

12. ทานมีผลงานวิชาการที่ผูอื่นนาํไปใช  หรืออางอิงเสมอ        
13. ทานมักกระตุนใหผู เรียนสนใจเรียนรู และพัฒนาตนเอง        
14. ทานสามารถชวยใหผูเรยีนหรือผูอ่ืนพฒันาตนเองใหสอดคลองกับ 

การทาํงานและวิถีชีวิตของเขาได 
      

15. ทานมักเผยแพรความรู ใหบริการวิชาการในประเดน็ที ่
สอดคลองกับความตองการของผูรับบริการได 

      

16. ทานมีผลงานวิจัยประยุกต ที่ชวยพฒันาการเรยีนการสอน       
17. ทานแสดงความคิดเหน็และยนืหยัดในสิ่งที่ถูกตอง ท่ีเปนประโยชนตอ

ศาสตรในสาขาวิชาชีพของทาน 
      

18. ทานมักเปนผูริ เริ่มจัดโครงการ  กิจกรรมเพื่อพัฒนาองคกร  สังคม       
19. ทานเปนผูนาํในการเสนอแนวทางการปองกันหรือแกปญหาตาง ๆ   ในหนวยงานหรือสังคม       
20. ผลงานของทานสามารถสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงาน       
21. ทานมักผลิตผลงานที่ถือเปนลิขสิทธิ์ทางปญญาของตนเองหรือของ

มหาวิทยาลัยอันเปนประโยชนแกสังคม  
      

22. ทานมีผลงานวิจัยประยุกต ที่สามารถชวยปองกนัหรือแกปญหาในระดับ  
ชุมชน หรือสังคมไดอยางเปนรูปธรรม 

      

23. ทานเสนอแนวคิดในการปองกันและแนวทางแกปญหาสังคมสูสาธารณชน
ผานสื่อเชน สิ่งพมิพ วิทยุ โทรทัศน อนิเทอรเน็ต  

      

24. ผลงานวิชาการของทานถูกนาํไปใชในการกาํหนดนโยบายหรือ
แนวทางปฏิบัติในระดับหนวยงานหรือระดับชาติ 

      

25. ผลงานวิชาการของทานมักใหประชาชนมีสวนรวมในการวางแผน หรือ 
รวมดาํเนนิการแกปญหาเสมอ 

      

26. ทานนาํผลงานวิชาการ หรือประสบการณไปพฒันาความเปนอยู หรือ 
คุณภาพชีวิตของประชาชนเสมอ  

      

 


	Cover

	Abstract

	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3

	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography


