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บทคัดย่อ 

              

    การวิจัยครั้งนี ้มวีัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 2) ตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และ 3) สร้างและประเมินความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ได้จริงของรูปแบบการบริหาร

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 280 คน ได้จาก

การสุ่มแบบแบ่งเป็นชั้นภูมิ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย แบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 11 แบบวัด มีค่าความเท่ียง (α) 

ต้ังแต่ .900 ถึง .916 และแบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา สถิติท่ีใช้ประกอบด้วยสถิติพื้นฐานและสถิติ

อ้างอิง สถติิท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว การวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณและการวเิคราะห์เส้นทางอทิธิพล 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (2) 

บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย และกลุม่ตัวแปรปัจจัย

ภายในด้านความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา ร่วมกันอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 58.5 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (R2X100) ร้อยละ 98.3 และ 3) รูปแบบการบริหารการพัฒนาท่ีประเมิน

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้งส่วนท่ีด าเนินการโดยผู้บริหารฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาและส่วนท่ีด าเนินการ โดยฝ่ายพัฒนา มี

ค่าเฉลี่ยรายดา้นและโดยรวมสูงกว่ารอ้ยละ 92 ซึ่งผ่านเกณฑ์การประเมนิท่ีก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 70/75 
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ABSTRACT 

               

      This research aims to 1)  study the important causal factors of the competency of student 

development Staffs in higher education institutions, 2) examine the model of competency development of student 

development Staffs in higher education institutions, and 3)  create and evaluate appropriateness to be able to 

actually use the management model for developing the competency of student development Staffs in higher 

education institutions.  The research samples consist of 280 Student Development Staffs in Higher Education 

Institutions selected through stratified random sampling.  Research tools include a composite assessment 

measurement comprising 11 forms, with reliability scores (α)  ranging from . 900 to . 916, and a development 

assessment form.  Statistical analyses include both basic and inferential statistics:  t- tests, analysis of variance, 

multiple regression analysis, and path analysis. 

      The research findings are as follows: Firstly, the fundamental factors of Student Development 

Staffs in Higher Education Institutions competency, The group of external variable factors consisting of (1) receiving 

support from close people, (2) university atmosphere, (3) good governance of administrators, and (4) university 

culture, and the group of internal variable factors consisting of belief in one's own power in working to develop 

students, collectively explain 58.5% of Student Development Staffs’competency in Higher Education Institutions. 

Secondly, the development model for Student Development Staffs’competency in Higher Education Institutions is 

consistent with empirical data, with an explanatory value of (R2X100) 98.3%. Lastly, the development models, 

evaluated by qualified experts, both in terms of execution by school administrators and development departments, 

have average and overall scores exceeding 92%, surpassing the assessment criteria set at 70/75 percentage. 
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วิทยานิพนธ์เล่นนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่ ง  ผู้วิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์  ดร.โกศล มีคุณ ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ผู้ ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร.วิภาภรณ ์ภูว่ัฒนกุล และอาจารย์ ดร.ธารนิทร์ รสานนท์ ที่ได้ถ่ายทอดวิชาองค์

ความรู ้ให้ค าปรึกษา แนะน า คอยชีแ้นะ ตลอดจนตรวจตราแก้ไข และติดตามความก้าวหน้าอย่าง

ใกล้ชิด ดูแลคอยเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่งในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  จนส าเร็จ ผู้วิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณในความเมตตาเป็นอย่างยิ่งไว้ ณ โอกาสนี้  

ขอบกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ และ

คณาจารย์ ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ตลอดทั้งผู้บริหารและเจ้าหน้าที่วิทยาลัย การ

จัดการมหาวิทยาลัยพะเยาทุกท่าน ที่เอื้ออ านวยความสะดวกสนับสนุนให้ผู้วิจัยท างานส าคัญ

นี ้อีกทั้งขอขอบคุณมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ได้มอบทุนอุดหนุนการท าวิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไป

ด้วยดี   

ขอบกราบขอบพระคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัย บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบัน อุดมศึกษาทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและตั้งใจในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่าง

ด ีรวมถึงเอื้ออ านวยความสะดวกสนับสนุนในทุก ๆ ด้านให้ผู้วจิัยท างานส าคัญนีส้ าเร็จ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ให้ก าเนิดมารู้จัก

คุณค่าของการศกึษา และกัลยาณมติรทุกท่านที่ใหก้ าลังใจผูว้ิจัยให้มีสตปิัญญา มุ่งมั่น ตั้งใจเพียร

พยายามในการศึกษา รวมถึงเปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้มีการศึกษาให้ประสบผลส าเร็จ ทั้งในหน้าที่

การงานและการศกึษาขั้นสูงสุดระดับดุษฎีบัณฑติในครั้งนี้ หากงานวจิัยนีม้ีประโยชน์ต่อการศึกษา

ผูว้ิจัยขอมอบความดีนี้ให้กับทุกท่านดังที่กล่าวมา 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในยุคดิจิทัลที่มีกระแสแห่งความเปลี่ยนแปลงต่างๆ แนวโน้ม

ของโลกอนาคต ที่ไม่มีวันหยุดยั้งและสังคมที่มีพลวัตรสูง การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะ

และขีดความสามารถของนิสิตนักศึกษาจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นในการพัฒนานิสิตนักศึกษา          

เพื่อแข่งขันในประชาคมโลกได้อย่างมีคุณภาพ (ส านักส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศึกษา

,2560, หน้า 6) การศึกษาในศตวรรษที่ 21 ไม่ใช่เพียงการถ่ายทอดองค์ความรู้เท่านั้น แต่ต้อง

เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกและบ่มเพาะให้บัณฑิตมีทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน

ในศตวรรษที่ 21 มีความรู้ขั้นลึกในสาขาวิชาเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่และพัฒนานวัตกรรมได้ 

การรู้รอบในศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ความพร้อมในการปรับเปลี่ยนเพื่อให้เข้างานใหม่หรือความรู้

ใหม่ได้ในอนาคต มีความสนใจ พัฒนาตนเองและรักความก้าวหน้า การพัฒนาทักษะพื้นฐาน    

ที่จ าเป็นต่อการสร้างความรู้ใหม่และการปรับตัวในด้านต่างๆ เช่น พื้นฐานที่ดีทางคณิตศาสตร์ 

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ์การสื่อสาร การเรียนรู ้ด้วยตนเอง เป็นต้น 

การมีทักษะด้านการบริหารจัดการและการเป็นผู้น า การมีทักษะด้านภาษาและ       

การสื่อสาร ความสามารถในการรักษาเอกลักษณ์ แต่ขณะเดียวกันสามารถเข้าใจสังคมอื่น 

และอยู่ร่วมกันได้โดยปกติสุข สิ่งส าคัญที่สุดคือ การปลูกฝังให้นิสิตนักศึกษาตระหนักและให้

ความส าคัญในการพัฒนา ความคิดของตนเอง บนพื้นฐานของการเปลี่ยนแปลงของโลกใน

อนาคต (Global Mindset)  ซึ่งสอดคล้องกับศูนย์กลางของพัฒนานิสตินักศึกษาในสหรัฐอเมริกา

และนานาชาติ ที่ได้กล่าวไว้ว่า ภารกิจหลักที่ส าคัญข้อแรกของหน่วยงาน คือ ด้านการศึกษา

และพัฒนานักศึกษา (ACPA, 2010: online) เช่นเดียวกับแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ที่ได้รับ

การก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคนให้สนับสนุนการเจริญเติบโต

ของประเทศและมีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งนี้ ยังยึดตามแนวทางกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 

ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565) โดยมีเป้าหมาย คือ “ยกระดับคุณภาพอุดมศกึษาไทย เพื่อผลิต

และพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถปรับตัวส าหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต (ส านักงาน

ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพนักศกึษา (อว.), 2561, หนา้ 4)  



 

 

 2 

 

  

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (อว. 2551, หน้า 6) โดยส านักส่งเสริมและ

พัฒนาศักยภาพนักศึกษา ตระหนักถึงภารกิจที่ส าคัญของสถาบันอุดมศึกษาในการพัฒนา

ศักยภาพนิสิต นักศึกษาและงานด้าน พัฒนานิสิต นักศึกษา เพื่อให้ได้บัณฑิตที่มีคุณลักษณะที่

พึงประสงค์ มีคุณภาพและสมรรถนะในการแข่งขันทั้งตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ

ได้ รวมไปจนถึงการด าเนินการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 มุ่งเน้น

แนวทางที่ครอบคลุมการพัฒนานิสิตนักศึกษาตามที่ก าหนดผลลัพธ์การเรียนรู้ตามมาตรฐาน

คุณวุฒิระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2565  (Domains of Learning) ประกอบด้วยคุณวุฒิ 4 ด้าน 

ได้แก่ ความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) จรยิธรรม (Ethics) และลักษณะบุคคล (Character) ซึ่ง

จะส่งผลต่อการพัฒนานักศึกษาและคุณภาพของนักศึกษาหรือบัณฑิตที่ผ่าน กระบวนการขัด

เกลาและบ่มเพาะจากสถาบันอุดมศึกษาตามนโยบายด้านการศึกษาของชาติและส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศกึษาแหง่ชาติ  

การจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนานิสิต นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จึงมุ่งเน้น       

การพัฒนา Soft Skills ที่ส่งเสริมให้นิสิตนักศึกษาสามารถใช้ Hard Skills ไปในการด ารงชีวิตที่ดี 

และสามารถสร้างอนาคตของตนเองที่ก้าวไกลเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม ความส าเร็จ   

ของนิสิตนักศึกษาจึงเกิดจากการที่สถาบันอุดมศึกษาสร้างทักษะวิชาชีพ ( Hard Skills)         

ตามสาขาวิชาที่นิสิตนักศึกษาสังกัด และการมีทักษะด้านคนและสังคม (Soft Skills) อันได้แก่ 

ทักษะด้านการคิด ประกอบด้วยการคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) การคิดวิเคราะห์ 

(Analytical Skill) การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical Thinking) ทักษะด้านการท างานร่วมกับผู้อื่น 

ประกอบด้วย การสร้างเครือข่ายงาน (Networking) การท างานเป็นทีม (Team-working)    

ความเก่งด้านธุรกิจ (Commercial acumen) และการท างานในองค์การ ความขยันหมั่นเพียร 

(Perseverance) ทักษะการถามและฟัง ประกอบด้วย ทักษะภาษาต่างประเทศ ทัศนะระดับโลก 

(Global mind-set) ที่ไม่จ ากัดด้วยเขตแดนของประเทศ ทักษะภาวะผู้น าและการก ากับดูแล 

(Leadership and Governance) ประกอบด้วย ความเช่ือม่ัน ความนา่เชื่อถือ ความเป็นตัว     ของ

ตัวเองที่มีความยึดมั่นในค่านิยมที่ดี ความกระตือรือร้น ความคล่องตัว ความกล้าหาญ 

(ยุทธศาสตรก์ารพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา (พ.ศ. 2560 - 2564), หนา้ 8)  
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การพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งเป็นงานพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

นักศึกษาทั้งทางร่างกายและจิตใจ โดยมุ่งส่งเสริมการเรียนรู้ การใช้ชีวิตในสังคมและการดูแล

ทางดา้นทุนการศึกษา การบริการนสิิตและสวัสดิการนักศกึษาเป็นรายบุคคลหรอืรายกลุ่ม เชน่ 

การให้ค าปรึกษา สวัสดิการนิสิตนักศึกษา การแนะแนวการศึกษาและอาชีพ การจัดหางาน 

บริการหอพักและที่ปรึกษาองค์กรนิสิตนักศกึษาจะช่วยช่วยให้นักศกึษามีศักยภาพในการศึกษา

เล่าเรียนและเป็นการพัฒนานักศึกษาตามหลักการส าคัญให้เป็นคนที่สมบูรณ์ทุกด้าน       

(Good, 1973; วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2544, หน้า 79 – 84 ; ส าเนาว์ ขจรศิลป์, 2539, 

หนา้ 6)  

การพัฒนานิสตินักศึกษากับการพัฒนาสมรรถนะของนิสิตนักศกึษา                            ใน

สถาบันอุดมศึกษาให้นักศึกษามีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 ทั้งด้านวิชาการและวิชาชีพ

มาตรฐานการเรียนรู้ ความรู้ ทักษะทางปัญญา และทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสาร

และการใช้เทคโนโลยี หรือเรียกว่า Hard Skills ควบคู่ไปกับการพัฒนาทางด้านคุณธรรม/

จริยธรรมและทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ หรือเรียกว่า Soft Skills 

เมื่อนิสิตนักศึกษาส าเร็จการศึกษาแล้ว จ าเป็นต้องใช้ Soft Skills ในการด ารงชีวิตและ           

การประกอบการงาน สถาบันอุดมศึกษาได้จัดให้มีพัฒนานิสิตนักศึกษาเพื่อช่วยเหลือและเสรมิ 

Soft Skills ให้แก่นิสิต นักศึกษา โดยจัดให้พัฒนานิสิตนักศึกษาครอบคลุมงานหรือกิจกรรม

ต่างๆ ที่มหาวิทยาลัยจัดบริการให้กับนักศึกษาอย่างเป็นระบบ ยังมีความจ าเป็นจะต้อง           

มีความสามารถทางด้านคนและสังคมด้วย ที่เรียกว่า Soft Skills ซึ่ง Marcel M. Robles. (2012,          

P 453-465) กล่าวว่า Soft Skills หมายถึง ทักษะหรือความช านาญที่เกี่ยวข้องกับคน อาจไม่

เกี่ยวข้องกับความช านาญในงานด้านใดด้านหนึ่งโดยตรง แต่เป็นทักษะที่ช่วยให้การท างาน

ประสบความส าเร็จและก้าวหน้า ได้แก่ การสื่อสาร การน าเสนอ การบริหารคน การบริหาร

เวลาการบริหารทีมงาน การจัดการอารมณ์ตนเอง การจูงใจและหว่านล้อม รวมทั้งความเป็น

ผู้น าและรับผิดชอบต่อสังคม เรียกว่า “สมรรถนะการบริหารจัดการคน” หรือ “People 

Management Competency” สังคมใดหรือองค์การใดมีบุคคลที่มีทักษะ Soft Skills เป็นจ านวน

มาก ก็จะสามารถประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงและท าใหล้ดปัญหาสังคม       

การท างานร่วมกันระหว่างคณาจารย์ เจ้าหน้าที่ และนักศึกษา การจัดกิจกรรมเสริม

หลักสูตรที่ถือเป็นกลไกที่ส าคัญในการพัฒนานักศึกษา งานด้านพัฒนานิสิต/นักศกึษา จงึตอ้งมี
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การพัฒนาองค์กรขึ้นมาเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ในอดีตการพัฒนา

นักศึกษา เน้นงานควบคุมและปกครอง งานบริการเชิงรับ ไม่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ผู้ใช้บัณฑิตและนิสิต/นักศึกษา ไม่มีการพัฒนาระบบของพัฒนานักศึกษา ท าให้ขาดความยั่งยืน

และต่อเนื่อง ไม่เชื่อมโยงกับงานด้านวิชาการ เน้นการจัดกิจกรรม แตไ่ม่เน้นการพัฒนาที่มุ่งเน้น

ผลลัพธ์ ปัจจุบันขอบเขตการพัฒนานิสิตนักศึกษาเป็นการสนับสนุนความสะดวกในการศึกษา

และการช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการพัฒนาให้มทีักษะในศตวรรษที่ 21                ที่

นอกเหนอืไปจากทักษะทางวิชาการ เพื่อเข้ากับยุคสมัยใหมใ่นปัจจุบัน เพื่อเป็นภูมิคุ้มกัน      ใน

การด าเนินชีวิตในโลกนี้ได้อย่างแข็งแกร่ง การสร้างคุณลักษณะที่สมบูรณ์ครบทุกด้านของ

ความเป็นบัณฑิตเพื่อให้บัณฑิตมีคุณภาพและเป็นที่ยอมรับในสังคม มหาวิทยาลัยจึงต้องใช้

กลไกหลายด้านประกอบเข้าด้วยกันในการพัฒนานิสิต ไม่ว่าจะเป็นกลไกทางด้านหลักสูตรและ

การเรียนการสอน กลไกทางด้านพัฒนานิสิตและกลไกทางด้านอาจารย์ที่ปรึกษา (กองพัฒนา

นิสติ มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2562, หนา้ 9)  

ความพร้อมของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จึงเป็น

สิ่งจ าเป็นที่บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาควรได้รับการพัฒนาเพื่อให้มีสมรรถนะในงาน

พัฒนานิสิตนักศึกษา (ด้านความรู้ ด้านทักษะและด้านทัศนคติ) ที่พร้อมจะน าไปพัฒนา

นักศึกษาให้เกิดคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ให้เข้ากับยุคปัจจุบัน (ศตวรรษที่  21)           

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอดุมศึกษาต้องใช้องค์

ความรู้และวิธีการที่เหมาะสม โดยเป็นความรู้เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาและรูปแบบการ

บริหารการพัฒนาความรู้ที่น่าเชื่อถือดังกล่าวควรได้จากการศึกษาอย่างมีเหตุมีผลเป็นระบบ 

ดังนั้นจึงควรมีการวิจัยรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 
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ค าถามของการวิจัย  

1) อะไรเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา    

ในสถาบันอุดมศกึษา 

2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

ซึ่งเป็นรูปแบบเส้นทางอิทธิพลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่  

3) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา             

ที่เหมาะสม ควรเป็นอย่างไร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย   

1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา   

ในสถาบันอุดมศกึษา 

2) เพื่อตรวจสอบรูปแบบเส้นทางอิทธิพลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

3) เพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

สมมติฐานการวิจัย   

1) มีปัจจัยเชิงสาเหตุอย่างน้อย 5 ประการที่สามารถอธิบายสมรรถนะของบุคลากร     

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้ โดยปัจจัยส าคัญทั้งหมดร่วมกันอธิบาย

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้ไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 40 

2) รูปแบบเส้นทางอิทธิพลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา ผา่นเกณฑป์ระเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริง 70/75 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตการวิจัย ประกอบด้วยขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านเนื้อหาและขอบเขต

ด้านระยะเวลา ขอบเขตแต่ละด้านของการวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญและ

ตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุ คลากรฝ่ ายพัฒนานิสิ ตนั กศึ กษา 

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 และระยะที่ 2 เป็นการวิจัย  

เพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในศตวรรษที่ 21 เป็นดังตอ่ไปนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากร:   

 1.1 ประชากรของการวิจัยระยะที่ 1 

ประชากร คือ บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาในก ากับ

ของรัฐ จ านวน 1,450 คน ปี พ.ศ. 2567 

               1.2 ประชากรของการวจิัยระยะที่ 2 

ประชากร กลุ่มเดียวกับประชากรของการวิจัยระยะที่ 1 

2. ขอบเขตด้านเนือ้หา: 

 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาและหารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

 2.1 เนือ้หาของการวจิัยระยะที่ 1 ก าหนดตามกลุ่มตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 

2.1.1 ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติ   

2.1.2 กลุ่มตัวแปรเชงิสาเหตุ ประกอบด้วย 

       1) ตัวแปรปัจจัยภายนอก หมายถึง สถานการณ์ทางสังคมที่อยู่ภายนอก

ตัวบุคลากร ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (2) 

บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 
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       2) ตัวแปรปัจจัยภายใน หมายถึง จิตลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคลากร 

ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (2) 

ความผูกพันต่อองค์กร (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา และ (4) 

ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

     2.2 เนื้อหาของการวจิัยระยะที่ 2 ก าหนดตามองคป์ระกอบการวิจัย 

1) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเป็นรูปแบบที่ได้พัฒนาขึ้นจากการวิจัยระยะที่ 1 โดยเพิ่ม

ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญจากวรรณกรรม 

2) ผลการประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริง รูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไปปฏิบัติ ซึ่ง

ประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

 

3. ขอบเขตด้านพืน้ที่  

ภูมภิาคที่เป็นที่ตัง้ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐคือทุกภาค 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะที่ 1 วันที่ 1 พฤษภาคม 2563 ถึง วันที่ 20 กรกฎาคม 2567 

ระยะที่ 2 วันที่ 21 กรกฎาคม 2567 ถึง วันที่ 15 สิงหาคม 2567 

 

กรอบแนวความคิดของการวิจัย  

1. กรอบแนวคิดของการวิจัยวิจัยระยะที่ 1  

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการพัฒนากรอบความคิด       ที่

ครอบคลุมรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา    ใน

สถาบันอุดมศกึษาจ าเป็นต้องสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร   ฝา่ย

พัฒนานิสิตนักศึกษาให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการท างาน       ด้าน

การพัฒนานิสติ กรอบแนวคิดประกอบด้วย  

    1.1 กลุ่มตัวแปรตาม คอื สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติ 
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        1.2 ตัวแปรเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย 

         1) ตัวแปรปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก

คนใกล้ ชิด  (2 )  บรรยากาศในมหาวิทยาลัย  (3 )  ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร และ 

(4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

2) ตัวแปรปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การรับรู้นโยบายการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย (2) ความผูกพันต่อองค์กร (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน

พัฒนานิสิตนักศึกษา และ(4) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ดังภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่  1  

สมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิต นัก ศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา (ด้าน

ความรู้ ด้านทักษะและด้าน

ทัศนคติ) 

ปัจจัยภายใน  

1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากร 

   ของมหาวิทยาลัย  

2) ความผูกพันต่อองค์กร  

3) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนา 

    นิสตินักศึกษา  

4) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา 

    นิสตินักศึกษา 

 

ปัจจัยภายนอก 

1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน 

   ใกล้ชิด  

2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย  

3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร  

4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 



 

 

 9 

 

  

2. กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่ 2 

    กรอบแนวคิดการวจิัยระยะที่ 2 การสรา้งและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา จากผลการวิจัยระยะที่ 1 

และศึกษาข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจากวรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบการ

บริหารการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 9 เรื่อง เพื่อเสริมรูปแบบการพัฒนาซึ่งเป็น

ผลจากการวิจัยระยะที่ 1 สร้างเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา แล้วให้ผู้ทรงวุฒิประเมินความเหมาะสมในการ

น าไปใช้ได้จริง ดังภาพ  

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่ 2 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ   

 งานพัฒนานิสิตนักศกึษา หมายถึง กิจกรรมหรอืโครงการที่จัดขึ้นเพื่อสง่เสริมและ

สนับสนุนการพัฒนาในด้านต่างๆ ของนสิิตนักศกึษา ทั้งด้านวิชาการ ดา้นจติใจ และด้านสังคม 

โดยมีเป้าหมายเพื่อเตรยีมความพร้อมให้นิสตินักศึกษาส าหรับการประกอบอาชีพและการ

ด าเนนิชีวิตอย่างมคีุณภาพ ซึ่งมีภารกิจเหมอืนกับงานกิจการนิสตินักศึกษาในชื่อเดิม 

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง บุคลากรที่มีภาระงานด้านการพัฒนา

นิสิตนักศึกษา ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย

และนวัตกรรม ประกอบไปด้วยต าแหน่งประเภท ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงาน

ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งช่ัวคราว ที่มใิช่ต าแหน่งอาจารย์ มีหน้าที่สนับสนุนขับเคลื่อนงาน

พัฒนานิสตินักศึกษา การบริหารจัดการในส านักบริหารพัฒนานิสิต ส านักงานพัฒนานักศึกษา  

ผลการประเมินด้านความเหมาะสม

ของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนา

นิสตินักศึกษาที่พัฒนาขึน้ 

รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาที่

พัฒนาขึ้น 

การประเมนิ 

โดยผูท้รงคุณวุฒ ิ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_(%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2)
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สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะที่แฝงอยู่ภายในบุคคลที่ท าให้บุคลากร        

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาพร้อมหรือสามารถท ากิจกรรมได้มาก – น้อย ลักษณะแฝงดังกล่าว 

ได้แก่ 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติ ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาให้มีสมรรถนะใน

ศตวรรษที่ 21  

ปัจจัยภายนอก หมายถึง สถานการณ์ทางสังคมที่อยู่ภายนอกตัวบุคลากร ประกอบ 

ด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (2) บรรยากาศใน

มหาวิทยาลัย (3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

ปัจจัยภายใน หมายถึง จิตลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคลากร ประกอบด้วย 4 ปัจจัย 

ได้แก่ (1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (2) ความผูกพันต่อองค์กร (3) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา และ (4) ความเชื่ออ านาจในตนในการ

ท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การอบรมส่งเสรมิบุคลากรสายสนับสนุนในฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาให้มศีักยภาพในการปฏิบัติงานพัฒนานิสตินักศึกษามากยิ่งขึ้น 

 รูปแบบการพัฒนา หมายถึง เป็นลักษณะการด าเนินการสร้างสาเหตุเพื่อให้เกิดผล

เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้ในลักษณะหรอืพฤติกรรมอันเป็นเป้าหมาย  

รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง องค์ประกอบและกระบวนการในการจัดหรือด าเนินการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในกรอบวงจรการ

บริหารเชงิคุณภาพ (PDCA) และ การบริหารจัดการ 4 ด้าน (4M) 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

       1. ส านักส่งเสริมแลพัฒนาศักยภาพนักศึกษา กระทรวงการอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ วิจัย

และนวัตกรรม ได้องค์ความรู้ทางการบริหารการศกึษา โดยเฉพาะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

       2. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้รูปแบบ แนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรพัฒนานสิิตนักศกึษา ที่จะไปพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

       3. นักวิจัยหรือผู้เกี่ยวข้องได้แนวทางการวิจัยและพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาด้านอื่นที่ส าคัญต่อไป 

http://www.psdg.mhesi.go.th/paper1/kpi7.rar
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัย เรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ จากต ารา เอกสารวิชาการ และวารสาร เพื่อน าไปก าหนด   

ตัวแปรดังต่อไปนี ้  

แนวคดิ ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 

  1. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารองคก์ร 

  2. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารการศกึษา  

การบรหิารงานฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

  1. เป้าหมายงานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

  2. หลักการงานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

  3. โครงสร้างงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

  4. ภารกิจงานพัฒนานิสตินักศึกษา 

  5. การพัฒนาบุคลากรงานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา 

  1. แนวคิด และวิธีการวัดสมรรถนะของบุคลากร 

  2. ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคลากร 

  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษามีสมรรถนะที่

เหมาะสมในการพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

  1. ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม 

  2. ปัจจัยภายนอก 

  3. ปัจจัยภายใน 

  รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศกึษา ในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ การสร้างและพัฒนารูปแบบ 

  2. การบริหารรูปแบบและการประเมนิบริหารรูปแบบ 

  3. งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
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แนวคดิ ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 

1. แนวคดิ ทฤษฎีการบริหารองค์กร 

   1.1 แนวคดิการบริหารองค์กร 

        1) ความหมายของการบรหิารองค์กร 

             การบริหาร (Administration) หรือ การจัดการ (Management) มีพื้นฐาน

ความคิดมาจากการด าเนินการทางธุรกิจอุตสาหกรรม โดยหน่วยงานภาครัฐจะใช้ค าว่า การ

บริหาร (Administration) ส่วนในภาคธุรกิจเอกชนจะใช้ค าว่า การจัดการ (Management) การ

บริหารจัดการมีการพัฒนามาเป็นล าดับจากแนวคิดสู่การปฏิบัติ และการพัฒนาสู่หลักการและ

ทฤษฎีที่มีลักษณะเป็นศาสตร์ (Science) และศิลป์ (Art) เมื่อน าไปปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานให้ประสบ

ความส าเร็จโดยผูร้ับผิดชอบที่เรยีกว่าเป็น ผูบ้ริหาร  

   การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้น

ไป โดยอาศัยกระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การควบคุม และการด าเนินการ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้

เกิดประโยชน์สูงสุด (สัมมา รธนิธย์, 2560, หน้า 33-37) ส่วน สุนทร โคตรบรรเทา (2560, 

หนา้ 17-18) ให้ความหมายของการบริหาร ไว้วา่ การบริหาร เป็นกระบวนการในการปฏิบัติงาน

กับคนและโดยคน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีองค์ประกอบของการบริหารมี

องค์ประกอบหลักๆ 4 ประการ คือ งาน คน เป้าหมาย และองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบที่

เกี่ยวข้องอีก 2 ประการ คือ กระบวนการ และการปฏิบัติ ในขณะที่ ตุลา มหาพสุธานนท์ 

(2554, หน้า 42-43 ) ให้ความหมายของค าว่า การบริหาร หมายถึง บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป

ร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยอาศัยปัจจัยน าเข้า  4 M’s คือ 

ทรัพยากรการบริหาร ประกอบด้วย 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัสดุอุปกรณ์ (Material) 

และวิธีการตา่งๆ หรอืจัดการ (Method/ Management)  

   จากประมวลความหมายของค าว่าการบริหาร อาจสรุปได้ว่า การบริหาร 

หมายถึง กระบวนการในการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยปัจจัยพื้นฐาน 4 M’s ประกอบด้วย 1) คน (Man) 2) 

เงิน (Money) 3) วัตถุดิบ/วัสดุอุปกรณ์ (Material) และวิธีการต่างๆ หรือจัดการ (Method/ 

Management) 

   การบริหารองค์กร หมายถึง ศิลปะในการด าเนินงานให้เป็นผลส าเร็จ การท า

ให้ผู้ปฏิบัติ ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย การเผชิญกับสถานการณ์ที่หลากหลาย ท้าทาย 

และเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม การท างานโดยมุ่งเน้นแก้ปัญหาที่ซับซ้อน เผชิญกับการแข่งขัน 
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การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ ศิลปะในแสวงหาโอกาสและสร้างความได้เปรียบให้เกิด

แก่องค์กร (เปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส) โดยการมุ่งเน้นพัฒนาองค์การในรูปแบบต่างๆ อย่าง

เป็นระบบ โดยไม่ค านงึถึงตัวบุคคลแต่ให้พิจารณาที่ผลงานเป็นหลัก 

  2) ความส าคัญของการบรหิารองค์กร 

     การบริหารมีความส าคัญ เป็นกระบวนการหรือกลไกลการด าเนินงาน หรือ

กิจกรรมขององค์การ ภายใต้สภาพแวดล้อมทีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยน าเทคโนโลยี และ

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ ท าให้องค์การได้รับประโยชน์สูงสุด โดยจะต้อง

ตั้งอยู่บนพื้นฐานการร่วมแรงและความตั้งใจของกลุ่มบุคคลทุกคนในองค์การ โดยมีจุดหมาย

เดียวกัน คือ ความส าเร็จ ตามเป้าหมายขององค์การได้ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ

มนุษย์ที่มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มเป็นชุมชน ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีกิจกรรมในการ

ท างานร่วมกัน จ าเป็นต้องมีการจัดระบบ ระเบียบ และก าหนดกฎเกณฑ์ต่า ง ๆ ที่จะยึดถือ

ร่วมกัน ซึ่งต้องอาศัยการบริหารที่มีคุณภาพ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 

(สัมมา รธนิธย์, 2560, หนา้ 37-38) 

   1.2 ทฤษฎีของการบริหารองค์กร 

        แนวคิด ทฤษฎีของการบริหารมีหลายแนวคิด ทฤษฎี ในที่นี้จะน าเสนอทฤษฎี      

ที่มักมีการกล่าวถึง หรือน ามาใช้ในการบริหารการศึกษา โดยจะน าเสนอแต่ละแนวคิด ทฤษฎี

พอสังเขป 

1) ทฤษฎีกระบวนการบริหารจัดการ (POSDCoRB)   

    Gulick & Urwick,1939 (อ้างถึงในสุนทร โคตรบรรเทา,2560:75) ได้พัฒนา

แนวคิดของ Taylor และ Fayol โดยเพิ่มหลักการบริหารหรือกระบวนการบริหารที่ Fayol ให้ไว้

อีกรวม 7 ประการ และได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายจนถึงปัจจุบันเป็นที่รู้จักกันตามอักษร

ย่อว่า “POSDCoRB” กระบวนการบริหารจัดการ “POSDCoRB” นี้เป็นที่ยอมรับกันอย่าง

กว้างขวางในการน าประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารจัดการหน่วยงาน โดยมีสาระสังเขปดังนี้ 

1) การวางแผน (Planning : P) หมายถึง การจัดวางโครงการแผนการปฏิบัติงานและวิธีการ

ปฏิบัติงานไว้ลว่งหน้าว่าจะต้องท าอะไรบ้างและท าอย่างไรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 2) 

การจัดหน่วยงาน (Organizing : O) หมายถึง การก าหนดโครงสร้างของหนว่ยงาน การแบ่งส่วน

งาน การจัดสรรงานต าแหน่งต่างๆ และก าหนดอ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 3) การจัดบุคลากร 

(Staffing : S) หมายถึง การบริหารงานด้านบุคลากร ได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การ

เลื่อนขั้น การพัฒนาบุคลากร เลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริมขวัญและก าลังใจ สวัสดิการ การ
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เสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 4) การอ านวยการ 

(Directing : D) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ ควบคุม บังคับบัญชา การควบคุมการปฏิบัติงาน

และควบคุมดูแลการปฏิบัติของผู้บริหารในฐานะหัวหน้าหน่วยงาน 5) การประสานงาน 

(Coordinating : Co) หมายถึง การประสานกิจการด้านต่างๆ ของหน่วยงาน เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือที่ดแีละน าไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 6) การรายงาน (Reporting : R) หมายถึง การรายงาน

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับต่างๆ ในหน่วยงานเพื่อให้ผู้บริหารและสมาชิกของ

หน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวและความคืบหน้าของภารกิจอย่างสม่ าเสมอ และ 7) 

การงบประมาณ (Budgeting : B) หมายถึง การจัดท างบประมาณการจัดท าบัญชีการใชจ้่ายเงิน

และการควบคุมตรวจสอบทางดา้นการเงนิและทรัพย์สิน 

2) ทฤษฎีวงจรการบริหารเชิงคุณภาพ 

    แนวคิดทฤษฎีวงจรการบริหารงานเชิงคุณภาพ เกิดขึ้นจาก Deming (1950) 

ปรับปรุงและอธิบายแนวคิดที่เริ่มต้นโดย Shewhart (1939) วงจรการด าเนินงาน PDCA มาจาก

ค าว่า “Plan-Do-Check-Act” หมายถึง “วางแผนปฏิบัติ-ตรวจสอบ-ด าเนินการต่อ/ปรับปรุง 

ซึ่งต้องด าเนินการอย่างมีวินัยใหค้รบวงจรและหมุนเวียนไปไม่หยุด Deming ได้น ามาเผยแพร่ใน

ประเทศญี่ปุ่นเป็นคนแรกในปี ค.ศ.1950 บางครั้งอาจเรียกว่าวงจร PDCA ซึ่งวงจรนี้ในปัจจุบัน

นับว่าเป็นส่วนส าคัญในกระบวนการวางแผน  

    ขั้นตอนการบริหารงานคุณภาพแบบ PDCA  

    Deming (อ้างถึงในจตุภูมิ  เขตจตุรัส ,2565:84) ได้ เสนอขั้นตอนการ

บริหารงานคุณภาพ “วงจรเดมมิ่ง” (Deming’s Cycle) ไว้ 4 ขั้นตอน สาระโดยสังเขป คือ 1) การ

จัดท าและวางแผน (plan) ประกอบด้วย ท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนแล้วก าหนดหัวข้อ

ควบคุม ค่าเป้าหมายที่ต้องการบรรลุให้แก่หัวข้อควบคุม และวิธีด าเนินการเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย 2) การปฏิบัติตามแผน (do) ประกอบด้วย หาความรู้เกี่ยวกับวิธีด าเนินการนั้น ด้วย

วิธีการฝึกอบรมหรือศึกษาด้วยตนเอง ด าเนินการตามวิธีการที่ก าหนดและการเก็บรวบรวม

บันทึกข้อมูลที่เกี่ยวข้องและผลลัพธ์ของหัวข้อควบคุม 3) การติดตามประเมินผล (check) 

ประกอบด้วย ตรวจสอบว่าการปฏิบัติงานเป็นไปตามวิธีการท างานมาตรฐานหรือไม่ ตรวจสอบ

วัดค่าที่วัดได้ (ของตัวแปรที่เกี่ยวข้อง) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือไม่ และตรวจสอบว่า (ของ

หัวข้อควบคุม) ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 4) การก าหนดมาตรการแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคที่ท าให้ไม่เป็นไปตามแผน (act) ประกอบด้วย ถ้าการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามวิธีการ

ท างานมาตรฐานก็หามาตรฐานการแก้ไข ถ้าผลลัพธ์ที่ได้ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็ค้นหาสาเหตุ
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และแก้ไขที่ต้นตอเพื่อมิให้เกิดปัญหาซ้ าอีก และปรับปรุงระบบการท างานและเอกสารวิธีการ

ท างานมาตรฐาน 

      

3) แนวคิดและทฤษฎีระบบ (System Theory) 

    1) แนวคิดทฤษฎีระบบ โดย Hoy and Miskel (1996) และ Hanson (1996) ที่

มี แนวคิดว่า กระบวนการจัดการศึกษามีลักษณะสอดคล้องกับทฤษฎีระบบ ซึ่งประกอบด้วย 

ปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการและผลผลิต  

       สาระส าคัญของทฤษฎีระบบ Hoy and Miskel (2008, p. 292) น าเสนอ

รูปแบบระบบ สังคมของสถานศึกษา ไว้ว่าสถานศึกษาเป็นระบบสังคมที่มีองค์ประกอบต่าง ๆ 

ดังนี้ (1) ปัจจัย น าเข้า (Inputs) ประกอบด้วย กรอบของสภาพแวดล้อม ทรัพยากรมนุษย์และ

เงินทุน พันธกิจและ นโยบายของกรรมการสถานศกึษา วัสดุอุปกรณ์และวิธีการ และสิ่งอ านวย

ความสะดวก (2) กระบวนการแปลงสภาพ (Transformation Process)ประกอบด้วย ระบบ

โครงสร้าง ระบบ การเมือง ระบบวัฒนธรรม และระบบปัจเจกบุคคล (3)ผลผลิต (Outputs) 

ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ ความพึงพอใจในงาน การขาดเรียน การออกกลางคัน)และคุณภาพ

โดยรวม รูปแบบระบบสังคมของสถานศึกษาของ โกวัฒน์ เทศบุตร (2545, หน้า 4) ได้แบ่ง

องค์ประกอบ ของระบบออกเป็น 3 ส่วน เช่น ระบบโรงเรียนประกอบด้วย (1) สัญลักษณ์ 

(Symbols) ได้แก่ สื่อ ภาษาค าสั่ง (2) วัตถุ (Objects) ได้แก่ โต๊ะ เก้าอี้ สิ่งปลูกสร้างต่าง ๆ และ 

(3) บุคลากรได้แก่ ครู อาจารย์ นักเรียน ผู้ปกครอง เป็นต้น โดยองค์ประกอบแต่ละส่วน

เชื่อมโยงสัมพันธ์กัน คือ ปัจจัย ป้อน (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลติ (Output)  

       นอกจากนี้ Kast and Rosenzweig (1985, p. 112) ได้ให้แนวคิดว่า ระบบ 

ประกอบด้วย องค์ประกอบ 5 ประการ คือ (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากรหรือ 

สิ่งจ าเป็นที่ต้องน าเข้าสู่ระบบ เพื่อก่อใหเ้กิด การท างาน ทั้งนีท้รัพยากรของระบบจะมีรูปแบบที่ 

แตกต่างกันขึ้นกับประเภทของ ระบบ ส าหรับระบบสถานศึกษา โดยปัจจัยน าเข้า เช่น นักเรียน 

หลักสูตร วัสดุ อุปกรณ์ บุคลากร เป็นต้น (2) กระบวนการ (Process) หมายถึง การแปรสภาพ 

ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากร ให้เปลี่ยนเป็นผลผลิต ทั้งนี้กระบวนการจะมีลักษณะใดขึ้นอยู่กับ 

ประเภทของระบบเช่นกัน โดยกระบวนการส าหรับระบบของสถานศึกษา เช่น การบริหารจัด 

การศึกษา การเรียนการสอน การวัดและประเมินผลการเรียน เป็นต้น (3) ผลผลิต (Output) 

หมายถึง สิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของระบบ โดยผลผลิตส าหรับระบบของ 

สถานศึกษา เช่น ผู้เรียนที่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร และความพึงพอใจของ 

นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และบุคลากร (4) ผลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ส่วนที่ส่งผล 



 

 

 16 

 

  

กระทบต่อระบบ โดยสามารถ ใช้เป็นกลไกในการควบคุมการท างานของระบบให้เป็นไปตาม 

วัตถุประสงค์ ซึ่งจะชีใ้ห้เห็นถึง ข้อด ีและขอ้บกพร่องของปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต 

และน าไปสู่การปรับปรุง คุณภาพได้ และ(5) สภาพแวดล้อม (Environment) หมายถึง สภาพที่

อยู่ แวดล้อมระบบ โดยสภาพแวดล้อมส าหรับระบบของสถานศึกษา เช่น ที่ตั้งชุมชน และ 

ผู้ปกครอง เป็นต้นจากความหมาย หลักการและแนวคิดของระบบ ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบ 

แนวคิดหลัก ในโรงเรียนมาตรฐานสากล ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า 

(Inputs) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Outputs) และสภาพแวดล้อมภายนอก (External 

Environment) โดยแต่ละองค์ประกอบหลัก   

2) การน าทฤษฎีระบบมาใช้กับการบริหาร จันทรานี สงวนนาม (2545, หน้า 

86-87) กล่าวว่าองค์ประกอบของระบบทางการบริหารประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญ 

ดังนี้ (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากรการบริหารทุก ๆ ด้าน ได้แก่ บุคลากร

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ การบริหารจัดการ และแรงจูงใจ ที่เป็นส่วนเริ่มต้น และเป็นตัว

ส าคัญในการ ปฏิบัติงานขององค์การ (2) กระบวนการ (Process) คือ การน าเอาปัจจัยทางการ

บริหารทุก ประเภทมาใชใ้นการด าเนินงานรว่มกันอย่างเป็นระบบ เนื่องจากในกระบวนการจะมี

ระบบย่อย ๆ รวมกันอยู่หลายระบบ ครบวงจร ตั้งแต่การบริหารการจัดการ การนิเทศ การ

วัดผลและ ประเมินผล การติดตามตรวจสอบ เพื่อให้ปัจจัยทั้งหลายเข้าสู่กระบวนการทุก

กระบวนการ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (3) ผลลัพธ์ (Product or Output) เป็นผลที่เกิดจาก

กระบวนการของการน าเอาปัจจัยมาปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

และ(4) ผลกระทบ (Outcome or Impact) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายหลังจากผลลัพธ์ที่ได้ซึ่งอาจจะ

เป็นสิ่งที่คาดไว้ หรอื ไม่เคยคาดคิดมาก่อน   

 

จากที่ได้ศึกษาวิวัฒนาการทฤษฎีทางการบริหารและการบริหารการศึกษาที่

แบ่งตามยุค ต่าง ๆ ข้างต้น ในการบริหารการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าประสงค์มีหลักการแนวคิดทฤษฎีที่หลากหลาย ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี

กระบวนการบริหาร POSDCoRB การบริหารตามวงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) และทรัพยากร

การบริหาร 4M’s เพื่อเป็นกรอบวิจัย “การบริหารการศึกษา” ที่นักวิชาการหลายท่านร่วมกัน

ด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน ให้ตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตน

ด าเนินชีวิตอยู่ ซึ่งมี 4 ปัจจัยที่ส าคัญ คือ การบริหารคน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ โดย

ได้น าเสนอวิวัฒนาการของทฤษฎีการบริหารและการบริหารการศกึษา ยุคนักทฤษฎีการบริหาร

สมัยดั้งเดิม (The Classical organization theory) แบ่งย่อยเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 1) กลุ่มการจัดการ
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เชงิ วิทยาศาสตร์ของเทย์เลอร์ ที่เน้นการจัดการบริหารธุรกิจหรือโรงงานใหม้ีประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลสูงสุด 2) กลุ่มการบริหารจัดการ (Administration Management) หรือ ทฤษฎี

บริหารองค์การอย่างเป็นทางการ (Formal Organization Theory) ของ Henri Fayol ทั้ง 2 กลุ่ม

จะเน้นตัวบุคลปฏิบัติงาน + วิธีการท างาน และ 3) ทฤษฎีบริหารองค์การในระบบราชการ 

(Bureaucracy) ยุคที่สอง คือ ยุคทฤษฎี มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation ) Follette ได้น าเอา

จิตวิทยามาใช้และได้เสนอการแก้ปัญหาความขัดแย้งไว้ 3 แนวทาง คือ โดยใช้อ านาจ การ

ประนีประนอม และการได้ประโยชน์ทุกฝ่าย และยุคที่สาม คือ ยุคการใช้ทฤษฎีการบริหาร 

(Administrative Theory) หรือการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science Approach) 

ยึดหลัก ระบบงาน + ความสัมพันธ์ของคน + พฤติกรรมขององค์การ ในการวิจัยครั้งนี้ได้ยก

หลักการบริหารซึ่งเป็นที่รู้ จักและน าไปใช้อย่างแพร่หลายมา 2 หลักการ คือ ทฤษฎี 

“POSDCoRB” และทฤษฎีวงจรการควบคุมคุณภาพของ Deming ที่รูจ้ักในตัวอักษรย่อ “PDCA”  

สรุป แนวคิดการบริหารการศึกษาของนักวิชาการได้เน้นเรื่องกระบวนการการ

บริหาร การวางแผน การตัดสินใจ การจัดองค์กรและการประสานงาน ซึ่งได้มีการน ามา

ประยุกต์ใช้ในการศึกษาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติ ในงานวิจัยครั้ง

นีไ้ด้น าแนวคิดการบริหารวงจรคุณภาพ Deming (PDCA) และทรัพยากรการบริหาร 4M’s ไปใช้

เป็นแนวทางการพัฒนารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

 

 2. แนวคิด ทฤษฎีการบริหารการศึกษา 

    2.1 แนวคดิการบริหารการศึกษา 

        1) ความหมายของการบรหิารการศึกษา 

             การบริหาร (Administration) หรือ การจัดการ (Management) มีพื้นฐาน

ความคิดมาจากการด าเนินการทางธุรกิจอุตสาหกรรม โดยหน่วยงานภาครัฐจะใช้ค าว่า          

การบริหาร (Administration) ส่วนในภาคธุรกิจเอกชนจะใช้ค าว่า การจัดการ (Management) 

การบริหารจัดการมกีารพัฒนามาเป็นล าดับจากแนวคิดสู่การปฏิบัติ และการพัฒนาสู่หลักการ

และทฤษฎีที่มีลักษณะเป็นศาสตร์ (Science) และศิลป์ (Art) เมื่อน าไปปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานให้

ประสบความส าเร็จโดยผูร้ับผิดชอบที่เรยีกว่าเป็น ผูบ้ริหาร  

   การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้น

ไป โดยอาศัยกระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การควบคุม และการด าเนินการ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยีให้
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เกิดประโยชน์สูงสุด (สัมมา รธนิธย์, 2560, หน้า 33-37) ส่วน สุนทร โคตรบรรเทา (2560, 

หนา้ 17-18) ให้ความหมายของการบริหาร ไว้วา่ การบริหาร เป็นกระบวนการในการปฏิบัติงาน

กับคนและโดยคน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีองค์ประกอบของการบริหารมี

องค์ประกอบหลักๆ 4 ประการ คือ งาน คน เป้าหมาย และองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบที่

เกี่ยวข้องอีก 2 ประการ คือ กระบวนการ และการปฏิบัติ ในขณะที่ ตุลา มหาพสุธานนท์ 

(2554, หน้า 42-43 ) ให้ความหมายของค าว่า การบริหาร หมายถึง บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป

ร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยอาศัยปัจจัยน าเข้า  4 M’s คือ 

ทรัพยากรการบริหาร ประกอบด้วย 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัสดุอุปกรณ์ (Material) 

และวิธีการตา่งๆ หรอืจัดการ (Method/ Management) 

ค าวา่ การบริหาร (administration) มาจากศัพท์ภาษาลาตนิ“administatrae” 

หมายถึง ช่วยเหลือ (assist) หรอือ านวยการ (direct) การบริหารมคีวามหมายหรือความสัมพันธ์ 

ใกล้เคียงกับค าวา่ “minister” ที่หมายถึง การรับใช้หรอืผูร้ับใช้ หรอืผูร้ับใช้รัฐ คือ รัฐมนตร ีสว่น 

ความหมายดั้งเดิมของค าว่า administer หมายถึง การติดตามดูแลสิ่งต่าง ๆ ค าว่า การบริหาร 

ส่วนมากหมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว่า มีนักวิชาการหลายท่าน เช่น Peter F Drucker 

(2005, p. 37 อ้างอิงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2020, หน้า 57) ได้ให้ความหมายของการ

บริหารว่าเป็นศิลปะในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ร่วมกับผู้อื่นให้บรรลุเป้าหมาย เช่นเดียวกับ 

Herbert A. Simon (1966, pp. 253-257) ที่กล่าวว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการท าสิ่งต่าง ๆ 

ให้ได้รับการปฏิบัติจนเกิดผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารในความหมายนี้จึงไม่ใช่เป็นผู้ลงมือปฏิบัติ 

แต่เป็นผู้ใช้ศิลปะเพื่อท าให้ ผู้อื่นปฏิบัติงานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตนเลือกและสั่งการ ซึ่ง

สอดคล้องกับ Sergiovanni (1980, p. 57) ที่ให้ความหมายว่า การบริหาร เป็นกระบวนการ

ท างานร่วมกับผู้อื่นเพื่อใหบ้รรลุผลสัมฤทธิ์ ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ท านองเดียวกัน 

Barnard (1970, p. 69) ที่กล่าวว่า การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 

ที่รว่มปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ดังนัน้ การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคล

ตั้งแต่สองคนขึ้นไปร่วมกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุตาม วัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือ

มากกว่า ที่กลุ่มบุคคลนั้นร่วมกันวางเป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากร เทคนิคต่าง ๆ รวมทั้งมี

กระบวนการปฏิบัติอย่างเป็นระบบและเหมาะสม (สมศักดิ์ คงเที่ยง, 2542, หนา้ 1)  

ส่วนค าว่า “การบริหารการศึกษา” หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่คณะบุคคล

ร่วมกัน ด าเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน นับตั้งแต่ ทัศนคติ บุคลิกภาพ 

พฤติกรรม ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมสอดคล้องกับความต้องการของ

สังคม โดยอาศัย กระบวนการต่าง ๆ ทั้งการควบคุมสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อบุคคล อาศัย
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ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิค ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคคลพัฒนาตรงตามเป้าหมายของ

สังคมที่ตนด าเนินชีวติอยู่ (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542, หนา้ 6)  

   จากประมวลความหมายของค าว่าการบริหารและการบริหารการศึกษา อาจ

ให้ความหมายของการบริหารการศึกษา ได้ว่า หมายถึง กระบวนการในการปฏิบัติงานร่วมกัน

ของบุคคลทางการศึกษาตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 

โดยอาศัยปัจจัยพื้นฐาน 4 M’s ประกอบด้วย 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัตถุดิบ/วัสดุ

อุปกรณ์ (Material) และวธิีการตา่งๆ หรอืจัดการ (Method/ Management) 

       2) ความส าคัญของการบรหิารการศึกษา 

   การบริหารมีความส าคัญ เป็นกระบวนการหรือกลไกลการด าเนินงาน หรือ

กิจกรรมขององค์การ ภายใต้สภาพแวดล้อมทีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยน าเทคโนโลยี และ

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ ท าให้องค์การได้รับประโยชน์สูงสุด โดยจะต้อง

ตั้งอยู่บนพื้นฐานการร่วมแรงและความตั้งใจของกลุ่มบุคคลทุกคนในองค์การ โดยมีจุดหมาย

เดียวกัน คือ ความส าเร็จ ตามเป้าหมายขององค์การได้ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ

มนุษย์ที่มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มเป็นชุมชน ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีกิจกรรมในการ

ท างานร่วมกัน จ าเป็นต้องมีการจัดระบบ ระเบียบ และก าหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะยึดถือ

ร่วมกัน ซึ่งต้องอาศัยการบริหารที่มีคุณภาพ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 

(สัมมา รธนิธย์, 2560, หนา้ 37-38) 

การบริหารการศึกษาจึงมีความส าคัญมากที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ

บริหารเป็นสาขาวิชาที่มีการจัดการระเบียบอย่างเป็นระบบ อันเกิดจากการค้นคว้าเชิง

วิทยาศาสตร์ คือ มีการทดลองและตรวจสอบ มีทฤษฎีและหลักเกณฑ์ที่พึงเชื่อถือได้ ดังนั้น 

การบริหารการศึกษาจึงเป็นศาสตร์ (Science) เป็น ศาสตร์สังคม ซึ่งอยู่กลุ่มเดียวกับสาขาวิชา

สังคมวิทยา จิตวิทยา และรัฐศาสตร์ แต่เมื่อพิจารณาการบริหารการศึกษาในรายละเอียดของ

การปฏิบัติที่ผู้บริหารแต่ละคน ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์     

เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งเป็นการประยุกต์ น าความรู้ หลักการ และทฤษฎีไป

ปรับใช้ในทางปฏิบัติ เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม ในลักษณะนี้การบริหาร

ทางการศึกษาจึงเป็นการบูรณาการศาสตร์ ก็จะเป็นศิลป์ (Arts) โดยปัจจัยในการบริหารที่

ส าคัญ 4 ประการ ที่ เรียกว่า 4Ms ได้แก่ 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัสดุสิ่งของ 

(Materials) 4) การจัดการ (Management) 

    2.2 ทฤษฎีของการบริหารการศึกษา 
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          แนวคิด ทฤษฎีของการบริหารมหีลายแนวคิด ทฤษฎี ในที่นี้จะน าเสนอทฤษฎี     

ที่มักมกีารกล่าวถึง หรอืน ามาใช้ในการบริหารการศกึษา โดยจะน าเสนอแตล่ะแนวคิด ทฤษฎี

พอสังเขป 

1) ทฤษฎีกระบวนการบริหารจัดการ (POSDCoRB)   

   Gulick & Urwick,1939 (อ้างถึงในสุนทร โคตรบรรเทา,2560:75) ได้พัฒนา

แนวคิดของ Taylor และ Fayol โดยเพิ่มหลักการบริหารหรือกระบวนการบริหารที่ Fayol ให้ไว้

อีกรวม 7 ประการ และได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายจนถึงปัจจุบันเป็นที่รู้จักกันตามอักษร

ย่อว่า “POSDCoRB” กระบวนการบริหารจัดการ “POSDCoRB” นี้เป็นที่ยอมรับกันอย่าง

กว้างขวางในการน าประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารจัดการหน่วยงาน เมื่อน าใช้กับการศกึษา

รวมทั้งการบริหารจัดการทางการศึกษามีสาระสังเขปดังนี้ 1) การวางแผน (Planning : P) 

หมายถึง การจัดวางโครงการแผนการปฏิบัติงานทางการศึกษาและวิธีการปฏิบัติงานไว้

ล่วงหน้าว่าจะต้องท าอะไรบ้างและท าอย่างไรเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  2) การจัด

หน่วยงาน (Organizing : O) หมายถึง การก าหนดโครงสร้างของหน่วยงานทางการศึกษา     

การแบ่งส่วนงาน การจัดสรรงานต าแหน่งต่างๆ และก าหนดอ านาจหน้าที่ให้ชัดเจน 3) การจัด

บุคลากร (Staffing : S) หมายถึง การบริหารงานด้านบุคลากรในองค์กรทางการศึกษา ได้แก่ 

การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การเลื่อนขั้น การพัฒนาบุคลากร เลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริม

ขวัญและก าลังใจ สวัสดิการ การเสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน การประเมินผล          

การปฏิบัติงาน เป็นต้น 4) การอ านวยการ (Directing : D) หมายถึง การวินจิฉัยสั่งการ ควบคุม 

บังคับบัญชา การควบคุมการปฏิบัติงานและควบคุมดูแลการปฏิบัติของผู้บริหารการศึกษา     

ในฐานะหัวหน้าหน่วยงาน 5) การประสานงาน (Coordinating : Co) หมายถึง การประสาน

กิจการด้านต่างๆ ของหน่วยงานกับหน่วยงานทางการศึกษาด้วยกันและ/หรือหน่วยงานอื่น 

เพื่อให้เกิดความร่วมมือที่ดีและน าไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 6) การรายงาน (Reporting : R) 

หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับต่างๆ ในหน่วยงานเพื่อให้ผู้บริหาร

และสมาชิกของหน่วยงานได้ทราบความเคลื่อนไหวและความคืบหน้าของภารกิจอย่าง

สม่ าเสมอ และ 7) การงบประมาณ (Budgeting : B) หมายถึง การจัดท างบประมาณการจัดท า

บัญชกีารใชจ้า่ยเงนิและการควบคุมตรวจสอบทางด้านการเงินและทรัพย์สิน 

2) ทฤษฎีวงจรการบริหารเชิงคุณภาพ 

    แนวคิดทฤษฎีวงจรการบริหารงานเชิงคุณภาพ เกิดขึ้นจาก Deming (1950) 

ปรับปรุงและอธิบายแนวคิดที่เริ่มต้นโดย Shewhart (1939) วงจรการด าเนินงาน PDCA มาจาก

ค าว่า “Plan-Do-Check-Act” หมายถึง “วางแผนปฏิบัติ-ตรวจสอบ-ด าเนินการต่อ/ปรับปรุง 
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ซึ่งต้องด าเนนิการอย่างมวีินัยใหค้รบวงจรและหมุนเวียนไปไม่หยุด Deming ได้น ามาเผยแพร่ ใน

ประเทศญี่ปุ่นเป็นคนแรกในปี ค.ศ.1950 บางครั้งอาจเรียกว่าวงจร PDCA ซึ่งวงจรนี้ในปัจจุบัน

นับว่าเป็นส่วนส าคัญในกระบวนการวางแผน ขั้นตอนการบริหารงานคุณภาพแบบ PDCA 

ในทางการศึกษาของไทย น าทฤษฏีการบริหารเชิงคุณภาพมาใช้อย่างแพร่หลาย Deming (อ้าง

ถึงในจตุภูมิ เขตจตุรัส,2565:84) ได้เสนอขั้นตอนการบริหารงานคุณภาพ “วงจรเดมมิ่ง” 

(Deming’s Cycle) ไว้  4 ขั้นตอน สาระโดยสังเขป คือ 1) การจัดท าและวางแผน (plan) 

ประกอบด้วย ท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนแล้วก าหนดหัวข้อควบคุม ค่าเป้าหมาย      

ที่ตอ้งการบรรลุให้แก่หัวข้อควบคุม และวิธีด าเนนิการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 2) การปฏิบัติตาม

แผน (do) ประกอบด้วย หาความรู้เกี่ยวกับวิธีด าเนินการนั้น ด้วยวิธีการฝึกอบรมหรือศึกษา

ด้วยตนเอง ด าเนินการตามวิธีการที่ก าหนดและการเก็บรวบรวมบันทึกข้อมูลที่เกี่ยวข้องและ

ผลลัพธ์ของหัวข้อควบคุม 3) การติดตามประเมินผล (check) ประกอบด้วย ตรวจสอบว่าการ

ปฏิบัติงานเป็นไปตามวิธีการท างานมาตรฐานหรือไม่ ตรวจสอบวัดค่าที่วัดได้ (ของตัวแปร       

ที่เกี่ยวข้อง) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือไม่ และตรวจสอบว่า (ของหัวข้อควบคุม) ได้ตาม

เป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 4) การก าหนดมาตรการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่ท าให้ไม่เป็นไป

ตามแผน (act) ประกอบด้วย ถ้าการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามวิธีการท างานมาตรฐานก็หา

มาตรฐานการแก้ไข ถ้าผลลัพธ์ที่ได้ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็ค้นหาสาเหตุและแก้ไขที่ต้นตอเพื่อ

มิใหเ้กิดปัญหาซ้ าอีก และปรับปรุงระบบการท างานและเอกสารวิธีการท างานมาตรฐาน 

3) การบริหารตามแนวของสมาคมผู้บริหารการศึกษาสหรัฐอเมริกา 

(AASA) ทฤษฎีนี้เกิดจากการประยุกต์ทฤษฎีกระวนการบริหารจัดการโดยมีแนวคิดประยุกต์

เข้ากับการบริหารการศึกษา มีล าดับในการอธิบายได้ดังนี้ 1) การวางแผนงาน (Planning) เป็น

การวางแผนงานเช่นเดียวกับการ บริหารงานแบบ POSDCoRB 2) การจัดการทรัพยากร 

(Allocating) วิธีการท่ีเหมาะสมในการ จัดสรรทรัพยากรบริหารในหน่วยงาน เช่น การจัดสรร

งบประมาณ การแสวงหาเครื่องมือ เครื่องใช้ การก าหนดอัตราก าลัง เป็นต้น 3) การกระตุ้น

บ ารุงก าลัง (Stimulating) หมายถึง การ ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน เช่น การบ ารุงขวัญ

และให้ก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน การสร้าง บรรยากาศการท างานน่าพึงพอใจ การสร้างมนุษย

สัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ เป็นต้น 4) การประสานงาน (Coordinating) มีความหมาย

เดียวกับขั้นการประสานงานแบบ POSDCoRB 5) การประเมินผล (Evaluating) เป็นการ

ตรวจสอบการปฏิบัติงาน การเสนอรายงาน เช่นเดียวกับ ขั้นเสนอรายงานของ POSDCoRB 

(สรุปสาระส าคัญจากนิพนธ์ พัฒนกิจ วงค์ลาศ, 2566, หนา้ 14-15) 
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4) การบริหารทรัพยากร 4 ด้าน (4M’s) ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการ

บริหารงานขององค์กรให ้บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการบริหารทุกประเภท

รวมทั้งการบริหารการศึกษาจ าเป็นต้องอาศัยคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการ ทรัพยากรการ

บริหาร เป็นแนวคิดที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย 4M’s มี ประกอบด้วย 1) คน (Man) หรือทรัพยากร

บุคลากร 2) เงิน (Money) หรืองบประมาณ 3) วัสดุ อุปกรณ์ (Materials) 4) วิธีการ (Method) 

เป็นขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรอืด าเนนิงาน เป็น ขัน้ตอนตัง้แต่เริ่มตน้จนถึงสิน้สุดการด าเนินงาน 

(สรุปสาระส าคัญจาก พัฒนกิจ วงค์ลาศ, 2566 หนา้ 15-16)  

     จากที่ได้น าเสนอแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา ท าให้ได้แนว

ทางการวิจัยที่ใช้ทฤษฎีเหล่านั้นเป็นพื้นฐาน โดยงานวิจัยนี้จะเลือกบางทฤษฎีมาใช้ในการสร้าง

รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่า ยพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ ทฤษฎีวงจรการบริหารงาน

คุณภาพ (PDCA) ของ Deming และแนวคิดการบริหารทรัพยากร 4 ด้าน (4M’s) ของ Smith 

(1982) ในการวิจัยระยะที่ 2 

 

การบรหิารงานฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

1. เป้าหมายงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

              กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้าง

ศักยภาพคน) แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ที่ได้รับการก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาและ

เสริมสรา้งศักยภาพคนใหส้นับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศและมีคุณภาพชีวิตที่ดี ทั้งนี ้ยัง

ยึดตามแนวทางกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565) โดยมี

เป้าหมาย คือ “ยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพื่อผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ 

สามารถปรับตัวส าหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต (ส านักงานส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ

นักศึกษา (สกอ.), 2561) ทางกระทรวงศึกษาธิการจึงได้จัดท าแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี 

ฉบับที่  3 (พ.ศ. 2560-2574) ซึ่งเป็นแผนที่ก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงของระบบ

อุดมศึกษา เพื่อเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศ ที่ก าลังประสบปัญหา บัณฑิตไทยที่ขาด

สมรรถนะด้าน Soft Skills ทางส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา จึงได้เสนอแนวทางเพื่อการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาให้มีคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ 

ระดับอุดมศึกษาของไทย แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) การสร้าง และพัฒนารูปแบบ การ

เรียนการสอนส าหรับรายวิชาในหมวดวิชาการศึกษาทั่วไป 2) การสอดแทรกคุณธรรม 
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จริยธรรมในการสอน 3) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร และจากที่กล่าวมาข้างต้น การจัด 

กิจกรรมเสริมหลักสูตร ซึ่งถือได้ว่าเป็นกลไกที่ส าคัญอย่างมากของการพัฒนานักศึกษา ควร

สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาบัณฑิตให้เป็นตาม 

"คุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์" สามารถท าด้วยกิจกรรมเสริมหลักสูตร” ซึ่งเป็น การศึกษา

นอกห้องเรยีน ผูเ้รียนได้ลงมือปฏิบัติจริง สามารถได้ประสบการณ์ใหม่ ๆ 

 

2. หลักการงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

    สังคมยุคศตวรรษที่ 21 เปรียบเสมือน “สังคมแห่งการเรียนรู้” การศึกษาจึงเป็น

กุญแจส าคัญในการช่วยพัฒนาก าลังส าคัญของชาติ โจทย์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาครู

อาจารย์ และบุคลากรเจ้าหนา้ที่ ที่จะน าไปสู่การวางแผนการขับเคลื่อนสถานศึกษา               สู่

ความส าเร็จในการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 (จารุวัจน์ สองเมือง, 2558, 

ออนไลน์) ความพร้อมในการพัฒนาการศึกษาเพื่อสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 การศึกษา      

มีหลายระดับ แต่ก าลังหลักคือ มุ่งเน้นไปที่ระดับอุดมศึกษาในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษา ไม่ว่า

จะของรัฐ, ในก ากับของรัฐ หรือเอกชนที่ต้องเผชิญกับความเสี่ยงจากปัจจัยต่าง ๆ หลายด้าน   

มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการ และการพัฒนาจ าเป็นต้องมีการพัฒนาหลักสูตรพัฒนา

บุคลากรของสถาบัน พัฒนาแนวทางการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ ตลอดจนแนวทางการ

พัฒนานักศึกษาใหม่ (สุ เมธ แย้มนุ่น , 2551 อ้างอิงใน ปริยากร มนูเสวต, 2553) จาก

สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยหรือ TDRI กล่าวไว้ว่า บัณฑิต ไทยมีคุณภาพที่น่าเป็น

ห่วง โดยมีหลายบริษัทได้ขึน้บัญชีด ากับมหาวิทยาลัยที่ไร้คุณภาพหลายแห่ง คือ ปฏิเสธการรับ

บัณฑติเข้าท างาน แมว้่าจะได้รับเกียรตนิิยมมาก็ตาม เนื่องจากรับเข้ามาแล้ว ไม่สามารถท างาน

ได้ทันที ไม่รู้ว่าต้องท างานอย่างไร ต้องมาฝึกฝนกันใหม่ บัณฑิตขาดทักษะในหลายๆ ด้าน 

ผู้ประกอบการทั้งหลายจึงอยากจะให้มหาวิทยาลัยเร่ง ปรับปรุงหลักสูตร หรือเพิ่ มการจัด

กิจกรรมที่จะช่วยเสริมทักษะการเรียนรู้ที่จ าเป็นใน การท างานให้กับนักศึกษา ยิ่งไปกว่านั้น ใน

ปัจจุบันการเรียนในห้องเรียนอาจมีผลเพียงเล็กน้อย แต่หากเด็กได้ลงมือท าจริง ๆ หรือปฏิบัติ

มากกว่าทฤษฎี ก็จะท าให้พวกเขาเกิดทักษะขึ้นได้ (ครูบ้านนอก.คอม, 2557, ออนไลน์) ด้วย

เหตุนี้ ทางส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) เห็นความส าคัญในการพัฒนาเยาวชน 

จึงได้จัดท านโยบายการพัฒนา บัณฑิตอุดมคติไทย พ.ศ.2554-2558 โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 

บัณฑิตไทยมีสมรรถนะและทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 พร้อมในการท างาน และมีขีด

ความสามารถในระดับสากล สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้บัณฑิตในสาขาอาชีพต่าง ๆ 

บัณฑิตไทยมีคุณลักษณะ ความเป็นพลเมืองไทยและพลเมืองโลก ซึ่งสอดคล้องกับการจัดท า
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แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนานักศึกษาในแต่ละสถาบัน ที่ได้ก าหนดเป้าหมายในการสร้างทุนทาง

สังคมให้เกิด ผูน้ าความคิดที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงสังคมที่ดีขึ้น ตลอดจนแผนระดับชาติตา่งๆ 

 

3. โครงสร้างงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

    การบริหารงานกิจการนักศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านบริการนักศึกษา 

ประกอบด้วย งานบริการและสวัสดิการนักศึกษา, งานทุนการศึกษา, งานแนะแนวอาชีพและ

จัดหางาน, งานวินัยนักศึกษา, งานธุรการ และ งานกีฬา 2) ด้านพัฒนานักศกึษา ประกอบด้วย 

งานกิจกรรมนักศึกษา และผลการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า องค์ประกอบการ

บริหารงานกิจการนักศึกษา แบ่งออกได้เป็น 2 ด้าน ด้านบริการนักศึกษา ประกอบด้วย งาน

บริการและสวัสดิการนักศึกษา, งานแนะแนว อาชีพและจัดหางาน, งานวินัยนักศึกษา, งาน

ธุรการ, งานดูแลสุขภาพกาย, งานให้ค าปรึกษา ดูแลสุขภาพจิต และงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนด้านพัฒนานักศึกษา ประกอบด้วย งานกิจกรรมนักศึกษา มีการเพิ่มเติมทักษะการเรียนรู้

ในศตวรรษที่ 21 ใน 5 ทักษะ ได้แก่ ทักษะ ด้านการเรียนรู้, ทักษะด้านริเริ่มสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม, ทักษะด้านข้อมูลสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี, ทักษะด้านชีวิตและอาชีพ และ

ทักษะด้านคุณธรรมจริยธรรมและจติอาสา 

 

4. ภารกิจงานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

    งานด้านพัฒนานิสิต/นักศึกษา ในแต่ละสถาบันอุดมศึกษา จึงถือเป็นกระบวนการ

เรียนรู้ที่ส าคัญในการพัฒนานิสิต/นักศึกษาทั้งในด้านสติปัญญา สังคม อารมณ์ ร่างกายและ

จิตใจ รวมถึงการท างานร่วมกันระหว่างคณาจารย์ เจ้าหน้าที่ และนักศึกษา การจัดกิจกรรม

เสริมหลักสูตร ที่ถือเป็นกลไกที่ส าคัญในการพัฒนานักศึกษา งานด้านพัฒนานิสิต/นักศึกษา จงึ

ต้องมีการพัฒนาองค์กรขึ้นมาเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ในอดีต พบว่า 

กิจการนักศึกษาในประเทศไทยที่เกิดขึ้นในยุคแรกจะเริ่มจาก “งานควบคุมและปกครอง” การ

บริหารจัดการแบบเดิมเน้นเป็นงานบริการเชิงรับ การดูแล แบบเดิมไม่ตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงทั้งผู้ใช้บัณฑิต และนิสิต/นักศึกษา ไม่มีการพัฒนา ระบบของกิจการนักศึกษา ท า

ให้ขาดความยั่งยืนและต่อเนื่อง ไม่เชื่อมโยงกับงานด้านวิชาการ เน้นการจัดกิจกรรม แต่ไม่เน้น

การพัฒนาที่มุง่เน้นผลลัพธ์ จนกระทั่งมาถึงการบริหารใน ปัจจุบันได้ขยายขอบเขตงานออกเป็น

การสนับสนุนความสะดวกในการศึกษา และการช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการ

พัฒนาทักษะอื่น ๆ ที่นอกเหนือไปจากทักษะทางวิชาการ เพื่อให้บัณฑิตมีคุณภาพ และเป็นที่

ยอมรับในสังคม ดังเชน่ การพัฒนาให้มทีักษะในศตวรรษที่ 21 เพื่อเข้ากับยุคสมัยใหมใ่นปัจจุบัน 
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เพื่อเป็นภูมิคุ้มกันในการด าเนินชีวิตในโลกนี้ ได้อย่างแข็งแกร่ง การพัฒนานิสิต 1 คน 

มหาวิทยาลัยมิได้ใช้กลไกด้านการเรียนการสอน แต่เพียงอย่างเดียวในการสร้างคุณลักษณะที่

สมบูรณ์ครบทุกด้านของความเป็นบัณฑิต แต่มหาวิทยาลัยใช้กลไกหลายด้านประกอบเข้ า

ด้วยกันในการพัฒนานิสิต ไม่ว่าจะเป็นกลไก ทางด้านหลักสูตรและการเรียนการสอน กลไก

ทางด้านพัฒนานิสิตและกลไกทางด้าน อาจารย์ที่ปรึกษา (กองพัฒนานิสิต มหาวิทยาลัย

วิทยาลัยพะเยา, 2562) ดังนั้น การพัฒนาคุณลักษณะบัณฑติที่พึงประสงค์ใหเ้ข้ากับยุคปัจจุบัน 

จึงเป็น ภาระหน้าที่งานด้านกิจการนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ ที่มีลักษณะ

การบริหารจัดการที่คล่องตัวโดยเฉพาะ ควรสร้างรูปแบบการบริหารงานด้านกิจการนักศึกษา 

เพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ในสถาบันอุดมศกึษาในก ากับของรัฐ เพื่อน าผลที่

ได้ไปช่วยพัฒนานิสิตนักศึกษา และเสริมสร้างคุณลักษณะในการท างาน พัฒนาบุคลิกภาพ 

พัฒนาลักษณะนิสัย เพื่อให้ได้บัณฑิตที่พึงประสงค์ของแต่ละสถาบันที่สามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการของผูใ้ช้บัณฑิตในอนาคต และเพื่อเป็นการพัฒนาการศกึษาไทยใหม้ีคุณภาพได้ 

 

5. การพัฒนาบุคลากรงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

    ความพร้อมของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาจึงเป็น

สิ่งจ าเป็นที่ควรได้รับการพัฒนาเพื่อให้มีสมรรถนะในงานพัฒนานิสิตนักศึกษา (ด้านความรู้

ความเข้าใจ ด้านทักษะและด้านทัศนคติ) ที่พร้อมจะน าไปพัฒนานักศึกษาให้เกิดคุณลักษณะ

บัณฑิตที่พึงประสงค์ให้เข้ากับยุคปัจจุบัน จึงเป็นภาระหน้าที่งานด้านพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ ที่มีลักษณะการบริหารจัดการที่คล่องตัวโดยเฉพาะ ควร

สร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อน าผลที่ได้ไปช่วยพัฒนานิสิตนักศึกษา และเสริมสร้างคุณลักษณะ 

ในการท างาน พัฒนาบุคลิกภาพ พัฒนาลักษณะนิสัย เพื่อให้ได้บัณฑิตที่พึงประสงค์ของแต่ละ

สถาบันที่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บัณฑิตในอนาคต และเพื่อเป็นการพัฒนา

การศกึษาไทยใหม้ีคุณภาพได้ 

 

 

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา 

1. แนวคดิ และวิธีการวัดสมรรถนะของบุคลากร  
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   สาระส าคัญในส่วนนี้จะกล่าวถึง ความหมาย ความส าคัญ และวิธีการวัดสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษา 

   1.1 ความหมายของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

        สเปนเซอร์และสเปนเซอร์  ( Spencer and Spencer)  ให้ค าจ ากัดความว่า 

สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่งหรอืสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้ ส่วนเชอร์

มอน (Shermon) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละบุคคลที่

จ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถท างานในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

        แมคเคลแลนด์ (McClelland) (1960)สมรรถนะคือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่

ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม

เกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่ตนรับผดิชอบ 

       ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2562) ได้ให้ความหมายว่า 

“สมรรถนะ” คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะ/ความสามารถ 

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ใน

องค์กร  

       จากความหมายของสมรรถนะ ดังที่กล่าวมา ท าให้ก าหนดความหมายของ

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับ

การพัฒนานิสตินักศึกษาของบุคลากรในการท างานฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา  

   1.2 ความส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

        สมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการ

จากบุคลากรเพราะเชื่อว่าหากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้วจะ

ส่งผลให้บุคลากรผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการได้ 

เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดีเพราะหน้าที่หลักของบุคลากร คือ การให้บริการแก่

ประชาชน ท าให้หนว่ยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คือ การท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน

เช่นเดียวกับ ณรงค์วิทย์ แสนทอง ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ทัศนคติ 

อุปนิสัย ทักษะ และพฤติกรรมที่คนแสดงออกมาซึ่งเป็นสิ่ งที่เป็นนิสัยที่แท้จริงของคน ๆ นั้น  

ไม่ใช่การเสแสร้ง ไม่เหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสร้งแกล้งท าได้ช่ัวครั้งช่ัวคราว ถ้าคน

ไหน มีความสามารถเรื่องการบริการไม่ว่าคน ๆ นั้นจะอยู่ที่ไหน อยู่กับใคร เขาจะแสดงออกถึง

ความมีน้ าใจ ในการให้บริการคนอื่นเสมอ แต่ถ้าเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคน

เพียงบางคน บางสถานที่หรือบางเวลาเท่านั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกต่างระหว่าง

พฤติกรรมกับความสามารถ ได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ ดนัย เทียนพุฒ ยังได้กล่าวว่า 
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สมรรถนะ หมายถึง การบูรณาการ ความรู้ ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะส่วนบุคคลจนท า

ให้ผลงานนั้นมีคุณค่าสูงสุดหรือ มีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับ แสงสุรีย์ ทัศนพูนชัย ได้ให้

ความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง

ความรู้ ทักษะ ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของแต่ละบุคคลสามารถวัดหรือสังเกตได้จาก

พฤติกรรมการท างานที่แสดงออกมาให้เห็นซึ่งอาจะเกิด ได้จากพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด

หรอืจากประสบการณใ์นการท างานหรอืจากการฝกึอบรม 

   1.3 วิธีการวัดสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

        การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึงอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิด

เพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล โดยอาจจะใช้รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือหลายรูปแบบในการการ

วัดสมรรถนะของบุคลากรอาทิเชน่ การวัดจากสมรรถนะ 1) ประวัตกิารท างานของบุคคล ว่าท า

อะไรบ้างมีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถอะไรเคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติ

การท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล  2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) 

ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน  2 ลักษณะ คือ  (1)  ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน 

(task  performance) เป็นการท างานที่ได้เนื้องานแท้ ๆ  (2)  ผลงานการปฏิบัติที่ไม่ใช่เนื้องาน 

แต่เป็นบริบทของเนื้องาน (contextual performance)  ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคน

ปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอื่น เป็นต้น 3) ผลการสัมภาษณ์ ( interview) 

ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็นการสัมภาษณ์ แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค า

สัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณ์ตามที่ก าหนดประเด็นไว้กับการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง คือ 

สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผู่ส้ัมภาษณ์จะต้อง เตรียม

ค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ ให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพ

จริงมาก ที่สุด 4) ศูนย์ประเมิน (assessment  center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง

จิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยใน

ศูนย์นี้ และ 5) การประเมินรอบด้าน (360 degree  feedback) ได้แก่ การประเมินจากเพื่อน 

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทักษะ และ

คุณลักษณะ ดังนั้นการวัดสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาส าหรับการวิจัยครั้ง

นี้ ได้มีงานวิจัยของ ธนาคาร จันทร์ลือชัย (2567) ได้ศึกษา สมรรถนะการท างานของครูใน

โรงเรียนเครือคาทอลิก อัครสังฆมณฑลกรุงเทพ กล่าวว่า ได้สร้างแบบวัดทัศนคติซึ่งมีลักษณะ

แบบวัดเป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดับ จ านวน 7 ข้อความ ประกอบด้วย ปัจจัยภายนอกด้าน

นโยบายของผู้บริหาร บรรยากาศที่ส่งเสริมการท างาน การสนับสนุนทางสังคม การสื่อสารใน
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องค์การ และปัจจัยภายในด้านแรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จ ทัศนคติต่อการท างานเป็นทีม 

การเชื่ออ านาจในตนในการท างาน ประสบการณ์ในการท างานร่วมกับผู้อื่น ตั้งแต่ไม่เห็นด้วย

ที่สุด ถึง เห็นด้วยที่สุด มีค่าความเที่ยง (แอลฟ่า) เท่ากับ 0.90 ขณะที่ปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้อง

ประสงค์ (2566) ได้ท าการศึกษา การท างานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการริเริ่มสร้างสรรค์           

ในการท างาน : สมรรถนะที่ส าคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏวัฒนธรรมองค์การ ได้สรา้ง

แบบวัดเพื่อวัดทัศนคติ ลักษณะแบบวัดเป็นมาตร ประเมินค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยที่สุด 

ถึงเห็นด้วยทีสุ่ด 

สรุปวิธีวัดสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาที่ได้พบ

จากงานวิจัยต่าง ๆ วัดโดยแบบวัดที่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 5-6 ระดับ มีจ านวน 15 

ถึง 23 ข้อ มีค่าความเที่ยง 0.80 ขึ้นไป จากที่ได้น าเสนอเกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญและ

วิธีการวัดสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการได้ว่า หมายถึง คุณลักษณะที่แฝงอยู่ภายในบุคคลที่ท าให้บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาพร้อมหรือสามารถท ากิจกรรมได้มาก – น้อย การวัดสมรรถนะของบุคลากรด้านการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาด้านความรู้ วัดโดยแบบวัดความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ข้อความใช้กับแบบวัด ✓ x ประกอบกับระดับความเชื่อมั่นในการตอบ 3 ระดับ (น้อย ปาน

กลาง มาก) บุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดมากเป็นผู้ที่มีสมรรถนะด้านความรู้ในการพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 สูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดน้อย ส่วนการวัด

สมรรถนะของบุคลากรด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษาด้านทักษะ และ ทัศนคติในการพัฒนานิสิต

นักศึกษาให้มีสมรรถนะในศตวรรษที่ 21 วัดโดยแบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่าที่เป็น

ข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” บุคลากรที่ได้คะแนนจาก

แบบวัดมากเป็นผู้ที่มีสมรรถนะด้านทักษะ และทัศนคติในการพัฒนานิสิตนักศึกษาให้มี

สมรรถนะในศตวรรษที่ 21 สูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดน้อย 

 

 

 

 

2. ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคลากร 

    2.1 ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคลากร 
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                   ในการปฏิบัติงานนั้น บุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะและทัศนคติต่องานที่

ปฏิบัติ ก็คือ ต้องมี“สมรรถนะ” จึงมีผู้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะอย่าง 

หลากหลาย ดังนี้  

                   ทฤษฎีของเทย์เลอร์ (Taylor) ใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ เน้นการร่วมมือ 

ประสานงานระหว่างฝ่ายบริหารและ พนักงาน (Taylor and other. (2004)). โดยเน้นที่ผลผลิต

สูงสุด การพัฒนาคนให้เต็มศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ นอกจากนี้ยังให้ ความส าคัญกับ 

มาตรฐานของงานที่เหมาะสมส าหรับการปฏิบัติงาน โดยการจ าแนกงานออกเป็น ส่วนๆและ 

ก าหนดเวลาของงานในแต่ละส่วนซึ่งเป็นแนวความคิดที่รู้จักกันดีว่า “ time and motion study” 

ซึ่งจะท าให้ได้ผลงานที่ดีที่สุดโดย เทย์เลอร์ สงสัยความแตกต่างระหว่างคนงานที่มี  

ความสามารถมาก และคนงานที่มีความสามารถน้อยกว่า ท าอย่างไรจึงจะจ าแนกคนงานที่เก่ง

ออก จากคนอื่นๆได้ เทย์ เลอร์ ถูกโจมตีเรื่องการมองคนเป็นเครื่องจักร แต่จริงๆ แล้ว เทย์

เลอร์ ไม่ได้ละเลยเรื่องคนเพราะท าให้ทุกคนตระหนักว่า ถ้าต้องการความมีประสิทธิภาพอย่าง

ถาวรต้องท าความเข้าใจกับขีดความสามารถในตัวพนักงาน 

         ทฤษฎีของสเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) จากงานวิจัย

ของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ ((Spencer and Spencer, 1993: 9)) ได้น าเสนอให้เห็นภาพของ

สมรรถนะ โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มตา่งๆ ได้ 6 สมรรถนะ ดังนี้   

สมรรถนะที่  1 ก ารกระท า และผลสัมฤทธิ์  ( achievement and action) 

ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกต้อง      

3) ความคิดรเิริ่ม 4) การแสวงหาข่าวสาร   

สมรรถนะที่  2 การบริการคนอื่นและการช่วยเหลือ (helping and human 

service) ประกอบด้วย 1) ความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2) การมุ่งสู่การบริการ

ลูกค้า 

สมรรถนะที่  3  การใ ช้อิทธิพลและผลกระทบ ( impact and influence) 

ประกอบด้วย 1) การใช้อิทธิพลและผลกระทบ 2) การตระหนักถึงองค์การ 3) การสร้าง

สัมพันธภาพ  

สมรรถนะที่ 4 การบริหารจัดการ (managerial) ประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่น

พัฒนาคนอื่นๆ 2) การชี้นน าในการใช้อ านาจที่มีอยู่และยืนกราน 3) การให้ความร่วมมือและ

การท างานเป็นกลุ่ม  4) ภาวการณ์เป็นผูน้ ากลุ่ม   

สมรรถนะที่ 5 การรู้คิด (cognitive) ประกอบด้วย 1) การคิดเชิงวิเคราะห์        

2) การคิดรวบยอด  3) ความช านาญในทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค   
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สมรรถนะที่ 6 ประสิทธิผลส่วนตน (personal effectiveness) ประกอบด้วย       

1) การควบคุมตนเอง  2) ความมั่นใจในตนเอง  3) ความยดืหยุ่น 4) ความมุ่งมั่นตอ่องค์การ 

ทฤษฎีของไอท์เคน (Aitken) ไอท์เคน (Aitken (1995)) ร่วมกับส านักงานดิเอ็ด

ดู เคช่ัน รีวิว (The education review office) ประเทศนิวซีแลนด์ สรุปสมรรถนะที่ส าคัญ             

ที่ต้องการในต าแหน่งผู้บริหาร โรงเรียน ประกอบด้วย 19 รายการ ซึ่งจ าแนกได้ 5 ประเภท

ใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 1) สติปัญญา (intellectual) 2) การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation)   

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationship) 4) การปรับตัว (adaptability) และ 

5) ความเป็นมอือาชีพ (professional) ทั้ง 5 ประเภท  มีรายละเอียดดังนี้ 

1) สติปัญญา (intellectual) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์และระบุ 

กรณีปัญหาเกี่ยวกับสังคมการศึกษา การเมือง มีความเข้าใจความต้องการของผู้อื่น รู้และ

ก าหนด นโยบาย ของโรงเรียนและจัดการอยู่ร่วมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม สามารถจัดท า

แผนกลยุทธ์ในการบริหาร โรงเรียน ตัดสินใจโดยใช้ทั้งวจิารณญาณและเหตุผล และสามารถใช้

เทคโนโลยีช่วยการบริหาร ได้แก่ 1) การรับรู้ในความส าคัญของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 

รับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง และรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) คิดในเชิงกลยุทธ์ 3) มุ่ง

ประเด็นสู่ผูบ้ริหารธุรกิจ 4) รวบรวม ปรับปรุง และจัดข้อมูล 5) คิดอย่างมเีหตุผล 6) พิจารณา

ด้วยเหตุผลและตัดสินใจ และ 7) การวางแผนและการจัดระบบงาน  

2) การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation) หมายถึง ความสามารถใน

การ วางแผนและจัดระบบปฏิบัติงานใหเ้กิดผลจริงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน 

และ สามารถประเมินได้ตามแผน   

3 )  ความสัมพันธ์ ระหว่ างบุคคล ( interpersonal relationship)  หมายถึ ง 

ความสามารถใน การสื่อความหมายให้ผู้อื่นเข้าใจได้ตรงตามที่ต้องการจะสื่อความหมายนั้น 

ปฏิบัติ ตามบทบาท ผูบ้ริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของโรงเรียน และสามารถจัดการความขัดแย้งให้เป็นความสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) 

การสื่อสารทางการ พูดและทางการ เรียน 2) การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

3) ภาวะผู้น า 4) เกี่ยวกับลูกค้า 5) การเป็น แบบอย่างและการให้สนับสนุน และ 6) การจัดการ

ความขัดแย้ง   

4) การปรับตัว (adaptability) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้

เหมาะสมกับงาน หรือสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สามารถเผชิญกับ

สถานการณ์ความกดดันและมีความอดทนต่อการฝืนความรู้สึกและความต้องการของตนเอง 
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แสดงความเชื่อมั่นในตนเองและอ่อนน้อม ถ่อมตนในสถานการณ์ที่เหมาะสม ได้แก่ 1) 

ความสามารถปรับตน 2) ความ ยดืหยุ่น  

5) ความเป็นมืออาชีพ (professional) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา

วิชาชีพปัจจุบัน สามารถสร้างวิสัยทัศน์โดยการสนับสนุนการมีส่วนร่วมและสามารถส่งเสริม

และจัดการเปลี่ยนแปลงและสร้างความสัมพันธ์กับเครือข่าย โดยใช้การประชาสัมพันธ์ของ

ชุมชนอย่างมี ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความรู้เกี่ยวกับงานอาชีพ 2) ความมี

วิสัยทัศน์และการแสดง วิสัยทัศน์ 3) การบริหารจัดการ ประกอบด้วย การจัดการด้านการเงนิ

การจัดการสินทรัพย์ของ โรงเรียน การจัดการบุคลากร การจัดการเกี่ยวกับความส าเร็จในการ

จัดการศึกษา การจัดการ เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นและการจัดการ

ประชาสัมพันธ์  

ทฤษฎีของ แมคเคลแลนด์  (McClelland)  แนวคิดของ แมคเคลแลนด์  

(McClelland) เสนอว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ มี  5 ประการ (McClelland, (1985)) 

ประกอบด้วย  

1) ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็น

สาระส าคัญ เชน่ ความรูด้้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  

2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทาง

ความรูแ้ละสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว  

3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self–concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ

คิดเห็น เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตัวเอง 

เป็นต้น  

4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 

คนที่นา่เชื่อถือและไว้วางใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น  

5) แรงจูงใจ เจตคติ (motive/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท า

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น  

จากที่ได้น าเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องสมรรถนะของบุคลากร กล่าวได้ว่า แต่ละ

ทฤษฎีได้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะบุคลากร องค์ประกอบและความส าคัญ

ของลักษณะเหล่านั้นที่ท าให้บคลากรท างานได้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ โดยองค์ประกอบของ

สมรรถนะมีที่เด่นชัด 5 – 6 ประการ ขณะที่ส านักงานข้าราชการพลเรือน กล่าวถึงความรู้ 

ทักษะ และคุณลักษณะ ในการวิจัยนี้ จึงก าหนดสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต
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นักศึกษา ใน 3 ด้าน ส าคัญคือ 1) ความรู้ 2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติในการท างานฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

 2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคลากร 

       นักวิจัยหลายท่านได้ท าการศกึษาวิจัย เกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากร องค์ประกอบ

และความส าคัญของลักษณะเหล่านั้นที่ท าให้บคลากรท างานได้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ          

โดยองค์ประกอบของสมรรถนะมีที่เด่นชัด 5 – 6 ประการ ขณะที่ส านักงานข้าราชการพลเรือน 

กล่าวถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ในการวิจัยนี้ จึงก าหนดสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศึกษา ดังเช่นผลการศกึษาวิจัยของนักวิจัยหลายๆท่าน ดังนี้ 

       นฤมล ขนอม สุธาสินี บุญญาพิทักษ์ และสุริยา เหมตะศิลปะ (2552) ได้ศึกษา

การพัฒนาดัชนีและ เกณฑ์ประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณ ประกอบด้วย 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะหลัก และ 2) 

สมรรถนะตามต าแหน่ง โดยใช้เทคนิค เดลฟายจากผู้เช่ียวชาญและคัดเลือกเฉพาะดัชนีเกณฑ์

ประเมินที่ผ่านการพิจารณา ผลการวิจัยสรุปว่า ดั ชนีและเกณฑ์ประเมินสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยทักษิณ ได้แก่ ดัชนีและเกณฑ์

ประเมินสมรรถนะตามต าแหน่ง สายงานเลขานุการและบริหารทั่วไป 12 ดัชนี สายงานวิชาการ

พัสดุ 10 ดัชนี สายงานวิชาการเงินและบัญชี 8 ดัชนี สายงาน วิทยาการคอมพิวเตอร์ 9 ดัชนี 

สายงานโสตทัศนศึกษา 7 ดัชนี สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน  12 ดัชนี และสายงานวิชา

การศึกษา 11 ดัชนี โดยสมรรถนะหลัก 6 ดัชนี ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์การบริการที่ดี การ

พัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม การสื่อความ ความสามารถในการวางแผนและการมี

วิสัยทัศน์ ซึ่งสอดคล้องกับการก าหนดสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนไทย สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ประภัสสร มีน้อย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากร

สายสนับสนุน วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง จากกรอบคุณลักษณะของ

บุคลากรในส่วนราชการ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ราชภัฏหมู่บ้านจอมบึงมี 13 ด้าน โดยเรียงล าดับความคิดเห็นที่

สอดคล้องกันของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ที่ตอบจากมากไปน้อย คือ 1) คุณธรรมจริยธรรม 2) การ

ท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 3) การมุ่งเน้นการ ให้บริการ 4)  การท างานเป็นทีม 5) ความ

รับผิดชอบ 6) ความเป็นมืออาชีพ 7) ทักษะการใช้ความคิด 8) ทักษะในการสื่อสาร 9) การ

บริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 10) ทักษะการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ 11) การปรับตัวและความ
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ยืดหยุ่น 12) การด าเนินการเชิงรุกและการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 13) ภาวะผู้น าซึ่งประกอบด้วย

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทั้งหมด 88 รายการ เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ที่มีความจ าเป็น

ในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด จ านวน 45 รายการ และเป็นคุณลักษณะ เชิงพฤติกรรมที่มี

ความจ าเป็นในการปฏิบัติงานระดับมาก จ านวน 43 รายการ 

กนกวรรณ ขัดโพธิ์  (2553) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงานและความ

ต้ อ ง ก า ร พั ฒ น า  ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า  1) ผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนับสนุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2) ผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นต่อ ความต้องการพัฒนาสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) ผู้บริหารและ

บุคลากรสายสนับสนุน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ บุคลากรสาย

สนับสนุนในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 2) ผู้บริหารและบุคลากร สาย

สนับสนุน มีความคิดเห็นต่อความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย 

สนับสนุนในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ .05 3) ผู้บริหารที่ปฏิบัติงานต่างวิทยาเขต

กัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในภาพรวมไม่

แตกต่างกัน  แต่พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานต่างวิทยาเขตกันมีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และ 4) ผูบ้ริหารที่ปฏิบัติงานต่างวิทยาเขตกันมีความคดิเห็นต่อความตอ้งการพัฒนา

สมรรถนะในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต่บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานต่างวิทยาเขตกันมีความ

คิดเห็นต่อความต้องการพัฒนา สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนไม่

แตกต่างกัน 

จากผลวิจัยที่ได้น าเสนอที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของบุคลากร กล่าวได้ว่า สมรรถนะ

บุคลากร องค์ประกอบและความส าคัญของลักษณะเหล่านั้นที่ท าให้บุคลากรท างานได้ส าเร็จ

อย่างมีคุณภาพ เป็นคุณลักษณะที่แฝงอยู่ภายในบุคคลที่ท าให้บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาพร้อมหรือสามารถท ากิจกรรมได้มาก – น้อย ลักษณะแฝงดังกล่าว ได้แก่ 1) ความรู้ 

2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติ  
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท าให้บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษามีสมรรถนะที่เหมาะสมในการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้รูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) มาเป็น

กรอบแนวคิดในการก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มมีรายละเอียด

ดังนี้  

 1. ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม (Interactionism model) 

     รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยมอธิบายโดยสาระส าคัญ คือ พฤติกรรมมนุษย์ เกิด

จากสาเหตุส าคัญใหญ่ ๆ 2 ประการ คือ สาเหตุภายนอกตน เช่น สภาพแวดล้อมทางสังคม 

วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ และสาเหตุภายในตน เช่น ลักษณะทางจิตของมนุษย์ การ

วิเคราะห ์สาเหตุทางจติและพฤติกรรมของมนุษย์สามารถพิจารณาได้ 4 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบ

ที่เน้นจิต ลักษณะ (Trait model) คือ เน้นลักษณะภายในตัวบุคคล เป็นสาเหตุของพฤติกรรม    

2) รูปแบบ การวิเคราะห์พลวัตทางจิต (Psychodynamic models) มุ่งศึกษาโครงสร้างทางจิตที่

เป็นสาเหตุ ของพฤติกรรม 3) รูปแบบสถานการณ์นิยม (Situational model) และ 4) รูปแบบ

ปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Models) ที่มุ่งเน้นความส าคัญของปฏิสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ

ทางจิตของบุคคล(สาเหตุภายใน) กับสถานการณ์ที่บุคคลก าลังประสบอยู่ (สาเหตุภายนอก)   

ซึ่งส่งผลตอ่พฤติกรรมมนุษย์ สรุปสาระส าคัญจาก (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2541, หนา้ 105)      

     ปัจจุบันรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม (Interactionism model) เป็นรูปแบบที่ ส าคัญ

และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางในการน ามาเป็นกรอบแนวคิดหลักในการศึกษา พฤติกรรม

ของมนุษย์ โดยก าหนดสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์เป็น 4 สาเหตุ คือ 1) สาเหตุทาง สถานการณ์ 

(Situational factors) เป็นสาเหตุที่อยู่รอบๆ ตัวที่ส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคล เช่น การสนับสนุน

ทางสั งคม วิ ธี การอบรมเลี้ ย งดู ของผู้ ปกครอง  และปทัสถานทางสั งคม เป็นต้น 

2) สาเหตุจิตลักษณะเดิม (Psychological  traits) เป็นสาเหตุทางจิตใจของบุคคลที่ติดมาตั้งแต่

เดิม ส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคล เช่น ความเชื่ออ านาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นต้น 3) 

สาเหตุ ร่วมระหว่างจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ์ที่ เรียกว่า ปฏิสัมพันธ์แบบกลไก 

(Mechanical interaction) โดยมีตัวแปรทางจิตลักษณะเดิมตัวแปรทางสถานการณ์ ที่ส่งผลต่อ

ตัวแปรตามตัวหนึ่ง เช่น ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคม (สถานการณ์) 

กับความเช่ืออ านาจในตน (จิตลักษณะเดิม)ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมของนักเรียน เป็นต้น 4) สาเหตุ

จิตลักษณะเดิมตาม สถานการณ์ หรือเรียกว่า ปฏิสัมพันธ์แบบในตน (Organismic interaction) 

เป็นจิตลักษณะที่ เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ เช่น ความเครียดในการท างานและ หรือ 
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ทั ศ นคติ ต่ อ พฤติ ก ร ร ม  เ ป็ น ต้ น  ( ดุ จ เ ดื อ น   พั น ธุ ม น า วิ น , 2550, ห น้ า  89- 93)  

ดังภาพ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 การวิเคราะหส์าเหตุของพฤติกรรมด้วยรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม  

          (Interactionism model)  

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2541 

 

ในการวิจัยนี้ใช้รูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยมเป็นกรอบก าหนดตัวแปรในการวิจัยโดยตัวแปร

ตามคือ สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ 

และ 3) ทัศนคติ ตัวแปรอิสระก าหนดศึกษา 2 กลุ่มปัจจัย คือกลุ่มปัจจัยภายนอก (สถานการณ์

ทางสังคม) ได้แก่ 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 2) บรรยากาศใน

มหาวิทยาลัย 3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัยและกลุ่มปัจจัย

ภายใน (จิตลักษณะ) ได้แก่ 1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 2) ความ

ผูกผันต่อองค์กร 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา และ 4) ความเชื่อ

อ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา ต่อไปนีจ้ะได้กล่าวถึงสาระส าคัญของตัวแปรใน

ก ลุ่ ม ปั จ จั ย ทั้ ง ส อ ง ก ลุ่ ม ไ ป ต า ม ล า ดั บ  ดั ง ภ า พ  4 

 

 

 

พฤติกรรมของบุคคล 

จติลักษณะเดิมของบุคคล 

ลักษณะสถานการณ์ปัจจุบันท่ี 

จติลักษณะตามสถานการณ์ 
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ภาพ 4 การก าหนดสาเหตุของพฤติกรรมบุคคลด้วยรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม 

(Interactionism Model) 

2. ตัวแปรปัจจัยภายนอก   

     2.1 การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

  1) ความหมายของการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด  

     Lampert (1988) ให้ความหมายว่าเป็นลักษณะที่บุคคลรับรู้ว่าองค์กร

สนับสนุนตนมาก บุคคลเหล่านี้ก็จะตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานอย่างเต็มความสามารถ

ด้วย ดุจเดือน พันธุมนาวิน (Bhunthumnavia. 2000, p,155-166) ได้สรุปนิยามการสนับสนุน

ทางสังคมไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotion Support) เช่น การพูดให้

ก าลังใจ ให้ความห่วงใย ความเห็นใจหรือการยอมรับ เป็นต้น 2) การสนับสนุนทางด้านข้อมูล

ข่าวสาร (Information Support) เช่น การช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา การให้ค าแนะน า 

ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหา การให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อช่วยให้เกิดความเข้าใจหรือการตัดสินใจที่

ดี เป็นต้น 3) การสนับสนุนทางด้านวัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ และแรงงาน (Material Support) 

เชน่ การบริจาคเงิน สิ่งของและเครื่องที่จ าเป็น 

สมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิต นัก ศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา (ด้าน

ความรู้ ด้านทักษะและด้าน

ทัศนคติ) 

ตัวแปรปัจจัยภายใน (จติลักษณะ) 

1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากร 

   ของมหาวิทยาลัย  

2) ความผูกผันตอ่องค์กร  

3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนา 

    นิสตินักศึกษา  

4) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา 

    นิสตินักศึกษา 

 

ปัจจัยภายนอก (สถานการณ์ทางสังคม) 

1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน 

   ใกล้ชิด  

2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย  

3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร  

4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 
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     Gurung, (2006, P.  14)  ได้ ให้ความหมาย การสนับสนุนทางสั งคม

ประสบการณ์ที่บุคคลได้รับการช่วยเหลือห่วงใยจากบุคคลอื่น ๆ ที่อยู่รอบตัว อาทิ สังคมรอบ

ข้าง ครูอาจารย์ กลุ่มเพื่อนที่อยู่ร่วมกัน การสนับสนุนอาจจะเป็นไปในลักษณะที่เป็นรูปธรรมทั้ง

ในด้านการด าเนินชีวิตและด้านจิตใจ การสนับสนุนทางสังคมช่วยให้บุคคลสามารถด าเนินชีวิต

ได้อย่างปกติ มีสมาธิในการท าสิ่งต่าง ๆ ผ่อนคลายปราศจากความเครียด และช่วยบรรเทา

ปัญหาด้านจิตใจที่เกิดขึ้นกับบุคคลนั้น ๆ ได้ Nahid and Sarkis, (1994) ได้ให้ความหมาย ไว้ว่า 

เป็นการรับรู้ตอ่การเอาใจใส่ ความไว้เนือ้เชื่อใจ การเคารพนับถือและการให้ความช่วยเหลือ ซึ่ง

บุคคลสามารถรับรู  ้ได้จากบุคคลอื่น อาทิเช่น รับรู้ได้จากคู่สมรส ครอบครัว เพื่อนฝูง เพื่อน

ร่วมงาน เป็นต้น ส่วน Haber, et. al., (2007) ซึ่งเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลใน

เครือข่ายสังคมที่มีโครงสร้างชัดเจน การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยนทรัพยากรต่าง ๆ ของ

บุคคล  ที่เกี่ยวข้องซึ่งเกิดขึ้นในช่วงเวลาของการมีความสัมพันธ์ทางสังคม โดยบุคคลจะ

ประเมินว่าเขาได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือหรอืประคับประคองได้มากน้อย เพียงใด บุคคลที่มี

การสนับสนุนทางสังคมจะเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับและความเห็นใจช่วยเหลือ ทั้งในด้าน

การให้สิ่งของ แรงงาน การให้ค าแนะน า ข้อมูลข่าวสาร ท าให้บุคคลรู้สึก ได้รับความรักความ

เอาใจใส่ เห็นคุณค่าและยกย่องตัวเขาว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม Nahid and Sarkis, 1994; 

Holahan, Valentiner and Moos, (1995) การสนับสนุนทางสังคมรวมถึงความสุขสบาย ความ

ช่วยเหลือ และส่งต่อข่าวสารข้อมูลที่ได้รับจากบุคคลอื่นที่ตนเองมีการติดต่อสัมพันธ์อย่างเป็น

ทางการหรือไม่เป็นทางการและการสนับสนุนทางสังคมเป็นส่วนส าคัญต่อการปรับตัวของแต่

ละบุคคล การรับรู้ และการรับรู้ทางสังคม ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาพจิตมากกว่า

จ านวนที่ได้รับการสนับสนุน 

   จากที่กล่าวมา จึงอาจให้ความหมาย การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน

ใกล้ชิด ได้ว่า คือ การที่บุคคลรับรู้ว่าตนได้รับการส่งเสริม สนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนร่วมงาน

หรือผู้บริหารใน 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ ได้แก่ การให้ก าลังใจ การยอมรับ การ

แสดงถึงความหว่งใย 2) การสนับสนุนด้านข้อมูล ได้แก่ การใหค้วามรู้ ข้อมูลหรอืข่าวสารในรูปแบบ

ต่าง ๆ 3) การสนับสนุนทางวัสดุ อุปกรณ์หรืองบประมาณ เป็นการให้ความช่วยเหลือในสิ่งของเงิน

ทอง อุปกรณ์ ที่จะท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น 

     2) วิธีการวัดการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด  

  มีการวิจัยที่ใช้วิธีการวัดการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด เช่น 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2547) ได้ท าการศึกษา จิตลักษณะที่ส าคัญตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมที่

เกี่ยวข้องกับทัศนคติและพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้า เครื่องมือวัดการ
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สนับสนุนทางสังคมในโรงเรียน เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดับ มีค่า

ความเที่ยง .60 ขณะที่ ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคนอง (2552) ที่ศึกษา บูรณาการ

เชิงสาเหตุด้านสถานการณ์ในโรงเรียนและจิตลักษณะของครูท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ

พัฒนานักเรียนในวิชาคณิตศาสตร์ ระดับมัธยมศึกษา เครื่องมือวัดการสนับสนุนทางสังคมใน

โรงเรียน มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ มีคา่ความเที่ยง .92 ต่อมา

งานวิจัยของ สาธิต จันทร์ดวง (2557) ที่ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมกับ

ความเครียดของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี เครื่องมือวัด

การสนับสนุน ทางสังคมในโรงเรียน มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ 

มีค่าความเที่ยง .80 ดังงานวิจัยของ อภิญญา ยุทธชาวิทย์ (2553)    ที่ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงสนับสนุนทางสังคมกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาช้ันปีที่ 1 หลักสูตร

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาธารณสุขศาสตร์ (ทันตสาธารณสุข) วิทยาลัยการสาธารณสุข

สิรินธร จังหวัดขอนแก่น เครื่องมือวัดการสนับสนุนทางสังคมในโรงเรียนมีลักษณะเป็นมาตร

ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ มีค่าความเที่ยง .90 จิราพร เซ็นหอม (2562) ได้สร้าง

แบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัวและมหาวิทยาลัยกับการพึ่งตนเอง จ านวน 15 ข้อ ลักษณะ

เป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย มีค่าอ านาจจ าแนก .26-.64 

มีความเที่ยง .83 และ สิรพิร บุญพา (2562) ได้สรา้งแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมให้พอเพียง 

จ านวน 9 ข้อ มาตรส่วนประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย มีค่าอ านาจ

จ าแนก .35-.61 มีความเที่ยง .81 

สรุปวิธีวัดการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิดที่ได้พบจากงานวิจัยต่าง ๆ 

วัดโดยแบบวัดที่เป็น มาตรประมาณ 4-6 ระดับ มีจ านวน 10 ถึง 15 ข้อ มีค่าความเที่ยง 0.80 

ขึ้นไป จากที่น าเสนอความหมายและวิธีการวัด การได้รับการสนับสนุนจากคนใกล้ชิด ได้ว่า 

หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าตนได้รับการส่งเสริม สนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้บริหารใน 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ ได้แก่ การให้ก าลังใจ การยอมรับ การแสดง

ถึงความห่วงใย 2) การสนับสนุนด้านข้อมูล ได้แก่ การให้ความรู้ ข้อมูลหรือข่าวสารในรูปแบบต่าง 

ๆ 3) การสนับสนุนทางวัสดุ อุปกรณ์หรืองบประมาณ เป็นการให้ความช่วยเหลือในสิ่งของเงินทอง 

อุปกรณ์ ที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น ลักษณะดังกล่าว วัดโดย แบบ

วัดมาตรประมาณรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริง

เลย” ผูท้ี่ได้คะแนนมากจากแบบวัด เป็นผู้ที่มลีักษณะดังกล่าว สูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนนอ้ย 
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      3) ผลการวิจัยการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

      จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน

ใกล้ชิด เชน่งานวิจัยของ Freed (1994) ที่ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคม

กับความพึงพอใจในอาชีพครู พบว่า การสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้ริหารโรงเรียนและเพื่อนครู

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในอาชีพครู นอกจากนั้นยังพบว่าการสนับสนุนทางสังคมมี

อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในอาชีพครู อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ และการสนับสนุนทาง

สังคมช่วยลดความท้อแท้ในการท างานของครู ในท านองเดียวกัน Chen (1996) ที่ได้ศึกษาการ

สนับสนุนทางสังคมของครูระดับประถมศกึษาในประเทศไต้หวัน พบว่า ระดับการสนับสนุนทาง

สังคมที่เพิ่มมากขึ้น ท าให้ความท้อแท้ในการท างานลดลง และการสนับสนุนทางสังคมจาก

เพื่อนครูในโรงเรียนมีส่วนช่วยให้ประสบผลส าเร็จในการท างานมากขึ้น รวมถึงผลการศึกษา

ของ Hakanen, Bakker และ Schaufeli (2006) ที่ได้ศึกษากับครูชาวฟินแลนด์ พบว่า การได้รับ

การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ศุภวดี บุญญวงศ์ 

(2552) ท าการศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมครูในการจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 

เพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ พบว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวท านายส าคัญ

ล าดับที่ 2 (ค่าเบต้า เท่ากับ .21) เมื่อร่วมกับชุดตัวแปรสถานการณ์รวม 3 ตัวแปร สามารถ

ท านายพฤติกรรมการปลูกฝังคุณลักษณะที่พึงประสงค์ได้ร้อยละ 19.7 ในกลุ่มรวม และยังพบ 

อีกว่า ครูที่รายงานว่าตนเองได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากคนรอบข้างมากเป็นครูที่มีเจตคติ

ที่ดีต่อ การจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนมากกว่าครูที่รายงานว่าตนได้รับการสนับสนุนทางสังคม

น้อย ขณะที่ อรพินทร์ ชูชม (2557) ที่ได้ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานของข้าราชการครู พบว่า ในส่วนของการสนับสนุนการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนจาก

เพื่อนร่วมงาน และจาก ผู้บังคับบัญชา เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลส่งผลต่อความยึดมั่น

ผูกพันในงาน และพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทาง

สังคมต่อพฤติกรรมการท างาน อย่างอุทิศตนของครู พบว่า การสนับสนุนทางสังคมส่งผลทั้ง

ทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการ ท างานอย่างอุทิศตนของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  
 จากงานวิจัยที่น าเสนอ กล่าวไว้ว่า การสนับสนุนทางสังคม อันได้แก่ การสนับสนุน

ส่งเสริมจากหัวหน้าหรือคนใกล้ชิด ท าให้มีผลดีต่อจิตใจและสัมพันธ์กับพฤติกรรมด้านดีของ

บุคลากร งานวิจัยนี้จึงคาดว่า การส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิดจะสัมพันธ์กับ สมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

 



 

 

 40 

 

  

 2.2 บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

       1) ความหมายของบรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

         บรรยากาศในมหาวิทยาลัย หมายถึง สภาพที่เกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในมหาวิทยาลัย และส่งผลถึงการรับรู้หรอืความรู้สกึบุคคลในมหาวิทยาลัย มีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลทุกคนในมหาวิทยาลัย หากบรรยากาศที่ดีในมหาวิทยาลัยจะมีส่วนช่วย

เสริมสร้างความคิด จิตใจและคุณธรรมต่าง ๆ ที่พึงประสงค์  (สมมาตร ทองพิลา, 2550 หน้า 

14-16)  

 นักวิชาการได้กล่าวถึง บรรยากาศของสถาบันการศึกษาไว้ เช่น บรรยากาศ

ของโรงเรียน หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่ละโรงเรียน ซึ่งแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน และ

มีผลต่อพฤติกรรมของครูและนักเรียน (Sergiovanni, 1988 อ้างอิงใน วิทยา เรืองวิญญูเวช, 

2548) โรงเรียนยังเป็นสภาวะอันเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและสิ่ งแวดล้อม 

ในโรงเรียน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศดีหรือบรรยากาศไม่ดีภายในโรงเรียนได้ (ธเนศ ข าเกิด , 

2533) การจัดการสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน เป็นการน าหลักของการจัดการสิ่งแวดล้อมเข้ามา

ประยุกต์ใช้กับโรงเรียน ต้องค านึงถึงหลักแห่งการอนุรักษ์ควบคู่กันไปด้วย การจัดการ

สิ่งแวดล้อมมีความจ าเป็นที่จะต้องก าหนดนโยบายการจัดการอย่างมีมาตรฐานเพื่อประโยชน์

สูงสุด สอดคล้องกับกนก จันทร์ทอง, (2538, หน้า 100-101) บรรยากาศในโรงเรียนเป็นส่วน

ช่วยให้เกิดการพัฒนาในการเรียนรู้ ให้แก่นักเรียน โรงเรียนต้องตระหนักถึงการพัฒนา

บรรยากาศให้เอื้อต่อการเรียนรู้ก็จะส่งผลถึงการพัฒนาของนักเรียนในด้านการเรียนได้ โดยจะ

เอื้ออ านวยให้นักเรียนสามารถพัฒนาทักษะต่าง ๆ ของตนเองได้ตาม เป้าหมายที่วางไว้ และยัง

เป็นการแสดงถึงคุณภาพของโรงเรียน บรรยากาศของโรงเรียนอาจจะมองได้จากจุดเด่นที่

หลากหลาย โดยสามารถมองผ่านทัศนะที่ เป็นประโยชน์ 3 ประการ คือ ประการแรก 

การเปิดเผยของพฤติกรรม ประการที่สอง สุขภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

ประการที่สามพฤติกรรมพลเมือง เช่นเดียวกับ อารียา สตารัตน์ (2556 หน้า 10) อธิบายว่า 

บรรยากาศในมหาวิทยาลัย หมายถึง องค์ประกอบต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัยที่จะส่งเสริมให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน ได้แก่ สภาพการมีปฏิสัมพันธ์ใน

มหาวิทยาลัยที่ดี ร่มรื่นเป็นระเบียบและมีบรรยากาศดี มีความปลอดภัย มีวัสดุอุปกรณ์

เสริมสร้างการพัฒนาการและเสริมการเรียนรู้อย่างหลากหลาย จะช่วยพัฒนาบุคลากรให้เกิด
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การเรียนรู้ที่มีคุณภาพ โรงเรียนควรมีจัดสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาตนเองอย่างมีศักยภาพ และเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อ

บุคลากรช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความคิด บุคลิกภาพ มีความรับผิดชอบและ

ประสบผลส าเร็จในอนาคต    

 จากที่กล่าวมา อาจให้ความหมาย บรรยากาศในมหาวิทยาลัยว่า หมายถึง 

สภาพแวดล้อมเชิงบวกที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในลักษณะที่มีความเป็น

ประชาธิปไตย ด้วยการแสดงออกซึ่งความเคารพและความรับผิดชอบ (Respect and Responsibility) 

และมีการลดการใช้พลังงาน เพิ่มพลังงานสีเขียว และไร้มลพิษ (BCG)  

   2) วิธีการวัดบรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

        มีนักวิชาการสร้างเครื่องมือและวิธีการวัดเกี่ยวกับการวัดบรรยากาศ

มหาวิทยาลัยไว้ ดังนี้ อารียา สตารัตน์ (2556) ศึกษาการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ได้สร้างแบบวัดการจัดสภาพแวดล้อม 3 ด้าน คือ ด้านกายภาพ จ านวน 23 

ข้อ ด้านการบริหาร จ านวน 15 ข้อ และด้านวิชาการ จ านวน 20 ข้อ มาตราส่วนประเมินรวมค่า 

5 ระดับ มากที่สุด ถึง น้อยที่สุด มีค่าอ านาจจ าแนก .60-.10 มีความเที่ยง .98  ในงานวิจัย

ของคฑาวุธ ม่วงแก้ว, เฉลิมชัย หาญกล้า และฐาปกรณ์ แก้วเงิน (2558) ที่ศึกษาบรรยากาศ

องค์การในโรงเรียนขั้นพ้ีนฐานตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู ส านักงานเขตพื้ นที่

การศกึษาประถมศกึษาลพบุรี เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยใช้ลักษณะมาตรวัด ประเมินค่า (Rating 

scale) 5 ระดับ ตั้งแต่มากที่สุดไปจนถึงน้อยที่สุด โดยเลือกเฉพาะข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนก .20 

ขึ้นไป โดยมีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามอยู่ที่ .88 ในขณะที่ สรายุทธ วรเวก (2563) ได้

ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี ได้สร้างแบบวัดการจัด

สภาพแวดล้อม จ านวน 15 ข้อ มาตราส่วนประเมินรวมค่า 6 ระดับ จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย 

มีคา่อ านาจจ าแนก .60-1.00 มีความเที่ยง .98 

  สรุปวิธีวัดบรรยากาศในมหาวิทยาลัย ที่ได้พบจากงานวิจัยต่าง ๆ วัดโดยแบบ

วัดที่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 5-6 ระดับ มีจ านวน 15 ถึง 23 ข้อ มีคา่ความเที่ยง 0.80 

ขึ้นไป จากการเสนอความหมายและวิธีการวัดบรรยากาศในมหาวิทยาลัย อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการได้ว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมเชิงบวกที่ เกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในลักษณะที่มีความเป็นประชาธิปไตย ด้วยการแสดงออกซึ่งความเคารพและความ
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รับผิดชอบ (Respect and Responsibility) และมีการลดการใช้พลังงาน เพิ่มพลังงานสีเขียว และไร้

มลพิษ (BCG) ลักษณะดังกล่าว วัดโดย แบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่าที่เป็น

ข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” บุคลากรที่ได้คะแนนจาก

แบบวัดมากเป็นผู้ที่รับรู้บรรยากาศมหาวิทยาลัยกับสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาสูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดน้อย 

 

   3) ผลการวิจัยบรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

    นักวิชาการได้ท าการศึกษาบรรยากาศมหาวิทยาลัย งานวิจัยที่พบส่วนใหญ่

ศึกษากับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นบุคลากร ซึ่งได้แก่ มนตรี ศรีจันทร์อินทร์ (2559) ที่ศึกษา 

บรรยากาศองค์การของโรงเรียนขนาดใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นที  ่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 จันทบุรี-ตราด ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงเรียนขนาดใหญ่ สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 17  จันทบุรี-ตราด โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ผล

การเปรียบเทียบ พบว่า บรรยากาศองค์การ ของโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทางด้านของ ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2560) ที  ่ศึกษาเรื 

 ่อง บรรยากาศองค์การที  ่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที  ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การโดยภาพรวม

ส่งผลตอ่คุณภาพชวีิตการท างานของโรงเรียน 

จากการศึกษาผลงานวิจัย พบว่า บรรยากาศสถานศึกษาหรือองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับการท างาน คุณภาพชีวิตของบุคลากร งานวิจัยนี้จึงคาดว่า บรรยากาศ 

ในมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศกึษา 

2.3 ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

     1) ความหมายของธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

        ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบกิจการบ้านเมืองและสังคม

ที่ดี พ.ศ. 2542, (10 สิงหาคม 2542, หน้า 24-31) ได้ให้ความหมาย ธรรมาภิบาล หมายถึง 

การบริหารจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเน้นการเชื่อมโยงส่วนต่าง ๆ ของสังคมให้มีการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน มีความเป็นธรรมทั้งในความคิดและการปฏิบัติมีจุดหมายเดียวกัน มีความเสมอ
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ภาค รับผิดชอบ โปร่งใส ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก อันจะเป็นพลังขับเคลื่อนองค์การ

ไปสู่ความส าเร็จอย่างมั่นคง และมีการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป  ซึ่งประกอบไปด้วยหลักนิติธรรม 

หลักคุณธรรม และความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่า 

การปกครอง การบริหารการจัดการ การควบคุมดูแลกิจการต่าง ๆ ให้เป็นไปในครรลองธรรม 

นอกจากนี ้ยังหมายถึงการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้ทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรม

ที่ใช้ ในการบริหารงานนี้ มีความหมายอย่างกว้าง กล่าวคือ หาได้มีความหมายเพียงหลักธรรม

ทางศาสนาเท่านั้น แตร่วมถึง ศลีธรรม คุณธรรม จรยิธรรม และความถูกต้องชอบธรรมทั้งปวง 

ซึ่งวิญญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปร่งใสตรวจสอบได้ การปราศจากการ

แทรกแซงจากองค์กรภายนอก เป็นต้น ธรรมาภิบาล เป็นหลักการที่น ามาใช้บริหารงาน ใน

ปัจจุบันอย่างแพร่หลาย ด้วยเหตุเพราะช่วยสร้างสรรค์และส่งเสริมองค์กรให้มีศักยภาพ และ

ประสิทธิภาพในด้านการบ้านเมืองที่ดี มีธรรมาภิบาล (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน, 2553 หนา้ 5 - 6) การท างานของหน่วยงานใด ๆ ไม่ว่ารัฐบาล ระบบราชการ หรอือะไร

ก็ตาม ที่มีรูปแบบวิธีการบริหารจัดการที่ดี โดยพิจารณาถึง 3 เรื่องหลัก ๆ ได้แก่ หลักการที่ดี 

วิธีการที่ดี และผลลัพธ์ที่ดีมีคุณภาพด้วย คือ จะต้องมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล เป็นธรรม

โปร่งใส และมีความรับผดิชอบ  

        ปรัชญา เวสารัชช์, 2542, หน้า 45) ได้กล่าวว่า ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

เป็นการบริหารจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพของผู้บริหาร มีการสนับสนุนซึ่ งกันและกัน มีความ

เป็นธรรม ทั้งในความคิดและการปฏิบัติ มีความเสมอภาค รับผิดชอบ ค านึงถึงประโยชน์

ส่วนรวมเป็นหลัก มีหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม และความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วมและ

ความรับผดิชอบและหลักความคุ้มค่า เป็นไปในครรลองธรรม การบริหารจัดการที่ด ีมีศีลธรรม 

คุณธรรม จริยธรรม และความถูกต้องชอบธรรมทั้งปวง โดยพิจารณาถึง 3 เรื่องหลัก ๆ ได้แก่ 

หลักการที่ดี วิธีการที่ดี และผลลัพธ์ที่ดมีีคุณภาพ คือ จะต้องมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล เป็น

ธรรมโปร่งใส และรับผิดชอบ  

  จากที่กล่าวมา อาจให้ความหมายธรรมาภบิาลของผู้บริหารในงานวิจัยนี้ ได้วา่ 

คือ การที่บุคลากรรับรู้ว่าผู้บริหาร ผู้ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดีให้ดูแลรับผิดชอบงาน

ด้านการพัฒนานิสตินักศึกษา มีการบริหารจัดการที่ด ีผูบ้ริหารมปีระสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย 

การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีคุณธรรม จริยธรรมและความถูกต้องชอบธรรม มีหลักนิติธรรม 

และความโปร่งใส มีสว่นร่วมและความรับผดิชอบ เห็นคุณค่าและความคุ้มค่า 
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    2) วิธีการวัดธรรมาภบิาลของผู้บริหาร 

               ทวีวัฒน์ อินทรประเสริฐ (2559) ที่ศึกษาเรื่อง การปฏิบัติงานตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร เป็นแบบวัดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีค่า

อ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง 0.32-0.93 และค่าความเที่ยง ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98 ในขณะที่ 

สมชาย น้อยฉ่ า, นิคม เจียรจินดา และชัชวลิต เลาหวิเชียร (2559) ที่ศึกษาเรื่อง ธรรมาภิบาล

กับประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพของเทศบาลนคร

เจ้าพระยาสุรศักดิ์ อ าเภอศรรีาชา จังหวัดชลบุรี เครื่องมอืทีใ่ช้ ในการวิจัยเป็นแบบวัด ประมาณ

ค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ ยง เท่ากับ 0.95 ทางด้านของ ค ารณ โชธนะโชติ  ( 2560)  

ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยมหิดล เครื่องมือที่ใช้ใน

การวิจัยเป็นแบบวัด ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ยง ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.89  ในขณะที่ 

จุฑามาส นาคปฐม (2559) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเทศบาลอินทปัญญา วัดใหญ่อนิทาราม เทศบาล เมืองชลบุรี เครื่องมอืทีใ่ช้ใน

การวิจัยเป็นแบบวัด ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ยง ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.92 ในงานวิจัย

ของ จุรีรัตน์ สุดใจ (2557) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล ตามทัศนะของครู 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถาม ประมาณค่า 5 ระดับ มีคา่ความเที่ยงทั้งฉบับ เท่ากับ 0.95  

  สรุปวิธีวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหารที่ได้พบจากงานวิจัยต่าง ๆ วัดโดยแบบวัด

ที่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 5-6 ระดับ มีจ านวน 10 ถึง 15 ข้อ มีคา่ความเที่ยง 0.85 ขึน้

ไป จากการเสนอความหมายและวิธีการวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร อาจให้นิยามปฏิบัติการ

ได้ว่า หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าผู้บริหาร ผู้ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดีให้ดูแล

รับผิดชอบงานด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษา มีการบริหารจัดการที่ดี ผู้บริหารมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

ประกอบด้วย การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีคุณธรรม จริยธรรมและความถูกต้องชอบธรรม มีหลัก

นิติธรรม และความโปร่งใส มีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าและความคุ้มค่า ลักษณะ

ดังกล่าว ในงานวิจัยนี้ จะวัดโดยเครื่องมือที่สร้างขึ้นใหม่ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบวัด มาตร

ประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

บุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดมากเป็นผู้ที่รับรู้ธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาสูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัด

น้อย 
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          3) ผลการวิจัยธรรมาภบิาลของผู้บริหาร 

                  มีงานวิจัยที่ศึกษาเรื่องธรรมาภิบาลของผู้บริหารกับครู จิตลักษณะหรือ

พฤติกรรมของสมาชิก ได้แก่ ทวีวัฒน์ อินทรประเสริฐ (2559) ที่ศึกษาเรื่องการปฏิบัติงาน 

ตามหลักธรรมาภิบาล ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 17 ผลการศึกษา พบว่า การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารโรงเรียน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลจ าแนก

ตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนผลการเปรียบเทียบ 

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยภาพรวม

แตกต่างกัน ในงานวิจัยของ จุรีรัตน์ สุดใจ (2557) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารตามหลักธรรมาภิ

บาลตามทัศนะของครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จังหวัดนครศรีธรรมราช 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ครูมีทัศนะต่อการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับดี 2) การศึกษาความแตกต่างของการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า ครู 

และผู้บริหารที่มี เพศต่างกัน ครูมีทัศนะต่อการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมแตกต่าง

กัน ครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีทัศนะต่อการ

บริหารตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวม 

งานวิจัยของ ค ารณ โชธนะโชติ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารงาน

ตามหลักธรรมาภิบาล ของมหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษา พบว่า การบริหารงานตามหลัก

ธรรมาภิบาลของ มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ทุกด้าน คือ ด้านหลักความรับผิดชอบ ด้านหลักความคุ้มค่า ด้านหลักคุณธรรม ด้าน

หลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักนิติธรรม และด้านหลักความโปร่งใส อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

และเมื่อเปรียบเทียบ ระดับความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิ

บาลของมหาวิทยาลัยมหิดล จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่ง ทางการบริหาร ต าแหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งช านาญการ/งาน 

ประเภทของผู้ปฏิบัติงาน หน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตาม

หลักธรรมาภบิาลแตกต่างกัน  

จากการศึกษาผลงานวิจัย พบว่า มีการศึกษาระดับธรรมาภิบาลและ

เปรียบเทียบธรรมาภิบาลจ าแนกตามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ งานวิจัยนี้ที่ศึกษาธรรมาภิบาล     

ในลักษณะตัวแปรอิสระ คาดว่า มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 
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 2.4 วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย  

   1) ความหมายของวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

     วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ เกิดขึ้นจากการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในมหาวิทยาลัย และส่งผลถึงการรับรู้หรือความรู้สึก

บุคคลในมหาวิทยาลัย วัฒนธรรมจะช่วยเสริมสร้างความคิด จิตใจและคุณธรรมต่าง ๆ ที่พึง

ประสงค์  Owen, (2002, P.) ได้ให้ความหมาย วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย หมายถึง ค่านิยม 

ความเชื่อ และประเพณีต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เป็นทางในการปฏิบัติเพื่ อเป็นเครื่องหล่อหลอม

พฤติกรรมของนักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย จะเป็นแนวทางใน

การพิจารณาถึงลักษณะกฎเกณฑ์ ค่านิยม ความเชื่อ รวมไปถึงพฤติกรรม สอดคล้องกับ 

Sergiovanni and Starratt, (1988 P.) ว่าเป็นกรอบที่ผู้บริหาร อาจารย์ นิสิตนักศึกษายึดถือ

ร่วมกันเป็นบรรทัดฐาน (Heckman, 1993,) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัยเป็นรูปแบบเฉพาะเป็น

เอกลักษณ์ที่สั่งสมมาจากบุคลากรหลายรุ่นในมหาวิทยาลัย หมายรวมถึง ค่านิยม (Values) 

ความเชื่อ (Beliefs) ประเพณี (Traditions) และบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งเป็นปัจจัยในการท างาน

ของบุคลากรภายในโรงเรียนที  ่ยึดถือร่วมกัน วัฒนธรรมการศึกษาเป็นส่ีงที่ปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงแก้ไขได้ แสงระวี อัครสุขบุตร, (2548, หน้า 19) รวมทั้งยังเป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติอันเป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายในสายศึกษาที  ่ใช้ปฏิบัติสืบต่อกันมาเป็นเวลานานและ

ได้ถ่ายทอด จากรุ่นสู่รุ่น กลายเป็นส่ีงท่ีหลอมรวมพฤติกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

(จิรวัฒน์ กลึงกลางดอน, 2547) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย สามารถตีความโดยการวิเคราะห์

สิ่งอันเป็นสัญลักษณ์ สิ่งประดิษฐ์ พิธีกรรม วีรบุรุษ/สตรี เร่ีองเล่า และต านานเป็นตัวแสดง

ความหมายของสิ่งเหล่านั้นให้ปรากฏชัด และ Hoy and Miskel, 2001, p. 175 กล่าวว่า

วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแต่ละแหง่มวีัฒนธรรมในภาพรวมที่ต่างกัน ในด้านต่าง 

อาทิ ประสิทธิผล ความไว้เน้ีอเชี่อใจ การมองโลกในแง่ดี และการควบคุม ซึ่งโรงเรียนล้วนมี

วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน มหาวิทยาลัยที่มีวัฒนธรรมมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ จะให้ความส าคัญกับ

ประสิทธิผล ความไว้เนือ้เชื่อใจ การมองโลก ในแงด่ี จะช่วยส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  

  จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย หมายถึง การแสดงออกถึง

บรรทัดฐาน ค่านิยมร่วม และข้อตกลงพื้นฐาน ซึ่งผา่นการสื่อสารทางความเชื่อและการปฏิบัติไปยัง

สมาชิกในมหาวิทยาลัย สะท้อนภาพรวมให้เห็นถึงวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยว่าเป็นอย่างไร เป็น
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วัฒนธรรมเน้นผลสัมฤทธิ์หรือเน้นมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งท าให้มหาวิทยาลัยมีความแตกต่างไปจาก

มหาวิทยาลัยอื่น และมีแนววิถีปฏิบัติเป็นของตนเองอย่างชัดเจน 

    2) วิธีการวัดวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

       มีนักวิชาการสรา้งเครื่องมอืและวิธีการวัดเกี่ยวกับการวัดวัฒนธรรมใน

มหาวิทยาลัยไว้ ดังนี้ นิธิวัฒน ์อินทสิทธิ์ (2563) ได้สร้างแบบวัดบรรยากาศและวัฒนธรรมของ

โรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร

เพื่อใช้กับบุคลากร จ านวน 20 ข้อ มาตราส่วนประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ จริงที่สุด ถึง ไม่

จริงเลย มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .25-.73 มีความเที่ยง .89 ในขณะที่ ดวงดาว บุญกอง 

(2553) ที  ่ศึกษาเร่ีอง วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร เครื่องมือที่ใช้ 

ในการวัดบรรยากาศของสถานศกึษา มีลักษณะการใช้มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale)  5 

ระดับ โดยก าหนดให้มีค่ าจากมากที่สุด ไปจนถึงน้อยที่สุด โดยหาค่าความเที่ยงของ

แบบสอบถามได้ .97 

    สรุปวิธีวัดวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย ที่ได้พบจากงานวิจัยต่าง ๆ วัดโดยแบบ

วัดที่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 5-6 ระดับ มจี านวน 15 ถึง 23 ข้อ มีคา่ความเที่ยง 0.80 

ขึ้นไป จากการเสนอความหมายและวิธีการวัดวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการได้ว่า หมายถึง การแสดงออกถึงบรรทัดฐาน ค่านิยมร่วม และข้อตกลงพื้นฐาน ซึ่งผ่าน

การสื่อสารทางความเช่ือและการปฏิบัติไปยังสมาชิกในมหาวิทยาลัย สะท้อนภาพรวมให้เห็นถึง

วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยว่าเป็นอย่างไร เป็นวัฒนธรรมเน้นผลสัมฤทธิ์หรือเน้นมนุษย์สัมพันธ์ 

ซึ่งท าให้มหาวิทยาลัยมีความแตกต่างไปจากมหาวิทยาลัยอื่น และมีแนววิถีปฏิบัติเป็นของตนเอง

อย่างชัดเจน ลักษณะดังกล่าว วัดโดย แบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความ

ประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” บุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัด

มากเป็นผู้ที่รับรู้วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัยกับสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในสถาบันอุดมศกึษาสูงกว่าบุคลากรที่ได้คะแนนจากแบบวัดน้อย 
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    3) ผลการวิจัยวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

           ปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ (2566) ได้ท าการศึกษา การท างานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน : สมรรถนะที่ส าคัญของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏวัฒนธรรมองค์การ เป็นความเชื่อเกี่ยวกับแบบแผนวิธีการท างานของ

อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่สามารถเรียนรู้ร่วมกัน ถ่ายทอดไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่เป็นแบบแผน

แนวคิดการอธิบายถึงเหตุที่สมาชิกได้ยึดถือปฏิบัติ แสดงออก รับรู้ คิด จนกระทั่งเป็นบรรทัด

ฐานในการท างาน (Sricharumedhiyan, andSricharumedhiyan,2019; Majors, 2017) พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความสุขของครู อาจารย์มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับการใช้

ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่ในการท างาน และการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใหม่ 

ๆ เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ (Pongsuphan, Kunagornpitak, and Homsin, 

2020) ยังมีงานวิจัยที่พบว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานที่

มุ่งผลส าเร็จ (Vinaithum, and Chaikidurajai, 2021) และมีความสัมพันธ์กับการยอมรับการเป็น

สมาชิกที่สรา้งความส าเร็จใหก้ับองค์การ (Majors, 2017) ในขณะที่ สรายุทธ วรเวก (2563) ได้

ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี  พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรม

โรงเรียนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสอนของครูเพื่อสรา้งนักเรียนใหเ้ป็นคนดี 

   งานวิจัยของ ดวงดาว บุญกอง (2553) ที่ศกึษาเรือ่งวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผล

ต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัด ส านัก

พัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษา พบว่า วัฒนธรรมโรงเรียนทุกด้าน มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายด้าน โดยผล การศึกษาราย

ด้าน พบว่า 1) วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครู ใน

โรงเรียน มี 5 ด้าน คือ วัฒนธรรมโรงเรียนด้านการยอมรับ ด้านความหลากหลายของบุคลากร 

ด้านความมีคุณภาพ ด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านความรู  ้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

สามารถร่วมกันท านายสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนฝึกอาชีพ 

กรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานพัฒนาสังคม กรุงเทพฯ ในภาพรวม ได้ร้อยละ 81.60  2) 

วัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูใน ในด้านจัดการเรียน 

การสอน มี 3 ด้าน คือ วัฒนธรรมโรงเรียนด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านความ

ไว้วางใจ และด้านมุ่งประสงค์ของโรงเรียน สามารถร่วมกันท านายสภาพแวดล้อมในการ
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ปฏิบัติงานของครู  ในโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัด ส านักพัฒนาสังคม

กรุงเทพมหานคร ในด้านการจัดการเรียนการสอน ได้ร้อยละ 51.70  3) วัฒนธรรมโรงเรียนที่

ส่งผลตอ่สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูในด้านเพื่อนร่วมงาน มี 3 ด้าน คือ วัฒนธรรม

โรงเรียนด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านความซื่อสัตย์สุจริต และด้านความรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งของโรงเรียนสามารถร่วมกันท านายสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ฝกึอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน ได้

ร้อยละ 50.00   

3. ตัวแปรปัจจัยภายใน 

    3.1 การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

1) ความหมายของการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

    ซีเรโน่ และโบ้ทเค้น (Sereno & Bodeken) (1975) ได้กล่าวไว้ว่า การรับรู้คือ

การที่บุคคลใช้ระบบภายในของตนเองรับเอาข้อมูลมาจากระบบภายนอกเข้ามาอย่าง

กระตือรือร้น (Active) โดยจิตวิสัย(Subjective) และมีการสร้างสรรค์(Creative) ซึ่งท าให้เกิด

กระบวนการอยู่  3 อย่างคือ การเลือกสิ่งเร้า(Selection) การจัดหมวดหมู่ ให้กับสิ่งเร้า 

(Organization)และการตคีวามหมายหรือการประเมินค่า(Interpretation) 

ชุติมา บูรณชัย(2552) ได้กล่าวไว้ว่า การรับรู้ หมายถึง การรับรู้ของแต่ละ

บุคคลไม่ เท่ากัน แม้ว่าจะมีการรับข่าวสารพร้อมๆกันก็ตามซ่ีงจะข้ีนอยู่กับความใส่ใจ ความ

ต้องการ ความสนใจ แรงจูงใจ ในการเลือกรับข่าวสารของบุคคลว่าจะยอมรับหรือไม่ยอมรับ 

และในแง่ของการเลือกรับหรือไม่ยอมรับข่าวสารของแต่ละบุคคล ซึ่งในทางกลับกันน่าจะเป็น

ข้อคิดอย่างหนึ่งของผูท้ี่ จะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บุคคลจะให้ขอ้มูลหรือไม่ให้ข้อมูล 

นั้นก็จะข้ีนอยู่กับความใส่ใจ ความตอ้งการ ความสนใจและแรงจูงใจของบุคคลด้วยเชน่กัน 

ทิพย์สุดา วนะวนานนท์ (2559) การรับร้ีนโยบายการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย หมายถึง การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในส านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร และ

สาขามีความเข้าใจ และทราบถึงวัตถุประสงค์ของแผนการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2557 แล้วแสดงออกถึงการรับรู้ออกมาเป็นพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งยึดหลักธรร

มาภิบาล มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอันเป็นการส่งผลให้หน่วยงานมีศักยภาพในการ

บริหารกิจการที่ด ีและบรรลุวัตถุประสงค์ของการบริหารราชการแผน่ดนิ 
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 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับแนวคิดและทิศทางในการขับเคลื่อนการ

พัฒนานิสตินักศึกษาที่มหาวิทยาลัยต้องการคือ การน าเอาความสามารถพิเศษของบุคลากรมา

ใช้ให้เกิดผล สร้างการมีส่วนร่วมในแนวทางในการขับเคลื่อนการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่

มหาวิทยาลัยต้องการ เพิ่มขีดความสามารถให้กับบุคลากรให้มีศักยภาพให้มีความพร้อม 

พัฒนาทักษะ ความสามารถ พัฒนาการท างาน (เก่ง) จรยิธรรม (ดี) และคุณภาพชีวิต (มีสุข) ที่

จะช่วยใหก้ลไกในการขับเคลื่อนและพัฒนานิสติในศตวรรษที่ 21 

2) วิธีการวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

         มีนักวิชาการสร้างเครื่องมือและวิธีการวัดเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย ไว้ ดังนี้ วิจารณ์ พานิช (2555) ได้สร้างแบบวัดนโยบายการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย เพื่อใช้กับบุคลากร จ านวน 20 ข้อ มาตราส่วนประเมินรวมค่า 6 

ระดับ ตั้งแต ่จรงิที่สุด ถึง ไม่จรงิเลย มีคา่อ านาจจ าแนกตั้งแต ่.25-.73 มีความเที่ยง .89 

     จากที่กล่าวมา พบว่า นักวิจัยวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยโดยใช้เครื่องมือวัดเป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 5-6 ระดับ จ านวน 15-23 

ข้อ ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดนโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยให้

บุคลากรเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย แบบวัดมีลักษณะเป็นมาตร

ประเมินรวมคา่ 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” บุคลากรที่ได้คะแนนมาจากแบบวัด 

เป็นผู้ที่มกีารรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยมากกว่าผูท้ี่ได้คะแนนน้อย 

3) ผลการวิจัยการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

    วินิจ คิ้วเจริญ (2552)ได้ท าการศึกษาเรื่องความรู้และความเข้าใจในการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากรสังกัดเทศบาลต าบลในเมือง อ าเภอท่าม่วง 

จังหวัดกาญจนบุรี เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ีงน้ีเป็นแบบสอบถาม พบว่า เจ้าหน้าที่ของ

เทศบาลที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาลอ าเภอท่าม่วง จังหวัดกาญจนบุรี มีระดับความรู้และความ

เข้าใจในการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านหลักความ

โปร่งใสมีการรับรู้และเข้าใจเป็นล าดับต่ าสุด 

        จันทิมา งานโคกกรวดและคณะ(2552) ได้ท าการศกึษาเรื่องการรับรู้ ทัศนะ

และการน าไปใช้ปฏิบัติด้านจริยธรรมทางธุรกิจของนักศึกษาคณะวิทยาการจัดการ พบว่า การ

รับรู้จริยธรรมทางธุรกิจของนักศึกษาในด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดลอ้ม คิดเป็นร้อยละ67.75 ซึ่งมี
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ค่ามากที่สุดและการน าจริยธรรมทางธุรกิจไปใช้ในชีวิตประจ าวันและการประกอบอาชีพของ

นักศึกษาในด้านการประกอบอาชีพตอ่การใชแ้รงงานอยู่ในระดับมาก 

เทียนชัย นามวงษ์(2553)ได้ท าการศึกษาเรื่องการศึกษาการรับรู้และการ

ปฏิบัติจริงในการบริหารการศกึษาตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานองค์การ

บริหารส่วนต าบล จังหวัดสุรินทร์โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ีงน้ีคือผู้บริหารองค์การ

บริหารส่วนต าบลจังหวัด สุรินทร์ จ านวน 122 คน ผู้ปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

จังหวัดสุรินทร์ จ านวน 122 คน รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 244 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิยครั้ง

นี้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่า ผลการศึกษาการปฏิบัติจริงการบริหารการศึกษาตาม

หลักธรรมาภิบาลของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดสุรินทร์ 

โดยภาพรวมรายด้าน พบว่า การปฏิบัติจริงของการบริหารการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล

ของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดสุรินทร์(งานบริหาร

การศกึษา) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  3.2 ความผูกพันต่อองค์กร  

1) ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร  

    ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่าง

บุคคลกับองค์กร ซึ่งตัวบุคลากรมีความยินดีและเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก รวมถึงการ

ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรและยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายนั้น 

ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร

เป็นส าคัญ และไม่เต็มใจที่จะจากองค์กรไป ความผูกพันของบุคลากรจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ได้มี

การน ามาเชื่อมโยงกับการประเมินพฤติกรรมของบุคลากรโดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยน

และออกจากงาน (Employee turnover) เพราะบุคลากรที่มีความผูกพันสูงมีแนวโน้มที่จะ

ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนานกว่า และท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่า ดังนั้น 

ความผูกพันจงึเปรียบเสมือนกุญแจส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์กร  

Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การเชิงทัศนคติได้

ดังต่อไปนี้ คือ ความรู้สึกนึก คิดของบุคลากรที่แสดงว่าตนเองเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มี

พฤติกรรมคล้ายคลึงกับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์การและพร้อมที่ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ

ปฏิบัติงานให้องคก์ารเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวก

เดียวกัน (partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ  

สายธาร ทองอร่าม (2550: 9) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ความรูส้ึกความสัมพันธ์ที่ดีในด้านบวกที่เกิดขึ้นกับสมาชิกในองค์การ ซึ่งก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

องค์การในแง่ของความรู้สึกและ ทัศนคติ พฤติกรรมค่านิยมที่ดีที่สมาชิกมีต่อองค์การมีความ

เชื่อมั่นศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายของ องค์การ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดเป็น

ความจงรักภักดีต่อองค์การ อยู่กับองค์การตลอดไปไม่ลาออกไปท า งานที่อื่น จึงช่วยให้

เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จ  

พูลพงษ์ สุขสว่าง (2558) ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นปัจจัย

ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่สามารถท าให้การด าเนินงานขององค์การนั้นประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การได้ เนื่องจากการที่พนักงาน ขององค์การนั้น เกิดความ

ผูกพันต่อองค์การด้วยการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์ ความเชื่อมั่นต่อองค์การการจงรักภักดี

ต่อองค์การที่จะร่วมมือกับองค์การด าเนินการตามวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งความผูกพัน

ดังกล่าว นั้น มักเกิดขึ้นภายในองค์การได้ยาก ซึ่งเป็นปัญหาหลักที่จะท าให้การด าเนินงานของ

องค์การไม่ประสบ ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในปัจจุบัน องค์การตา่ง ๆ ประสบกับปัญหา

พนักงานไม่มีความผูกพันต่อ องค์การ เนื่องมาจากองค์การมักไม่สนใจพนักงาน คุณภาพชีวิต

ในการท างานของพนักงานไม่ดีพอหรอืองค์การแสดงออกถึงความไม่เป็นธรรมต่อพนักงาน ซึ่ง

ปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้ ส่งผลท าให้พนักงานในองค์การเกิดความไม่พึงพอใจต่อองค์การน าไปสู่

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานลดน้อยลงการทุ่มเทของพนักงานในการท างานน้อยลง 

พนักงานท างานอย่างไม่มจีุดมุ่งหมาย หากองค์การใดมีพนักงาน ที่มคีวามเช่ือม่ันในการยอมรับ

เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ องค์การนัน้จะได้เปรียบกับองค์การอื่น ๆ  

จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์ความรู้สึก  

ที่มีต่อองค์กรในลักษณะที่พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วม    

ในองค์กร และรู้สึกผูกพันอยากคงอยู่กับองค์กรต่อไป ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา  

ในสถาบันอุดมศกึษา 
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2) การวัดความผูกพันต่อองค์กร ในการพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

     ได้มีการสร้างเครื่องมือและใช้วิธีการวัดความผูกพันต่อองค์กร ในการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในงานวิจัยต่างๆ ดังเช่น พูลพงศ์  สุขสว่าง (2558) ได้

สร้างแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร  ชนิดเลือกตอบชนิด 5 ตัวเลือก เพื่อใช้ในการวิจัย “ความ

พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร” ต่อมา ตวงพร รุ่งเรืองศร ี(2563) ได้น าแนวคิดแบบมาตร

ประมาณรวมค่า (the summated ratings method) ของ Likert (1932) มาพัฒนาเครื่องมือวัด

ความผูกพันต่อองค์กร  ได้เป็นแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร แบบมาตรประมาณรวมค่าที่

ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร 12 เรื่องแต่ละเรื่องมีเฉพาะความผูกพันต่อองค์กร  เมื่อ

น าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า มีคุณภาพดี โดยมีค่าความเที่ยง .84 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

พิจารณาที่ค่าสถิติทดสอบที มีค่าตั้งแต่ 2.62-5.59 และยังมีการสร้างแบบวัดเหตุผลเชิง

จริยธรรมชนิดทั่วไปและชนิดเฉพาะกิจ ที่ใช้วัดนิสิตนักศึกษา โดยพูลพงศ์  สุขสว่าง (2558) 

แบบวัดทั้งสองชุดดังกล่าว นอกจากผา่นการตรวจสอบคุณภาพขั้นตน้เกี่ยวกับค่าอ านาจจ าแนก

รายข้อ และค่าความเที่ยง (ทั้งฉบับ) แล้วยังมีการตรวจสอบความตรง โดยวิธีการวิเคราะห์

องค์ประกอบ (Factor analysis) อกีด้วย 

 จากที่กล่าวมา พบว่า นักวิจัยวัดความผูกพันต่อองค์กร  โดยใหเ้ครื่องมือที่เป็น

แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร  โดยเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ จ านวน 10-12 ข้อ ใน

งานวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร ชนิดทั่วไปที่ใช้กับบุคลากรของพูลพงศ์  สุข

สว่าง (2558) และตวงพร รุ่งเรืองศรี (2563)  ซึ่งแบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 

ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” บุคลากรที่ได้คะแนนมาจากแบบวัดมาก เป็นผู้ที่มี

ความผูกพันต่อองค์กร สูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนนอ้ย 

3) ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์กร  

    นักวิชาการได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเปรียบเสมอืน

กุญแจส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษาคนเก่งให้คงอยู่ในองค์กร (Bhatnagar, 2007) แนวคิดใน

การศึกษาเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งได้เป็นสองแนวคิดหลัก (Mathieu & 

Zajac, 1990 อ้างถึงใน Delobbe & Vandenberghe, 2000) ดังนี้ แนวคิดความผูกพันทางด้าน

ทัศนคต ิ(Attitudinal commitment) แนวความคิดทางด้านทัศนคติเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจ

ในการศึกษาเรื่องนี้มากกว่าแบบอื่นๆ กลุ่มนักวิชาการที่สนับสนุนแนวความคิดนี้มองว่าความ

ผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร ซึ่ง 
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Mowday, Porter & Steers (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรในด้านนี้ออกเป็น 

3 องค์ประกอบด้วยกัน ได้แก่ (1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ (2) 

ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ ที่จะท างานเพื่อองค์การ และ (3) ความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ โดยแนวคิดทางด้านทัศนคติยัง

สามารถแบ่งเป็นแนวคิดย่อยได้อกี 2 แนวคิด คือ การซึมซับค่านิยมในองค์การ (Internalization) 

และการที่บุคลากรรับเอาค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง และความผูกพันด้าน

จิตใจ (Affective commitment)  (Meyer, Allen & Smith, 1993 อ้ างถึ ง ใน  Robbins & Judge, 

2010) และสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริธิดา เสาหงส์ (2558) ได้ศึกษา ความผูกพันของ

นักศึกษาปริญญาโท ภาคปกติ ที่มีต่อสถาบันการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา พบว่า อิทธิพล

ของความพึงพอใจที่ขับเคลื่อนความผูกพันที่มีต่อความผูกพันที่มีต่อสถาบันการศกึษา ด้านการ

เรียนการสอน (อาจารย์) และ ด้านการบริหารจัดการ (เจ้าหนา้ที่) มีอทิธิพลอย่างมากต่อความ

ผูกพันที่มตี่อสถาบันการศกึษา อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ .05 

3.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

     1) ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

         ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2540, หน้า 18) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

(Achievement Motivetion) หมายถึง พลังจูงใจให้บุคคลมีความมุ่งมั่น มานะ พยายาม อดทน 

ฝา่ฟันอุปสรรคโดยไม่ย่อท้อ มีความพยายามท าใหด้ีที่สุด เพื่อบรรลุในสิ่งที่ปรารถนา  

แมคเคลแลนด์ และวินเทอร์ (McClelland and Winter, 1971, pp. 50-51) ได้

กล่าวถึงลักษณะของผูท้ี่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ได้แก่ 1) เป็นผู้รับรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ

การท างาน 2) เป็นผู้ยอมรับปัญหาและด าเนินการแก้ปัญหา 3) เป็นผู้ที่เพียรพยายามสร้าง

สภาพแวดล้อมให้สามารถท างานเป็นผลส าเร็จอย่างงดงาม 4) ด าเนินการหรอืแก้ปัญหาอย่างมี

ระเบียบขั้นตอน 5) เมื่อท างานส าเร็จก็เกิดความพอใจ ชื่นใจ มีความสุข  

สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993, pp. 26-27) ได้

กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่ามีความสัมพันธ์กับการแสวงหาสารสนเทศอย่างผู้ประกอบการ 

โดยผู้ที่มแีจงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แสดงพฤติกรรมเฉพาะ  

จากที่กล่าวมา อาจให้ความหมาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนา

นิสิตนักศึกษา หมายถึง การที่บุคลากรใช้ความพยายามมุ่งมั่นปรารถนาในการที่จะท างาน

พัฒนานิสิตนักศึกษาให้ส าเร็จ มีความพยายามในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  มีความสบายใจ

เมื่องานประสบความส าเร็จและวิตกกังวลเมื่องานไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
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2) วิธีการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

      ในทางการศึกษาดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคะนอง (2547) ได้

สร้างแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เพื่อใช้ถามครูในการท าวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงเหตุและผลของ

พฤติกรรมการพัฒนานักเรียนของครูคณิตศาสตร์ในระดับมัธยมศึกษา โดยได้ปรับปรุงมาจาก

แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของจินตนา บิลมาศ (2529) โดยปรับลดข้อค าถามลงเหลือ 10 

ประโยค แต่ละประโยคมีมาตร 6 หน่วยประกอบจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

ความสัมพันธ์ภายในระหว่างรายข้อกับแบบวัดอยู่ระหว่าง .35-.70 มีค่าความเชื่อมั่นแบบ

สัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .86  

งามตา วนินทานนท์ (2557) ได้พัฒนาแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แบบทั่วไป

และแบบเฉพาะกิจที่วัดกับผู้ ใหญ่ ด้วยวิธีการวิ เคราะห์องค์ประกอบสองขั้นตอน คือ 

Exploratory Factor Analysis ( EFA)  และ  Second-Order Confirmatory Factor Analysis ( CFA) 

แบบทั่วไปมีจ านวนข้อค าถาม 10 ข้อ และมีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ แบบวัดเฉพาะกิจมขี้อ

ค าถามจ านวน 12 ข้อและมีองค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ มีค่าความเชื่อมั่น (จากชุด

ข้อมูล CFA) เท่ากับ .76 และ .84 ตามล าดับ และมีค่าความสัมพันธ์กันทางบวก (r = .30, p ˂ 

.01)  

ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ งามตา วนินทานนท์ 

(2557) มาใช  ้ โดยแบบวัดมีลักษณะเป็นข  ้อความประโยคแบบมาตรประมาณรวมค่า 6 ระดับ 

ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยผู้ที่มีคะแนนสูงกว่า คือ ผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

มากกว่าผูท้ี่มีคะแนนต่ า 

 

3) งานวิจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

     มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคะนอง (2547, หน้า 81-91, 176-195)    

ที่ศึกษา ปัจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการพัฒนานักเรียนของครูคณิตศาสตร์ที่สอนใน

ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ผู้วิจัยพบว่า ครูคณิตศาสตร์ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มาก เป็นผู้ที่มี

พฤติกรรมการสอนมาก และมีพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมแก่นักเรียนมากด้วย 

ชวนชัย เชื้อสาธุชน (2546, หน้า 71-74) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ตัวบ่งชี้ทางจิต

สังคมของพฤติกรรมการประหยัดทรัพยากรของอาจารย์ในสถาบันราชภัฏ จ านวน 24 แห่ง 

รวม 1,440 คน ผลการวิจัยพบว่าอาจารย์ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการ
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ประหยัดเวลามาก และวัสดุส านักงานมากด้วย โดยพบในรายละเอียดว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

เป็นตัวท านายส าคัญล าดับที่ 1 (ค่าเบต้า .35) เมื่อรว่มกับตัวแปรจติลักษณะอื่นอีก 4 ด้าน รวม

เป็น 5 ด้าน สามารถท านายพฤติกรรมการประหยัดเวลาของอาจารย์ได้รอ้ยละ 37 ในกลุ่มรวม

และตัวแปรนี้ยังสามารถท านายพฤติกรรมการประหยัดเวลาของอาจารย์ ได้เป็นล าดับแรก 

 

3.4 ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

      1) ความหมายของความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสตินักศกึษา 

          ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2537, หนา้ 34-39) ซึ่งหมายถึง การได้รับรางวัล การ

ลงโทษอย่างไม่สม่ าเสมอ โดย หมายถึงได้รับในเวลาหรอืสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมทั้งในแง่ของ

ปริมาณและคุณภาพ ซึ่งรวมไปถึงการไม่ได้รับทั้งรางวัลและการลงโทษเลยในกรณีใด ๆ หรือ

ได้มาอย่างไม่มีเหตุผล ท าให้บุคคลไม่สามารถท านายและควบคุมได้ น ามาซึ่งความขัดแย้ง

ภายในบุคคล คับข้องใจ วิตกกังวลจึงเกิดค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ แรงจูงใจ พฤติกรรมและ

ความสามารถในการเรียนรูท้ี่บกพร่องเนื่องจากความบกพร่องนั้นอาจท าใหห้ันไปโทษโชคชะตา

ราศมีากกว่าเชื่อในอ านาจในการจัดการของตน 

     จิตติมา จูมทอง, (2537, หน้า 12) อธิบายว่า การที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเกี่ยวกับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่างว่าตนเองมีความสามารถที่

จะน าทักษะต่าง ๆ ที่มีอยู่มาใช้ได้หรือไม่ในระดับใดซึ่งจะเกี่ยวข้องกับทักษะที่ตนเคยมีอยู่และ

ทักษะที่ได้รับการฝึกฝนเพิ่มเติม เพื่อใช้ในการตัดสินว่าตนสามารถกระท าอะไรได้ด้วยทักษะที่

ตน มีอยู ่ 

      จากที่กล่าวมา อาจให้ความหมาย ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา

นิสิตนักศึกษาได้ว่า หมายถึง การที่บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษามีความเชื่อว่า ผลดี 

ผลเสียที่จะเกิดขึ้นกับตนนัน้ มีสาเหตุส่วนใหญ่มาจากการกระท าของตนเอง ตนท าดีก็จะได้ผลดี 

ตนท ามากก็จะได้มาก ท าน้อยก็จะเกิดผลตามต้องการน้อยด้วย มีความเชื่อว่าตนสามารถ

ท างานพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้อย่างมคีุณภาพ 

2) วธิีการวัดความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

    ดวงเดือน พันธุมนาวิน และงามตา วนินทานนท์ (2536) ได้สร้างแบบวัดความเชื่อ

อ านาจในตนของนักเรียนวัยรุ่น ใช้ในงานวิจัยเรื่อง ลักษณะทางจิตและพฤติกรรมของนักเรียน

วัยรุ่นที่อยู่ในภาวะเสี่ยงในครอบครัวและการป้องกัน มีจ านวน 11 ข้อ ดวงเดือน พันธุมนาวิน 

(2547) ได้น ามาพัฒนาต่อในขั้นสูง โดยมีการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันด้วย ได้แบบวัดขั้น

สุดท้าย 10 ข้อ ค่า R เป็น .32 ถึง .51 ค่าความเที่ยงเท่ากับ .755 แล้วน าไปใช้ในงานวิจัยเรื่อง 

ปัจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมเสี่ยงอย่างมสีติของนักเรียนระดับมัธยมศกึษา  
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ในขณะที่สุรชัช จันทร์ส่อง (2550) ที่ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการจัดการเรียนการสอน ที่

เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 เครื่องมือ

ที่ใช้วัดความเชื่ออ านาจในตนของครู เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 6 ระดับ (Rating 

scale) หาค่าความเที่ยงของแบบสอบถามได้ .847 ทางดา้น อมรรัตน ์หอ่พร่าม (2559) ที่ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 เครื่องมือที่ใช้วัดความเชื่ออ านาจในตนของครู เป็น

แบบสอบถาม มาตรประมาณค่า 6 ระดับ (Rating Scale) ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามได้ 

.872 ในขณะที่ศิวกานต์ ธิมาชัย (2552) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมการพัฒนาตนให้รอบรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร 

เขต 2 เครื่องมือที่ใช้วัดความเชื่ออ านาจในตนของครู เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 6 

ระดับ (Rating scale) มคี่าความเที่ยงของแบบสอบถามได้ .853  

สรุปวิธีการวัดความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาที่ได้พบจาก

งานวิจัยต่าง ๆ วัดโดยแบบวัดที่เป็นมาตรประมาณ 6 ระดับ ซึ่งมีค่าความเที่ยงส่วนใหญ่ 0.75 

ขึ้นไป การวิจัยนี้จะสร้างเครื่องมือเป็นแบบวัดมาตรประมาณค่า ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 

6 ระดับ ตั้งแตจ่รงิที่สุด ถึงไม่จริงเลย แบบวัดดังกล่าวมีจ านวน 10-15 ข้อ 

3) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

งานวิจัยที่ศึกษา ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาในบทบาทตัว

แปรอิสระ เช่น สุรชัช (2550) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอน ที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 ผลการศึกษา พบว่า 

ความเชื่ออ านาจในตน มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนที่เน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญของครู และร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญของครูได้ร้อยละ 52.9 ขณะที่ศิวกานต์ ธิมาชัย (2552) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิต

สังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการพัฒนาตนให้รอบรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษายโสธร เขต 2 ผลการศกึษา พบว่า ความเช่ืออ านาจในตน มีความสัมพันธ์ในเชิง

เส้นตรงกับพฤติกรรมการพัฒนาตนให้รอบรู้ของข้าราชการครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 อีกเรื่องหนึ่งเป็นงานวิจัยของอมรรัตน์ ห่อพร่าม (2559) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางจิต

สังคมที่เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุบลราชธานี เขต 5 ผลการศึกษา พบว่า ความเชื่ออ านาจในตน มีความสัมพันธ์ในเชิงเส้นตรง

กับความรับผดิชอบของขา้ราชการครูได้ร้อยละ 69.2  
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รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา ใน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

 1 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

    1.1 ความหมายของรูปแบบ   

      Hausser, (1980 pp132-161) ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง เป็นสิ่งที่ออกแบบ

มาเพื่อแสดงถึงองค์ประกอบ และกระบวนการตรวจสอบความแตกต่างระหว่างความสัมพันธ์

ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณ์จริง ขณะที่ Keeves, 1988 p 599 ได้ให้ความหมายของรูปแบบ 

ไว้ว่า เป็นการแสดงโครงสร้างเพื่อใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร ส่วน ทิศนา แขมมณี 

(2551) ได้อธิบายว่า รูปแบบ เป็นรูปธรรมของความคิดที่เป็นนามธรรม ซึ่งบุคคลจะแสดง

ออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เช่น ค าอธิบาย แผนผัง ไดอะแกรม หรือแผนภาพ เป็นต้น 

เพื่อช่วยให้ตนเองอธิบายให้บุคคลอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนมากขึ้น รูปแบบจึงเป็นเครื่องมือ

ทางความคิดที่ ช่วยให้บุคคลน าไปใช้ในการค้นหาค าตอบ ความรู้  และความเข้าใจใน

ปรากฏการณ์ต่าง ๆ  ในด้านของ ณิชาภา  ธพิพัฒน์ (2559, หน้า 118) ได้ให้ความหมายว่า 

รูปแบบ หมายถึง สภาพลักษณะครอบคลุมองค์ประกอบส าคัญ ซึ่งได้รับการจัดไว้อย่างเป็น

ระเบียบ ตามหลักปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิดหรือความเชื่อต่าง ๆ  ประกอบด้วย 

กระบวนการหรือขั้นตอนส าคัญรวมทั้งวิธีและเทคนิคต่าง ๆ  ที่สามารถช่วยให้สภาพนั้นเป็นไป

ตามทฤษฎี หลักการหรอืแนวคิดที่ยึดถือได้รับการพิสูจน์ทดสอบ และสามารถใช้เป็นแบบแผนให้

รูปแบบนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

 จากการศึกษาความหมาย สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง เป็นสิ่งที่ออกแบบ 

เพื่อแสดงถึงองค์ประกอบจากความคิด หลักปรัชญา ทฤษฎี หลักการ ที่เป็นนามธรรม ให้เป็น

รูปธรรมของความคิด ออกมาในรูปแบบของค าอธิบาย แผนผัง แผนภาพ เพื่อแสดงความสัมพันธ์

ของตัวแปรที่เกี่ยวข้อง เพื่อค้นหาค าตอบ ความรู้ หรือความเข้าใจในความคิดนั้น ๆ  และใช้เป็น

เครื่องมอืสื่อสารให้ตนเองและบุคคลอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนมากขึน้  

  1.2 ประเภทของรูปแบบ 

   จากการประมวลเอกสาร มีนักวิชาการที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับประเภทของ

รูปแบบไว้ และเป็นรูปแบบ (Model) ที่นิยมใช้กัน คือ คีฟ (Keeves, 1988, pp 561-565) และ ฮู

เซน และโพสเทอร์นไวท์ (Husen & Postlethwaite, 1994, pp 3866-3872) ได้จ าแนกประเภทของ

รูปแบบออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) คือ เป็นความคิด

ที่แสดงออกในลักษณะรูปแบบที่ใช้ในการเปรียบเทียบสิ่งต่าง ๆ  อย่างน้อย 2 สิ่งขึ้นไป ระหว่าง
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ปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรมและรูปธรรม เพื่ออธิบายให้เข้าใจถึงสิ่งที่ปรากฏการณ์นามธรรม มี

ลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ เช่น รูปแบบทางด้านสังคมศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์ และ

วิทยาศาสตร์กายภาพ 2) รูปแบบเชิงภาษา (Sematic Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออกใน

ลักษณะรูปแบบที่ใช้ภาษา (พูดหรอืเขียน) บรรยายอธิบายลักษณะของรูปแบบ โดยแสดงใหเ้ห็นถึง

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญของเรื่องนั้น ๆ  ให้เกิดความกระจ่างมากขึ้น เช่น รูปแบบ

เกี่ยวกับทัศนคติ การเรียนรู้ในมหาวิทยาลัย และผลการเรียนแบบต่าง ๆ 3) รูปแบบเชิง

คณิตศาสตร์  (Mathematical Model) คือ เป็นความคิดที่ แสดงออกผ่านรูปแบบที่ แสดง

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปร โดยสัญลักษณ์ทางสมการ สูตรคณิตศาสตร์ เพื่อสื่อ

ในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ  ส่วนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิงภาษา 4) รูปแบบ

เชิงสาเหตุ (Causal Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออกให้เห็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัว

แปรต่าง ๆ  ซึ่งจะสามารถบอกได้ว่า ตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่มีผลกระทบทางตรงและมีผลกระทบ

ทางอ้อมต่อตัวแปรที่ศึกษา  โดยน าตัวแปรต่าง ๆ  มาสัมพันธ์เชิงเหตุผลและผลที่เกิดขึ้น รูปแบบนี้

พัฒนามาจากเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง ( Path Analysis) และ 5) รูปแบบเชิงแผนผัง 

(Schematic Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออกผ่านรูปแบบที่เป็นแผนผัง ไดอะแกรม แผนภาพ 

แผนภูม ิและกราฟ  เป็นต้น  

ในขณะที่ สมิท และคณะ (Smith et. al, 1980 p 461) ได้จ าแนกประเภทของรูปแบบ

ออกเป็น 2 ประเภท ประกอบด้วย 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ได้แก่ (1) รูปแบบที่มี

ลักษณะคล้ายของจริง (Iconic Model) เช่น หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า เครื่องบินจ าลอง และหุ่นไล่กา 

เป็นต้น  และ (2) รูปแบบที่มีลักษณะเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์

จริง เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนที่จะท าการทดลองจริง และเครื่องบินจ าลองที่

บินได้หรือเครื่องฝึกบิน 2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ (1) รูปแบบข้อความ 

(Verbal Model) หรือแบบจ าลองเชิงคุณภาพ (Qualitative) เป็นข้อความในการอธิบายโดยย่อ 

รูปแบบนี้พบมากที่สุด เช่น ค าอธิบายรายวิชา และค าพรรณาลักษณะงาน (2) รูปแบบทาง

คณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือเชิงปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการและ

โปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น  
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   ในแนวคิดของสไตเนอร์ (Steiner,1988 p 108) ได้แบ่งรูปแบบออก 2 ประเภท คือ 

1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) เป็นแบบจ าลองที่ออกแบบมาจากของจริง เพื่อเป็น

ต้นแบบของสิ่งหนึ่งสิ่งใด เช่น แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบินภาพจ าลอง และ 2) รูปแบบเชิงมโน

ทัศน์ (Conceptual Model) เป็นรูแบบเชิงความคิดของสิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยจ าลองมาจากกรอบแนวคิด

ที่มีทฤษฎีที่มีอยู่แล้ว (Conceptual Model-of) หรือแบบจ าลองที่สร้างขึ้นเพื่อใช้อธิบายทฤษฎี 

(Theoretical Model or Model for) เป็นแบบจ าลองที่สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดที่มีทฤษฎีเป็น

พืน้ฐาน เพื่อช่วยใหเ้กิดรูปแบบที่มโีครงสร้างต่าง ๆ  ที่สัมพันธ์กัน 

   สรุปได้ว่า รูปแบบ มีหลายประเภท ขณะที่แบ่งประเภทได้ตั้งแต่ 2 ถึง 5 ประเภท 

ขึ้นอยู่กับแนวคิดของผู้แบ่งประเภท อย่างไรก็ตามรูปแบบที่เข้าใจได้ง่ายมักจะเป็นรูปธรรม 

สามารถแสดงออกถึงความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างที่เป็นภาพได้ 

 1.3 องค์ประกอบของรูปแบบ  

  การพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศกึษาไทย

ให้มีศักยภาพในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องมีรูปแบบและกระบวนการ

ในการพัฒนาที่เหมาะสม จงึจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ จากการประมวลเอกสาร  ทิศนา  แขมมณี 

(2550) ได้อธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบด้านการเรียนการสอน ไว้ 4 ประการ 

คือ 1) มปีรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรอืความเช่ือที่เป็นพืน้ฐานของรูปแบบการสอนนัน้ ๆ  

2) มีการบรรยายและอธิบายสภาพหรือลักษณะของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่

สอดคล้องกับหลักการที่ยึดถือ 3) มีการจัดระบบ คือ มีการจัดองค์ประกอบและความสัมพันธ์

ขององค์ประกอบของระบบให้สามารถน าผู้เรียนไปสู่เป้าหมายของรูปแบบหรือกระบวนการนั้น ๆ  

และ 4) มีการอธิบายหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการสอนและเทคนิคการสอนต่าง ๆ  อันจะช่วยให้

กระบวนการเรียนการสอนนั้น ๆ  เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ขณะที่ Brown and Moberg (1980, 

pp16-17) ได้สังเคราะห์รูปแบบจากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตาม

สถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่า องค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย                

1) สภาพแวดล้อม (Environment) 2) เทคโนโลยี  (Technology) 3) โครงสร้าง (Structure)                  

4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ 5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

สอดคล้องกับด ารง  ศรีอร่าม (2553 หน้า 83) กล่าวว่า องค์ประกอบของรูปแบบนั้น ๆ ไม่

สามารถก าหนดได้อย่างชัดเจน ไม่มีหลักเกณฑ์ที่คงที่ ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะปรากฏการณ์ที่
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ศึกษาเป็นหลัก แต่รูปแบบนั้น ๆ  จะต้องมีความสัมพันธ์กันในเชิงโครงสร้างที่เป็นเหตุและผล

ระหว่างกันและกัน ซึ่งความสัมพันธ์นัน้ ๆ  สามารถท านายผลได้และน าไปสู่แนวคิดใหม ่ๆ   

  จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า รูปแบบเป็นวิธีหนึ่งที่ใช้ศึกษาวิจัย และท า

การวิเคราะห์ โดยรูปแบบควรมีแนวคิดทฤษฎี หลักการ หรือเหตุผลสนับสนุนรูปแบบ ต้องแสดง

ความสัมพันธ์กันเชิงโครงสร้างที่เป็นเหตุและผลระหว่างกัน ต้องสามารถอธิบายหรือท านายผล

การศึกษาได้ และน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์  องค์ประกอบของรูปแบบนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหรือตัว

แปรที่ผู้วจิัยสนใจจะศึกษา ซึ่งการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบอาจมีการยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนได้  

 1.4 ลักษณะของรูปแบบ  

 การสร้างรูปแบบที่ดีและเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัย Keeves, 1997 pp 

386-387 กล่าวว่า รูปแบบที่จะใช้ประโยชน์ควรมีลักษณะที่ส าคัญ คือ  4 ประการ คือ 1) น าไปสู่

การท านาย (Prediction) ผลที่ตามมาจะสามารถพิสูจน์ทดสอบได้ คือ สามารถน าไปสร้าง

เครื่องมือ เพื่อพิสูจน์ทดสอบได้ 2) โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วย ความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุ (Causal relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้นได้ 3) สามารถช่วยสร้าง

จินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และความสัมพันธ์ (Interrelations) รวมทั้ง

ช่วยขยายขอบเขตของการสืบหาความรู้ และ4) รูปแบบควรจะประกอบด้วย ความสัมพันธ์เชิง

โครงสร้าง (Structural Relationships)  มากกว่า ความสัมพันธ์ เ ชิงเชื่อมโยง (Associative 

Relationships) ในงานวิจัยของพรเทพ  ลี่ทองอิน (2556, หน้า 91) ได้กล่าวว่า ลักษณะส าคัญ

ของรูปแบบที่ดีนั้น ต้องสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปร สามารถ

ตรวจสอบโดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถอธิบายปรากฏการณ์และท านายสิ่งที่เกิดขึ้น 

ตลอดจนใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสร้างความคิดรวบยอด ท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม ่ๆ   

จากการประมวลเอกสาร สรุปได้ว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดี ต้องแสดงถึง

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปร รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผล สร้างจิตนาการ 

ความคิดรวบยอด ขยายขอบเขตการสืบหาความรู้ และตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

รูปแบบสามารถอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้อย่างชัดเจน และน าไปสู่การ

สร้างแนวคิดใหม่ และขยายองค์ความรู้ใหม ่ๆ  อย่างกว้างขวาง 
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  2. การสร้างและการพัฒนารูปแบบ 

   นักวิชาการที่ได้ให้แนวคิดในการสร้างและการพัฒนารูปแบบไว้ คือ คีฟ (Keefe, 

1994 p 124) และมิยากาวะ (2550 หน้า 3) ได้อธิบายอย่างสอดคล้องกันถึง หลักการสร้าง

รูปแบบ 5 ประการ คือ 1) ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (ของตัวแปร)มากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา แต่อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงสหสัมพันธ์ (Correlation) 

และเชิงถดถอย (Regression) นีม้ีความจ าเป็นในการทดสอบในระยะต้น จนกว่าตัวแปรที่จะต้องการ

ค้นหาสามารถชี้ให้เห็นได้อย่างชัดเจน 2) ควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจาก

การใช้รูปแบบได้ และสามารถทดสอบได้ โดยการสังเกต และหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิง

ประจักษ์ได้ ดังนั้น รูปแบบที่ดีจึงควรมีการออกแบบการทดสอบรูปแบบที่มีพื้นฐานจากข้อมูลเชิง

ประจักษ์ และถ้าการทดสอบไม่ได้ผลคงที่ รูปแบบนั้นก็จะถูกปฏิเสธ 3) ควรระบุหรือชี้ให้เห็นถึง

กลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาดังนั้น รูปแบบที่ดีจะเป็นเครื่องมือที่สามารถพยากรณ์ผล และ

อธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นได้ 4) ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่  ๆ  ความสัมพันธ์

กับตัวแปรในลักษณะใหม่ ๆ  ซึ่งเป็นการขยายความรู้เรื่องที่ศึกษาวิจัยให้กว้างขวางด้วย และ 5) 

รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไร ขึ้นอยู่กับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ ในการสร้างหรือการพัฒนา

รูปแบบที่ใช้ในการศกึษาวิจัย 

 การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่ส่วนใหญ่

เท่าที่ศึกษาสามารถแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) การสร้างหรือพัฒนารูปแบบ (Construct) และ 

2) การหาความตรงของรูปแบบ (Validity) ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน มีการด าเนินงาน

อย่างไร ขึ้นอยู่กับลักษณะของกรอบแนวคิด ซึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ  ขณะที่ 

เมสคอน อัลเบิร์ต และเค้ดอร์รี่ (Mescon, Albert & Khedourri, 1985) ได้เสนอขั้นตอนการสร้าง

และพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นศึกษาและรวบรวมปัญหา (Problem 

Formulation) เป็นขั้นตอนที่ศึกษาเพื่อให้ทราบว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริง 2) ขั้นการพัฒนารูปแบบ 

(Model Construction) เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์เบื้องต้นของการสร้างรูปแบบเพื่อให้ทราบ

คุณสมบัติ รายละเอียดของข้อมูลในการสร้างรูปแบบ 3) ขั้นทดสอบรูปแบบ (Testing Model) เป็น

การตรวจสอบ รูปแบบที่ได้พัฒนาขึน้จากขั้นตอนที่ 2  4) ขั้นน าไปใช้ (Implementation) เมื่อรูปแบบ

ดังกล่าวผ่านการทดสอบแล้ว ควรน ารูปแบบที่ได้พัฒนาขึ้นไปใช้จริง เพื่อจะได้ทราบปัญหาที่

เกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบ 5) ขั้นปรับปรุงรูปแบบ (Model Updating) รูปแบบที่น าไปใช้อาจต้อง
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ปรับปรุงเพื่อให้มีความทันสมัยตรงตามความต้องการและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงจากปัจจัย

ภายนอก สอดคล้องกับ อัมพร เรอืงศรี (2554, หน้า 58) ที่อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบที่มี

คุณภาพว่า ต้องท าความเข้าใจถึงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ ลักษณะที่ดีของรูปแบบใน

การพัฒนาและสร้างรูปแบบ ได้แบ่งขั้นตอนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ 5 ขั้นตอน คือ การ

วิเคราะห์ (Analysis) การออกแบบ(Design) การพัฒนา (Development) การน าไปทดลองใช้ 

(Implement) และการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเรียกว่า “ADDIE Model”  

 3. การบรหิารรูปแบบ 

การบริหารรูปแบบ เป็นการบริหารรูปแบบที่มีกระบวนการหรือขั้นตอนในการด าเนินงาน

แตกต่างกัน มีหลายลักษณะ รูปแบบและวิธีการ โดยผู้ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมเข้ามาร่วมกิจกรรม

ตามขอบข่ายของการบริหาร ได้แก่ การวางแผน การแสดงความคิดเห็น การประสานงาน การ

ประชุม การรายงานและติดตามผล เป็นต้น ในการวิจัยนี้ สร้างการบริหารรูปแบบการพัฒนา

คุณลักษณะด้านความรับผิดชอบ และความเคารพนับถือของนิสิตอาชีวศึกษาทวิภาคี โดยการ

บริหารแบบมีส่วน มีขั้นตอนในการด าเนินงาน ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) ร่วมคิดและ

ตัดสินใจ 2) ร่วมวางแผน 3) ร่วมด าเนินงาน 4) ร่วมติดตามและประเมินผล และ 5) ร่วมรับ

ผลประโยชน์ ซึ่งสร้างการบริหารรูปแบบนี้ได้มาจากรูปแบบเชิงทฤษฎีและความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ  

 4. การประเมินการบริหารรูปแบบ  

จากการสร้างและพัฒนารูปแบบที่ดีแล้ว มีนักวิชาการ ไอส์เนอร์ (Eisner, 1976, pp 

192-193) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความแตกต่างจากการ

ด าเนินการเชิงวิทยาศาสตร์หรือเชิงปริมาณ เพราะบางเรื่องต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่า

ตัวเลขที่น ามาพิจารณา ซึ่งมีรายละเอียด 4 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การประเมินจะเน้นการ

วิเคราะห์อย่างลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา ไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์

หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่จะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณา

เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ

และความเหมาะสมของสิ่งที่จะท าการประเมิน ขั้นตอนที่ 2 การประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง 

(Specialization) ในเรื่องที่จะประเมินที่มีความละเอียดอ่อนลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิ
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ระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย แนวคิดนี้ได้มาประยุกต์ในวงการอุดมศึกษาซึ่งนิยมน ารูปแบบมาใช้ใน

เรื่องที่ต้องการความลึกซึง้และความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง ขั้นตอนที่ 3 รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล 

คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการประเมินโดยให้ความเชื่อถือผู้ทรงคุณวุฒิว่าเที่ยงธรรม

และมีดุลพินิจที่ดี มาตรฐานและเกณฑ์มาจากประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒินั้น ๆ และ 

ขั้นตอนที่ 4 รูปแบบที่ยอมให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิ ตาม

อัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน  

   จากการประมวลเอกสาร เมื่อสร้างการบริหารรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาไทยให้มีศักยภาพในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

เพื่อความมั่นใจจะต้องมีการประเมิน ซึ่งการประเมินอาจท าได้ 2 วิธี คือ 1) ทดลองใช้แล้วประเมิน 

และ 2) ประเมินโดยผูรู้้ มีประสบการณ์สูง ในงานวิจยันีเ้ลือกวิธีที่ 2  

5. งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ  

   มีงานวิจัยที่ท าการศึกษาและพัฒนารูปแบบ ดังต่อไปนี้ 

   สุรัตน์ ขวัญบุญจันทร์, ชนมช์กรณ์ วรอินทร์ และทิวัตถ์ มณีโชติ (2560) ได้ศกึษา

การพัฒนารูปแบบการประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านจิตสาธารณะของนิสิตตอนต้น โดย

ประยุกต์ใช้ทฤษฎีการสรุปอ้างอิง วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาองค์ประกอบและตัวชี้วัด พัฒนา

รูปแบบ ทดลองใช้ และศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการด าเนินการวิจัย มี 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 

พัฒนาองค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านจิตสาธารณะของนิสิตตอนต้น 

กลุ่มตัวอย่าง คือ นสิิตตอนต้น จ านวน 543 คน ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบการประเมินคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์มหาวิทยาลัย นักวิชาการ ศึกษานิเทศก์ นิสิต ครู และ

ผู้ปกครองของนิสิต จ านวน 172 คนระยะที่ 3 ทดลองใช้รูปแบบการประเมินคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ กลุ่มตัวอย่าง คือ นสิิตตอนต้น จ านวน 160 คน ระยะที่ 4 ศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบ

กลุ่มตัวอย่าง คือ รองผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการหรือครูงานวิชาการ ครูงานทะเบียนวัดผล ครูที่

ปรึกษา และครูประจ าวิชา จ านวน 12 คน  

  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้าน 

จิตสาธารณะของนิสิตตอนต้น ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 9 ตัวชี้วัด และพบว่า รูปแบบการ

ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ปัจจัยน าเข้า 2) กระบวนการ 3) 
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ผลผลิต และ 4) ข้อมูลย้อมกลับและคุณภาพของรูปแบบ ความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความ

เหมาะสม และความถูกต้องครอบคลุม ภาพรวมและแต่ละองค์ประกอบ อยู่ในระดับมากที่สุดที่เป็น

การศึกษาพัฒนารูปแบบการประเมินอีกงานวิจัยหนึ่ง คือ กุณฑล  งาเจือ(2556) ซึ่งได้ศึกษา

การพัฒนารูปแบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

ของนิสิตตอนต้น แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ

ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของนิสิตตอนต้น 

แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 1) การพัฒนาตัวบ่งชี้คุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามแนวปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 2) การพัฒนารูปแบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ระยะที่ 2 การ

ประเมินคุณภาพรูปแบบประเมินคุณลักษณ์อันพึงประสงค์ โดยกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู นิสิต 

ผู้ปกครอง และผู้บริหารมหาวิทยาลัยสตรีประเสริฐศิลป์ และมหาวิทยาลัยหนองบอนวิทยาคม 

จ านวน 373 คน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามแนวปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียงที่พัฒนา มี 5 องค์ประกอบ คือ เป้าหมายของการประเมิน สิ่งที่มุ่ง

ประเมิน วิธีการประเมิน วิธีการตัดสินใจ และการรายงานผลการประเมิน การประเมินรูปแบบ 

พบว่า รูปแบบการประเมนิที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพเหมาะสม 

ส าหรับการศกึษาการพัฒนารูปแบบการบริหาร หรอืรูปแบบการพัฒนา ได้แก่ งานวิจัย

ต่อไปนี้ เรื่องที่หนึ่งงานวิจัยของ อัจฉรา  ไชยูปถัมภ์ (2550) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาทักษะทางสังคมส าหรับนิสิตนักศึกษา โดยด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ 1) พัฒนามาตร

วัดทักษะทางสังคม 2)ส ารวจทักษะทางสังคมของนิสิตนักศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือนิสิตระดับ

ปริญญาตรี จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยขอนแก่น 1,120 คน และ 3) เสนอ

รูปแบบการพัฒนาทักษะทางสังคมส าหรับนิสิตนักศึกษา โดยน าผลการส ารวจข้างต้นมาใช้ร่าง

รูปแบบ แล้วน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 17 คน  เพื่อตรวจสอบ รูปแบบการพัฒนาทักษะทาง

สังคม มี 2 ส่วน คือ 1) แนวคิดหรือหลักการในการพัฒนาทักษะทางสังคมของนิสิตนักศึกษา 

และ 2) แนวทางในการน าไปใช้เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษา 7 ประการ ซึ่งประกอบด้วย นโยบาย

ของสถาบันอุดมศึกษา หลักการและวัตถุประสงค์ เป้าหมายการพัฒนา หน่วยงานที่รับผิดชอบ 

ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาทักษะทางสังคม กิจกรรม/โครงการ และการประเมนิผล 

เรื่องที่สองเป็นของ ปิยวัชร์ สุทธิวนิช (2559) ที่ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการ

บริหารกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ของนิสิตระดับ ด าเนินการวิจัย 3 

ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศกึษาสภาพและปัญหา โดยการสังเคราะห์เอกสารและสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

ระยะที่ 2 สร้างรูปแบบและตรวจสอบ โดยการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ และระยะที่ 3 
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ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารกิจกรรมการพัฒนาผู้ เรียนด้านสังคมและ

สาธารณประโยชน์ของนิสิตระดับ ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารกิจกรรมการพัฒนา

ผูเ้รียนด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ของนิสิตระดับ มี 8 องค์ประกอบ ได้แก่ หลักของการจัด

กิจกรรมพัฒนาผู้เรียนด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี โครงสร้าง 

กระบวนการปฏิบัติกิจกรรม กระบวนการตัดสินใจ กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 

และ ผลของการด าเนินกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนด้านสังคมและสาธารณประโยชน์ 

เรื่องสุดท้ายที่น าเสนอ ณ ที่นี้ คือ งานของภัทรภร  สีทองดี (2559) ที่ศึกษาการ

พัฒนารูปแบบการสร้างเสริมจิตสาธารณะของนิสิตในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ: กรณีศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีขั้นตอนการพัฒนา 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 

ระยะที่ 2 ศกึษารูปแบบการสร้างเสริมจิตสาธารณะของนิสิตในสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ ระยะที่ 3 

การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมจิตสาธารณะของนิสิตฯ และ ระยะที่ 4 การประเมินรูปแบบการ

สร้างเสริมจิตสาธารณะของนิสิตฯ ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบในการพัฒนาการสร้างเสริมจิต

สาธารณะของนิสิตในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มี 8 แนวทาง คือ การท างานเป็นทีม การฝึกพูด 

การโต้วาที การอาสาสมัคร การฝกึงาน การปลูกฝัง การอบรม  และการยกย่อง 2) ผูป้ระเมินส่วน

ใหญ่มีความเห็นพ้องต้องกันในระดับมากที่สุดมี 6 แนวทาง ได้แก่ การท างานเป็นทีม การฝึกพูด 

การโต้วาที การอาสาสมัคร การฝึกงาน การปลูกฝัง การอบรม  และการยกย่อง  ส่วนการโต้วาที 

และการฝึกพูดโดยมีความเห็นพอ้งตอ้งกันในระดับมาก 

กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่ 1 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 

ที่ศึกษา 

 จากที่น าเสนอผลการประมวลเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่กล่าวมาข้างต้นท าให้สามารถ

ก าหนดความหมายและการวัดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระในกลุ่มตา่ง ๆ  ดังตอ่ไปนี้ 

1. นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปรประกอบด้วย  3 ส่วน คือ 1) สมรรถนะของบุคลากร    

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา ประกอบด้วย (1) ความรู้ (2) ทักษะ และ (3) ทัศนคติ 2) ตัวแปร

ปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด ( 2) 

บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

3) ตัวแปรปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่  ( 1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของ
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มหาวิทยาลัย (2) ความผูกผันต่อองค์กร (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิต

นักศึกษา และ (4) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา  

การกล่าวถึงนิยามปฏิบัติการของตัวแปรต่อไปนี้จะกล่าวถึง ความหมายของตัวแปรทุก

ตัวแปรก่อน จากนั้นจงึกล่าวถึงวิธีการวัดและของคะแนนจากการวัดโดยรวม 

  1.1 ความหมายของตัวแปร 

  1) ความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ความจ า 

ความเข้าใจสารสนเทศเกี่ยวกับลักษณะนิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่  21 ที่ต้องพัฒนา 

ประกอบด้วย ด้านปัญญาและการคิด ด้านทักษะ และด้านจิตใจ การตัดสินเชิงจริยธรรม 

คุณธรรมและมนุษยสัมพันธ์ ความรู้เกี่ยวกับวิธีการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ความรูเ้กี่ยวกับวิธีการวัดและประเมินผลการพัฒนา 

  2)  ทักษะในการพัฒนานิสิต นักศึกษาในศตวรรษที่  21  หมายถึ ง 

ความคล่องแคล่วว่องไวในการปฏิบัติงานของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ประกอบไปด้วย ทักษะที่จ าเป็น 5 ประการ 1) ทักษะการถ่ายทอดเนื้อหา 2) ทักษะในการใช้

เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาการบูรณาการ 3) ทักษะในการจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยง 4) ทักษะการ

เรียนรู้แบบร่วมมือกัน 5) ทักษะในการสื่อสารกับผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพที่ส่งเสริมการ

พัฒนาศักยภาพนิสิตและทักษะการเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 

3) ทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ลักษณะ

ทางจิตใจของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วย 

องค์ประกอบที่ 1 คือ ความรู้เชิงประเมินค่าในงานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ว่าสิ่ง

นั้นมีประโยชน์ หรือมีโทษต่อตนเองมากน้อยเพียงใด องค์ประกอบที่ 2 คือ ความรู้สึก รัก ชอบ 

พอใจในงานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 คือ ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจสิ่งหนึ่ง

บุคคลนั้นต่องานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 และองค์ประกอบที่ 3 คือ ความพร้อม 

ที่จะปฏิบัติงานบุคลากรของฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา ความชอบหรอืไม่ชอบของตนตอ่สิ่งนั้น 

        4) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด หมายถึง การที่บุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษารับรู้ว่าตนได้รับการส่งเสริม สนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนร่วมงาน

หรือผู้บริหารใน 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ ได้แก่ การให้ก าลังใจ การยอมรับ 

การแสดงถึงความห่วงใย 2) การสนับสนุนด้านข้อมูล ได้แก่ การให้ความรู้ ข้อมูลหรือข่าวสาร

ในรูปแบบต่าง ๆ 3) การสนับสนุนทางวัสดุ อุปกรณ์หรอืงบประมาณ เป็นการให้ความช่วยเหลือ

ในสิ่งของเงนิทอง อุปกรณ์ ที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนา้ทีไ่ด้ดยีิ่งขึ้น 
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5) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย หมายถึง สภาพแวดล้อมเชิงบวกที่เกิดจาก

ปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในลักษณะที่มีความเป็นประชาธิปไตย ด้วยการ

แสดงออกซึ่งความเคารพและความรับผดิชอบ (Respect and Responsibility) และมีการลดการ

ใช้พลังงาน เพิ่มพลังงานสีเขียว และไร้มลพิษ (BCG) 

6) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าผู้บริหาร 

ผู้ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดีให้ดูแลรับผิดชอบงานด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษา มีการ

บริหารจัดการที่ดี ผู้บริหารมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

มีคุณธรรม จรยิธรรมและความถูกต้องชอบธรรม มีหลักนิตธิรรม และความโปร่งใส มีสว่นร่วม

และความรับผดิชอบ เห็นคุณค่าและความคุ้มค่า 

7) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย หมายถึง การแสดงออกถึงบรรทัดฐาน 

ค่านิยมร่วม และข้อตกลงพื้นฐาน ซึ่งผ่านการสื่อสารทางความเชื่อและการปฏิบัติไปยังสมาชิก

ในมหาวิทยาลัย สะท้อนภาพรวมให้เห็นถึงวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยว่าเป็นอย่างไร เป็น

วัฒนธรรมเน้นผลสัมฤทธิ์หรือเน้นมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งท าให้มหาวิทยาลัยมีความแตกต่างไปจาก

มหาวิทยาลัยอื่น และมีแนววิถีปฏิบัติเป็นของตนเองอย่างชัดเจน 

8) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย หมายถึง การ

รับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับแนวคิดและทิศทางในการขับเคลื่อนการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่

มหาวิทยาลัยต้องการคือ การน าเอาความสามารถพิเศษของบุคลากรมาใช้ใหเ้กิดผล สร้างการ

มีส่วนร่วมในแนวทางในการขับเคลื่อนการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่มหาวิทยาลัยต้องการ เพิ่มขีด

ความสามารถให้กับบุคลากรให้มีศักยภาพให้มีความพร้อม พัฒนาทักษะ ความสามารถ 

พัฒนาการท างาน (เก่ง) จริยธรรม (ดี) และคุณภาพชีวิต (มีสุข)  ที่จะช่วยให้กลไกในการ

ขับเคลื่อนและพัฒนานิสติในศตวรรษที่ 21  

9) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกที่มีต่อองค์กร 

ในลักษณะที่พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กร และ

รู้สึกผูกพันอยากคงอยู่ กับองค์กรต่อไป ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา ใน

สถาบันอุดมศกึษา 

10) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง การที่

บุคลากรใช้ความพยายามมุ่งมั่นปรารถนาในการที่จะท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาให้ส าเร็จ 

มีความพยายามในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  มีความสบายใจเมื่องานประสบความส าเร็จและ

วิตกกังวลเมื่องานไม่บรรลุตามเป้าหมาย  
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11) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง 

การที่บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษามีความเชื่อว่า ผลดี ผลเสียในการท างานพัฒนานิสิต

นักศึกษาที่จะเกิดขึ้นกับตนนั้น มีสาเหตุส่วนใหญ่มาจากการกระท าของตนเอง ตนท าดีก็จะ

ได้ผลดี ตนท ามากก็จะได้มาก ท าน้อยก็จะเกิดผลตามต้องการน้อยด้วย มีความเชื่อว่าตน

สามารถท างานพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้อย่างมีคุณภาพ 

1.2 วิธีวัดตัวแปร และความหมายคะแนนจากการวัด 

      การวัดตัวแปรทั้งหมด (11 ตัวแปร) ดังที่กล่าวมา ใช้แบบวัดมาตรประเมิน 

ข้อความประกอบมาตรประเมิน (Rating scale) 6 ระดับ ตั้งแต่จริงที่สุดถึงไม่จริงเลย 

โดยยึดนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ได้ก าหนดขึ้นไว้จากการประมวลเอกสารแต่ละแบบวัด 

มีจ านวน 9 - 17 ข้อ บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาผู้ตอบที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัด

มากกว่า คอื ผูท้ี่มลีักษณะที่วัดนั้นสูงกว่าบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาที่ได้คะแนนรวมจาก

แบบวัดน้อยกว่า 

2. สมมติฐานของการวิจัย 

    2.1 มีปัจจัยเชิงสาเหตุอย่างน้อย 5 ประการที่สามารถอธิบายสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้ โดยปัจจัยส าคัญทั้งหมดร่วมกัน

อธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาได้ไม่น้อยกว่าร้อย

ละ 40 

    2.2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศกึษา มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. กรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

     3.1 กรอบแนวคิดของการวิจัยวิจัยระยะที่ 1   

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นการพัฒนากรอบความคิด  

ที่ครอบคลุมรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา    

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องสร้างรูปแบบการ

บริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่ อ

พัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะในการท างานด้าน     

การพัฒนานิสติและทัศนคตทิี่ดกีรอบแนวคิดประกอบด้วย  
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3.1.1 ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ประกอบด้วย 1) ความรู ้2) ทักษะ และ 3) ทัศนคติ  

3.1.2 กลุ่มตัวแปรเชงิสาเหตุ ประกอบด้วย  

1) ตัวแปรปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร และ  

(4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย  

2) ตัวแปรปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่ (1) การรับรู้นโยบายการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย (2) ความผูกผันต่อองค์กร (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน

พัฒนานิสตินักศึกษา และ (4) ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา 

    3.2 กรอบแนวคิดของการวิจัยวิจัยระยะที่ 1 

 กรอบแนวคิดการวจิัย การผูว้ิจัยได้น าผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุทุกกลุ่มรว่มกัน

สามารถอธิบายสมรรถนะที่ส าคัญของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา

กรอบแนวคิดการวจิัยระยะที่ 1  ดังภาพ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่  1 

 
 

 

ปัจจัยภายนอก 

1) การได้รับการส่งเสรมิสนับสนุนจากคนใกล้ชดิ  

2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย  

3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร  

4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย สมรรถนะของบุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบนัอุดมศึกษา 

(ด้านความรู้ ด้านทักษะ

และด้านทัศนคติ) 

ปัจจัยภายใน  

1) การรับรูน้โยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย  

2) ความผูกผันต่อองคก์ร  

3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา  

4) ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิต 

    นักศึกษา 
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จากที่น าเสนอผ่านมาเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา ท าให้คาดได้ว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาจะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา 

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง พบว่า การศึกษาและพัฒนารูปแบบ 

มีขั้นตอนที่ส าคัญ คือ ขั้นศึกษาข้อมูลพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎี ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ และ

การทดสอบรูปแบบ ในการวิจัยนี้การวิจัยระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการสร้างรูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา จะแบ่งการวิจัย

ออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ  

 ขั้นตอนที่ 1 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา จากข้อมูลผลวจิัยที่ได้จากศึกษาระยะที่ 1  

 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา จากข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ  

 ขั้นตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบฯ ที่สรา้งขึ้นขั้นตอนที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ปัจจัย

ภายนอก 

ปัจจัย

ภายใน 

สมรรถนะของ

บุคลากร 

ฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศกึษา 

บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

ธรรมาภิบาลของบริหาร 

วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

การรับรู้นโยบายการพัฒนา

บุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ความผูกผันต่อองค์กร 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ

ท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ความเช่ืออ านาจในตนในการ

ท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ทักษะ  

 

การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

ทัศนคต ิ

 

ความรู ้ 
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กรอบวิจัยระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบการบรหิารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และประเมิน 

 จากการประมวลเอกสารการวิจัยในระยะที่สองนี้ เป็นการแสวงหารูปแบบและ

แนวทางในการน ารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ผ่านการพัฒนา 

ในเชิงทฤษฎีที่จะสามารถน าไปใช้ในเชิงปฏิบัติ การด าเนินการจากที่มี “รูปแบบเชิงทฤษฎี

รู ปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ ายพัฒนานิสิ ตนักศึ กษา 

 ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21”เป็นตัวตั้ง ระดมความคิด

ความเห็นจากผู้เช่ียวชาญที่มีบทบาทส าคัญกับการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 จัดท า

เป็น “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” จากนั้นให้มีการประเมินโดย

คณะผู้ทรงคุณวุฒิ ผลประเมินและข้อเสนอแนะต่าง ๆ  เป็นผลผลิตสุดท้าย “ผลประเมิน

รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21” ที่คาดว่าจะน าไปใช้ได้ ดังภาพ 7 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 7 กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่ 2 

 

 

 

 

ผลการประเมินด้านความ

เหมาะสมของรูปแบบการบริหาร

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาที่

พัฒนาขึ้น 

 

รูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนา

นิสตินักศึกษาที่พัฒนาขึน้ 

การประเมนิ 

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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สมมติฐานของการวิจัยระยะที่ 2 

การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21  ผลการประเมิน 

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริงแต่ละด้าน ต้องได้คะแนนเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70  

โดยภาพรวมต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 75 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 เป็นการวิจัยที่ใช้วิธี      

เชิงปริมาณเสริมด้วยวิธีเชิงคุณภาพ ด าเนินการเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เป็นการวิจัยเพื่อ

ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 และระยะที่ 2 เป็นการ

วิจัยเพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในศตวรรษที่ 21 วิธีการวิจัยแต่ละระยะเป็นดังนี ้ 

ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ    

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษา  

ในศตวรรษที่ 21 

   การวิจัยในระยะที่  1 เป็นการด าเนินการเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย  

คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา และ 2) เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยมีวิธีด าเนินการวจิัย ดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

       1.1. ประชากรในการวิจัย ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาในก ากับของรัฐ จ านวน 1,450 คน ปี พ.ศ. 2567 

     1.2. การเลือกตัวอย่าง ตัวอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา  

ในสถาบันอุดมศกึษา  

 (1) การก าหนดขนาดตัวอย่างตาม Schumacker and Lomax (2023, P.15)   

โดยมีเกณฑ์ 1 ตัวแปรสังเกตได้ ต่อกลุ่มตัวอย่าง 20 คน ซึ่งได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง        

ที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในการวิจัยในครั้งนี้ มีตัวแปรสังเกตได้     

11 ตัวแปรจึงก าหนดไว้ไม่น้อยกว่า 220 คน การวิจัยนี้ประมาณการกลุ่มตัวอย่างไว้ไม่น้อยกว่า 

250 คน  
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(2) การเลือกตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

มีขัน้ตอนดังนี้  

          ขั้นที่ 1 สุ่มตัวอย่างเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแยกตามภูมิภาคได้

จ านวนตัวอย่างบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา 14 มหาวิทยาลัย (Group Sampling)  

          ขั้นที่ 2 สุ่มบุคลากรจากแต่ละมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละไม่น้อยกว่า 

18 คน รวมทั้งสิ้นไม่น้อยกว่า 250 คน โดย (Stratified sampling) เมื่อเก็บข้อมูลจริงได้ข้อมูล

ส่งกลับประมาณ 300 ชุด ตรวจสอบคัดที่ตอบสมบูรณ์ 280 ชุด จงึก าหนดให้ 280 เป็นจ านวน

กลุ่มตัวอย่างจรงิของการวิจัยนี้  
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

         2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 

  ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ สร้างขึ้นตามขอบเขตของนิยาม

ปฏิบัติการของตัวแปรต่าง ๆ โดยเครื่องมือทั้งหมดเป็นแบบวัดแบบมาตรประเมินรวมค่า 

(Summated rating scale) ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต ่“จรงิที่สุด” ถึง “ไม่จริง

เลย” จ านวน 11 แบบวัด แต่ละแบบวัดมีจ านวนข้อความ 5 - 10 ข้อ ซึ่งแบบวัดตัวแปรทั้งหมด 

แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 

กลุ่มที่  1 แบบวัดปรับจากที่มีนักวิจัยสร้างไว้ก่อน มี  4 แบบวัด ได้แก่   

(1) แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (2) แบบวัดความเชื่ออ านาจ

ในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (3) แบบวัดการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน

ใกล้ชิด (4) แบบวัดบรรยากาศในมหาวิทยาลัย  

กลุ่มที่ 2 แบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง มี 7 แบบวัด ได้แก่ (1) แบบวัดธรรมา 

ภิบาลของผู้บริหาร (2) แบบวัดวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (3) แบบวัดการรับรู้นโยบาย 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (4) แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร (5) แบบวัดความรู้ 

ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 (6) แบบวัดทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในศตวรรษที่ 21 และ (7) แบบวัดทัศนคตติ่องานพัฒนาพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

    2.2 การสร้างเครื่องมือ 

  การสร้างเครื่องมือกลุ่มที่ 1 เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองหรือปรับจากแบบ

วัดที่มผีูอ้ื่นสร้างไว้ มีขัน้ตอนการพัฒนาและหาคุณภาพ ดังนี้ 

(1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร ต ารา สิ่งพิมพ์ต่างๆ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

รายละเอียดการวัดตัวแปรต่างๆ ที่จะสร้างเครื่องมอืวัด 
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  (2) สร้างหรือปรับแบบวัด แบบวัดที่สร้างใหม่ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบวัด 

เป็นข้อค าถามตามขอบข่ายและโครงสร้างในนิยามปฏิบัติการของตัวแปร แบบวัดที่ปรับจากที่มี

ผู้สร้างไว้ผู้วิจัยพิจารณาปรับข้อความให้มีความเหมาะสมกับตัวแปรที่วัดกลุ่มเป้าหมายและ

บริบทที่วัด  

(3) น าแบบวัดฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ

เหมาะของข้อความ ความครอบคลุมของเนื้อหาการใช้ภาษาและปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า

ของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

(4) น าแบบวัดฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของข้อความ ความครอบคลุมของเนื้อหา และการใช้ภาษาและปรับปรุงแก้ไข 

ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อด าเนินการหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

เป็นล าดับถัดไป  

(5)  เสนอวิทยาลัยแต่งตั้ งผู้ เ ช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ จ านวน 5 คน 

ประกอบด้วย ผูเ้ชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา 2 คน ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษา 

1 คน ด้านวัดประเมินผลและวิจัย 1 คน ผู้เช่ียวชาญด้านวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ 1 คน แล้วส่ง

แบบวัดให้ผู้เช่ียวชาญประเมินความตรงตามเนื้อหาด้วยการให้พิจารณาความสอดคล้อง

ระหว่างข้อความนิยามของตัวแปร รวบรวมผลประเมินจากผู้เช่ียวชาญ น ามาวิเคราะห์หาค่า

ความสอดคล้องโดยเลือกข้อที่ผ่านเกณฑ์ ค่า IOC = .60 ขึ้นไป โดยผลวิเคราะห์ค่าความ

สอดคล้องของเครื่องมือ มีคา่ตั้งแต ่.600 - 1.000 

(6) น าแบบวัดที่มีข้อความผ่านเกณฑ์การประเมินจากผู้เช่ียวชาญ ท าค าชี้แจง

การตอบแบบวัดและใส่มาตรประเมิน 6 ระดับ ทุกข้อความ จัดท าเป็นแบบวัดฉบับทดลองใช้กับ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ จ านวนไม่น้อยกว่า   

30 คน ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง เมื่อได้ข้อมูล น ามาวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบ

คุณภาพ ดังนี้   

   6.1) หาค่าอ านาจจ าแนก (Discriminant Power: r) ด้วยการวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมทั้ งแบบวัด ( r Item-Total Correlation)  

ข้อที่คัดเลือกต้องมีค่า r ≥ .20 โดยผลวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก (r-Item Total Correlation) 

ของเครื่องมือมีคา่ตั้งแต ่.637 - .867 

6.2) หาค่าความเที่ยงด้วยวิธีการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Cronbach’s reliability alpha coefficient: α) ค่าความเที่ยงที่ยอมรับได้ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า .70 
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(α ≥ .70)  โดยการค านวณหาค่าคุณภาพใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย

ทางสังคมศาสตร์ โดยผลวิเคราะหค์่าความเที่ยงของแบบวัด (α) มตีั้งแต ่.900 ถึง .916 

(7) น าแบบวัดที่ผ่านจากการตรวจสอบคุณภาพจัดท าเป็นเครื่องมือการวิจัย

ฉบับรวม และให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ พิจารณาความถูกต้องเหมาะสมอีกครั้งก่อน

น าไปใช้  

ผลการหาค่าคุณภาพเบื้องต้นของแบบวัด 11 แบบวัด มีจ านวนข้อผ่านขั้นตอน

สุดท้าย ตั้งแต่ 5 ถึง 10 ข้อ แบบวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย มี

จ านวนข้อน้อยที่สุด คือ 5 ข้อ แบบวัดที่มีจ านวนที่มากที่สุด จ านวน 10 ข้อ คุณภาพรายข้อใน

แบบวัด มีค่าอ านาจจ าแนก (r-Item Total Correlation) ตั้งแต่ .637 - .867 ค่าความเที่ยงของ

แบบวัด (α) มตีั้งแต ่.900 ถึง .916 จ านวนข้อที่คัดเลือกไว้รวม 88 ข้อ (ดังตาราง 1) 

 

ตาราง 1 แสดงสรุปผลการหาคุณภาพเบือ้งตน้ของแบบวัด 11 แบบวัด 

แบบวัด 

จ านวนข้อ คุณภาพ 

สร้า

ง 

ผ่าน 

IOC 

คัดเลือก 

หลัง Tryout 

รายข้อ 

(r-item) 

ท้ังแบบวัด 

(ค่า α) 

1. การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด* (Rs) 16 10 10 .653-.747 .906 

2. บรรยากาศในมหาวิทยาลัย* (Ca) 17 9 9 .826-908 .908 

3. ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (Ex) 15 10 10 .688-.849 .902 

4. วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) 12 8 8 .732-789 .905 

5. การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw) 9 5 5 .521-.701 .903 

6. ความผูกพันต่อองค์กร (Co) 13 9 9 .749-.823 .900 

7. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo) 10 7 7 .769-.825 .901 

8. ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา*(Be) 16 7 7 .766-.857 .900 

9. ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบัน   

   อุดมศกึษา (Kn) 

16 9 9 .730-.812 .911 

10. ทักษะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบัน  

     อุดมศกึษา (Sk) 

10 7 7 .505-.696 .916 

11. ทัศนคตขิองบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบัน 

     อุดมศกึษา (At) 

10 7 7 .753-858 .910 

รวม 144 88 88   

หมายเหตุ: * หมายถึง แบบวัดท่ีเคยมกีารสร้างและหาคุณภาพแลว้และได้น าไปหาคุณภาพใหม่ 
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อนึ่งในเครื่องมือวิจัย ได้ระบุชื่อตัวแปรเป็นชื่อตอนที่มีลักษณะคล้ายๆ เพื่อป้องกันอคติ

ในการตอบ ซึ่งชื่อตัวแปรตาม ชื่อตอนมชืี่อตัวแปรจริงดังตารางเปรียบเทียบต่อไปนี้ (ตาราง 2) 

 

ตาราง 2 ตารางเปรียบเทียบชื่อตัวแปร 

ชื่อตอน ชื่อตัวแปรจรงิ 

ตอนที่ 2.1 “ลักษณะนิสิตนักศึกษาในศตวรรษ 

                ที่ 21” 

ความรูข้องบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสติ

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา (Kn) 

ตอนที่ 2.2 “ฉันกับกิจกรรมการพัฒนานิสติ 

                นักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

ทักษะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา (Sk) 

ตอนที่ 2.3 “ความเห็นของฉันต่องานพัฒนานิสิต 

                นักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

ทัศนคตขิองบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา (At) 

ตอนที่ 2.4 “ฉันกับคนใกล้ชิด” การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน

ใกล้ชิด* (Rs) 

ตอนที่ 2.5 “สภาพโดยทั่วไปในมหาวิทยาลัย” บรรยากาศในมหาวิทยาลัย* (Ca) 

ตอนที่ 2.6 “ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย” ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร (Ex) 

ตอนที่ 2.7 “การอยู่รว่มกันในมหาวิทยาลัย” วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) 

ตอนที่ 2.8 “มหาวิทยาลัยกับบุคลากร” การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากร 

ของมหาวิทยาลัย (Aw) 

ตอนที่ 2.9 “บุคลากรกับมหาวิทยาลัย” ความผูกพันต่อองค์กร (Co) 

ตอนที่ 2.10 “การท างานของฉัน” แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนา

นิสตินักศึกษา (Mo) 

ตอนที่  2.11 “ความเชื่อของฉันเกี่ยวกับการ

ท างาน” 

ความเชื่ออ านาจในตนในการท างาน

พัฒนานิสตินักศึกษา*(Be) 
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ตัวอย่างเครื่องมือที่เป็นแบบวัดตัวแปรต่างๆ ในการวจิัยเป็นดังน้ี 

ตอนที่ 2.1 “ลักษณะนิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

ค าชี้แจงในการตอบ ตอนที่ 2.1 

  ส าหรับตอนที่ 2.1 ซึ่งมี 9 ข้อ แตล่ะข้อให้ตอบ 2 ขั้น (โดยกา X เหนือระดับที่ท่าน

เลือกตอบ) 

ขั้นที่ 1 ให้พิจารณาว่าข้อความนั้น เป็นความจริง หรอื ไม่จริง  

ขั้นที่ 2 ให้พิจารณาว่าที่ท่านตอบไปนั้น (ว่าจริงหรอืไม่จรงิ) ท่านตอบด้วยความมั่นใจเพียงใด / 

น้อย ปานกลาง หรอืมาก 

 

1. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องมีความสามารถในการคิดตัดสินความถูก – ผิด 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

2. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ไม่จ าเป็นต้องมีความสามารถในการค้นคว้า  

    เพราะมีเทคโนโลยีช่วย 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

3. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 สืบหาข้อมูลได้มาก แต่ไม่จ าเป็นต้องน าไปใช้ 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 
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ตอนที่ 2.2 ถึง 2.11  

ค าชี้แจงในการตอบตอนที่ 2.2 ถึง 2.11 แต่ละตอนมี 5 - 10 ข้อความ โปรดพิจารณา          

ตามความคิดของท่าน ว่าข้อความนั้น ๆ ส าหรับท่านเป็นจริงหรือไม่ มาก-น้อยเพียงใด (กรุณา

ตอบใหค้รบทุกข้อ) 
 

ตอนที่ 2.2 “ฉันกับกิจกรรมการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

1. ฉันสามารถอธิบายเน้ือหาที่ยากให้นิสิตนักศึกษาเข้าใจได้ง่าย  

    ..................   ...................   ....................   ....................    ...... ..............   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. มีความรู้บางเรื่องท่ีฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิตนักศกึษาเข้าใจได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ...... ..............   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันไม่สามารถใช้หลาย ๆ เทคโนโลยีพร้อมกันในการพัฒนานิสิตนักศกึษา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ...... ..............   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

    3.1 ขั้นเตรยีม 

  หลังจากมีความพร้อมด้านเครื่องมอืวิจัย จึงได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

ด าเนนิการดังนี้ 

3.1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา ถึง 

อธิการบดีทั้ง  14 มหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล

การวิจัย  

3.1.2 น าหนังสือขอความอนุ เคราะห์ที่ออกโดยวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา พร้อมดว้ยเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยส่งไปยังมหาวิทยาลัยที่ก าหนดเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยขอความอนุเคราะห์ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 14 

มหาวิทยาลัย 

    3.2 ขั้นด าเนินการ 

3.2.1 ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามไปยังผู้ประสานงานในแต่ละมหาวิทยาลัย 

3.2.2 ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา 
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ของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยมีการนัดหมายล่วงหน้า และ

ด าเนนิการดว้ยตนเอง 

3.2.3 ประสานงานเรื่องการด าเนินการส่งกลับแบบสอบถามมายังผูว้ิจัย 

3.2.4 ผู้วิจัยรวบรวมเครื่องมือในการวิจัยที่กลุ่มตัวอย่างได้ด าเนินการ และ

ตรวจสอบจ านวนความถูกต้องสมบูรณ์ของเครื่องมอืทุกฉบับ 

    3.3 ขั้นตรวจให้คะแนนและบันทึกข้อมูล  

ผู้วิจัยรวบรวมเครื่องมือในการวิจัยที่กลุ่มตัวอย่างตอบ ได้รับเครื่องมือที่ตอบ

กลับมา จ านวน 300 ชุด เลือกที่ตอบครบถ้วนและสมบูรณ์ได้ 280 ชุด น าเครื่องมือที่สมบูรณ์

ท าการตรวจให้คะแนนตามวิธีการที่ก าหนดบันทึกข้อมูลลงในโปรแกรมวิเคราะห์ เพื่อท าการ

วิเคราะหท์างสถิติต่อไป 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถติิท่ีใช้  

    4.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้ท าการประมวลผลขอ้มูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

    4.2 สถิติที่ใชว้ิเคราะห์ข้อมูล 

4.2.1 สถิติที่ใชว้ิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ 

   1) สถิติค านวณความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามตามการ

ประเมินของผู้เช่ียวชาญ โดยใช้แนววิเคราะห์แบบหาความสอดคล้องระหว่างข้อความกับ

วัตถุประสงค์ (IOC: Item-Objectives Congruence)  

2) สถิติค านวณค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ รายข้อกับคะแนนรวม (r-Item-Total Correlation 

3) สถิติค านวณค่าความเที่ยง คือ การค านวณสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) 

4.2.2 สถิติวิเคราะห์เพื่อตอบปัญหาวจิัย  

1) สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์

สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ ใ ช้คือ สถิติพื้นฐาน ได้แก่ สถิติ ค านวณค่าร้อยละ

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นอกจากนี้ยังมี

การใช้สถิติตรวจสอบความเป็นโค้งปกติ ได้แก่ ค่าความเบ้ ( Skewness) และค่าความโด่ง 

(Kurtosis) ดว้ย  
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   2)  ส ถิ ติ วิ เ ค ร า ะ ห์ เ พื่ อ ท ด ส อบ สม ม ติ ฐ า น ก า ร วิ จั ย ไ ด้ แ ก่ 

 (1) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) (2) 

การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) แบบ Stepwise โดยใช้

ตัวท านายหลายตัวในการท านายตัวถูกท านายทีละ 1 ตัว เพื่อทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1   

   (3) การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural 

Equation Modeling: SEM) ด้วยการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) โดยจะช่วยแสดง

ให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัยตัวแปรใดส่งอิทธิพลในทางตรงและหรือทางอ้อมไปยังตัว

แปรตามเพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 2  

 

ระยะที่ 2 การพัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

    การวิจัยในส่วนนี้ เป็นการวิจัยเพื่อสรา้งและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ของ

รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ ายพัฒนานิสิ ตนักศึ กษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา เป็นการศึกษาที่สืบเนื่องจากวิจัยระยะที่ 1 ซึ่งได้รูปแบบการพัฒนาแล้ว 

ในขั้นนี้จะศึกษาทรัพยากรและวิธีการที่ต้องใช้ เพื่อน ารูปแบบการพัฒนาไปใช้ในเชิงการบริหาร

และการปฏิบัติ เป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21  มีขั้นตอนและวิธีการ

วิจัยดังนี้  

1. ศึกษารวบรวมข้อมูล และก าหนดผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

   1.1 ผู้วิจัยศึกษา รวบรวมข้อมูลที่เป็นข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

จากวรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา จ านวน  

7 – 8 เรื่อง เพื่อเสริมรูปแบบการพัฒนาซึ่งเป็นผลจากการวิจัยระยะที่ 1 สร้างเป็นรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา  

   1.2 ก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ ผูท้รงคุณวุฒิ ที่เป็นผู้ประเมินรูปแบบเชิงปฏิบัติการรูปแบบ

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์สูงและหรือการ

พัฒนาด้านการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 หรือเป็นที่ยอมรับในวงการศึกษา

ในการวิจัยนี้ เลือกผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าว โดยมีการก าหนดคุณสมบัติ กล่าวคือเป็นผู้บริหาร

หรือหัวหน้างานด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่มีประสบการณ์ในการบริหารในด้านการพัฒนา
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นิสิตนักศึกษามหาวิทยาลัยในก ากับไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน เป็นนักพัฒนาหรือบุคลากร

ที่มผีลงานวิจัยหรอืมีประสบการณ์ในการพัฒนานิสิต/นิสิตนักศกึษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 

คน และนักพฤติกรรมศาสตร์ที่เป็นนักวิจัยทางจิตวิทยามีประสบการณ์การพัฒนานิสิต/นิสิต

นักศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน รวมผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน  

2. การก าหนดและสร้างเครื่องมือวิจัย  

        2.1 การก าหนดเครื่องมือ เครื่องมือส าหรับการรวบรวมข้อมูลในระยะที่สองน้ี     

ม ี2 ชุด คอื  

1) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

2) แบบประเมินที่ผู้ทรงคุณวุฒิใช้ในการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในศตวรรษที่ 21 เครื่องมือทั้งสองชุดผูว้ิจัยสร้างโดยได้รับค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษา ส่วน

ส าคัญ ของเครื่องมอืได้แก่ เนือ้หา การเรียงล าดับ ความสอดคล้องของประเด็นที่ศึกษา 

   2.2 การสร้างเครื่องมือ  

1) การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้วยการจัดท า

รูปแบบการพัฒนาเชงิทฤษฎีใหเ้ป็นรูปแบบเชงิปฏิบัติ โดยมีขั้นตอนดังนี้  

   (1) น ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ (จากระยะที่ 1) มาสร้างเป็นรูปแบบการ

บริหารการพัฒนาในโครงสร้าง PDCA X 4Ms โดยใช้ข้อมูลประสบการณ์จากค าแนะน าของ

ผูเ้ชี่ยวชาญจากงานวจิัยก่อนหน้า 7 เรื่อง  

   (2) จัดท าค าอธิบายรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

2) การสร้างแบบประเมินส าหรับผูท้รงคุณวุฒิ ด าเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้  

    (1) ก าหนดสิ่งที่ต้องการให้ประเมิน คือ ข้อเสนอแนวทางการบริหาร 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนา

นิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ซึ่งพัฒนาจากความเห็นของผู้เช่ียวชาญ (จากงานวจิัยก่อนหน้า) 

    (2) สร้างแบบประเมินส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยให้ประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในประเด็นและด้านต่างๆ ด้วยการให้ลงความเห็น
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ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 16 ประเด็น แต่ละประเด็นเป็นน้ าหนักคะแนน 1 ถึง 7 คือ ตั้งแต่ 

“น้อยที่สุด”ถึง “มากที่สุด”  

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

    การเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอนด าเนินการ 1) ติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ 

ชีแ้จงวัตถุประสงค์ของการประเมนิฯ 2) เสนอรูปแบบฯ และมอบแบบประเมินฯ แก่ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ทั้ ง  5 ค น  3)  นั ด ห ม า ย เ ก็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ข อ ง ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ   

4) รวบรวมข้อมูลและขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิในการอนุเคราะห์ประเมินรูปแบบการบริหารการ

พัฒนาฯ คือ ประเมินความเหมาะสมที่น าไปใช้ได้จริงของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในศตวรรษที่ 21 และ 5) ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของข้อมูล และขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิ

ที่ให้ความอนุเคราะห ์  

 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล  

    ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพดังนี้  

    4.1 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญจากวรรณกรรมงานวิจัย

ก่อนหน้า จ านวน 9 เรื่อง เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาน ามา

พัฒนาเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา                   

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นผลจากการวิจัยระยะที่ 1 

สร้างเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา             

ในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโครงสรา้ง PDCA X 4Ms  

    4.2 วิเคราะห์การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21  

ของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน จากแบบประเมินด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

และวิเคราะห์เชิงปริมาณเบื้องต้น ได้แก่ ค่าเฉลี่ย, ร้อยละ และการตัดสิน ประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่  21 ซึ่งลักษณะการประเมินเป็นการพิจารณา 

ความเหมาะสมของรูปแบบ  การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ใช้มาตรประเมิน  

7 ระดับ ตั้งแต่ ดี/เหมาะสมน้อยที่สุด จนถึง ดี/เหมาะสมมากที่สุด โดยมีน้ าหนักคะแนนเป็น  
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1 ถึง 7 ตามล าดับ เมื่อค านวณค่าเฉลี่ยร้อยละของการประเมินแต่ละด้านโดยรวมแล้วเทียบกับ

เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยผลการประเมินแต่ละด้านต้องได้คะแนนเฉลี่ยร้อยละไม่ต่ ากว่าร้อยละ 

70 โดยรวมต้องได้คะแนนเฉลี่ยร้อยละไม่ต่ ากว่าร้อยละ 75 จึงถือว่ารูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 จะสามารถน าไปใช้พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศกึษาที่คาดหวังผลส าเร็จได้ โดยมีตัวอย่างแบบประเมินด้านความเหมาะสมที่ให้

ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

 

ตอนที่ 1 แนวทางการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 (บทบาทหน้าที่ของ

ผู้บริหาร) 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) 

ตาราง 3 แบบประเมินความเหมาะสมที่น าไปใช้ 

แนวทางการบริหาร 

ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 
ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้ามี 1 2 3 4 5 6 7 

1.1 ด้านการบริหารการ

จัดการปัจจัยภายนอก 

        

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการจัดการ

ปัจจัยภายนอกเพื่อการพัฒนา

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสติ

นักศึกษาสมรรถนะของบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

แนวทางการบริหาร 

ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 
ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้ามี 1 2 3 4 5 6 7 

1.1 ด้านการบริหารการ

จัดการปัจจัยภายนอก 

        

การวางแผนเกี่ยวกับ

งบประมาณ (PxM2) ที่ตอ้งใชใ้น

การด าเนินการเพื่อการพัฒนา

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสติ

นักศึกษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา มคีวาม

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ์ (PxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อ

การพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสติ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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1. ขั้นการวางแผน (Plan) 

แนวทางการบรหิาร 

ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 ด้านการบรหิารการจัดการ

ปัจจัยภายนอก 

        

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิต มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

เป็นการวิเคราะหข์้อมูล เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญ

ของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยผ่านการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัยข้อ 1 ที่ว่า “1) มีปัจจัยเชิงสาเหตุอย่างน้อย 5 ประการที่สามารถอธิบาย

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้ โดยปัจจัยส าคัญ

ทั้งหมดร่วมกันอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้

ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 40” 2) เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยผ่านการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 ที่ว่า “รูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) เพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จริงของรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา โดยผ่านการทดสอบสมมติฐานข้อ 3 ที่ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา ผา่นเกณฑป์ระเมินความ

เหมาะสมที่จะน าไปใช้จริง 70/75” โดยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลเป็นล าดับ ดังนี้   

การวเิคราะห์ข้อมูลการด าเนินการวจิัยในระยะที่ 1 

1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบื้องต้น 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบรูปแบบ (เชิงทฤษฎี) การพัฒนาสมรรถนะ 

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 2 

1. ผลการวิเคราะหข์้อมูล ข้อเสนอ และแนวทางการบริหารฯ จากผู้เช่ียวชาญ 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ 

ข้อมูล จึงได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งเกณฑ์ในการ 

ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ดังนี้ 

สัญลักษณ์และอักษรย่อทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนค่าสถิติ ได้แก่ 

M   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

SD   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard Deviation) 

t   แทน ค่าสถิต ิทดสอบที (t-test) 

F   แทน ค่าสถิต ิทดสอบเอฟ (F-test) 

**   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P<.01) 

*   แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P<.05) 

r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson's Product  

     Momen Correlation Coefficient) 

R2   แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (Squared Multiple Correlation) หรอื 

     สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

2   แทน ค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square) 

df   แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 

p-value  แทน   ค่าความนา่จะเป็น 

B   แทน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Unstandardized Coefficients) 

β   แทน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standard Coefficient) 

SE   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

GFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (Goodness of Fit  

     Index) 

AGFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว  

     (Adjusted Goodness of Fit Index) 

CFI  แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมเปรียบเทียบ  

     (Comparative Fit Index) 

NFI  แทน ดัชนรีากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน  

     (Normal Fit Index) 

RMR  แทน ค่าดัชนรีากของค่าเฉลี่ยทางสถิติก าลังสองของส่วนเหลอื  
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     (Root Mean Square Residual)     

RMSEA  แทน ค่าดัชนรีากของที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน 

     โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation) 

หมายเหตุ: สัญลักษณ์ M, SD เป็นการอ้างอิงตามหลักเกณฑ์ APA (American Psychological 

Association) 

 

อักษรย่อที่ใช้แทนตัวแปร (ตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง)  

ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) ได้แก่ EXT แทน ตัวแปรปัจจัย

ภายนอก ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้อธิบาย มีจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) Re  

แทน การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 2) Ca แทน บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

3) Ex แทน ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร และ 4) Cu แทน วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย  

ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) มี 2 ตัวแปร ได้แก่  

1. INT แทน ตัวแปรปัจจัยภายใน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้อธิบาย มีจ านวน  

4 ตัวแปร ได้แก่ 1) Aw แทน การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 2) Co แทน 

ความผูกพันต่อองค์กร 3) Mo แทน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา และ 

4) Be แทน ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา  

2 .  COM แทน  ตั วแปรสมรรถนะของบุ คลากรฝ่ ายพัฒนานิสิ ตนั ก ศึ กษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่  1) Kn  

แทน ความรูข้องบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา 2) SK แทน ทักษะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา และ 3) Ats แทน ทัศนคตขิองบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

เกณฑ์การตรวจสอบโมเดล  

ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล (รูปแบบ) เป็นค่าสถิติที่ใช้วัดระดับความ

กลมกลืนของโมเดล (Goodness of Fit) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบตามสมมติฐาน

ของการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker and Lomax, 2023) การวิเคราะห์ด้วย

โปรแกรม IBM SPSS Amos มีค่าที่ชัดเจน 7 ประการ ผู้วิจัยจึงก าหนดการตรวจสอบความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่ได้พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์จะต้องผ่านเกณฑ์อย่างนอ้ย 

5 ประการใน 7 ประการ ดังตาราง 4 
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ตาราง 5 แสดงคา่สถิตทิี่ใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองสมการ โครงสรา้ง 

  ตามสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ล าดับ ค่าสถิติ/ดัชนี เกณฑ์การพิจารณา 

1 ค่าสถิตไิคสแควร (Chi-Square 

Statistics (2) 

ค่ า  P-va lue  ต้องสู งกว่ า  0 .05         

จะแสดงวารูปแบบมีความเหมาะสม 

(Goodness of Fit Index) และสอคล

องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2 ค่าสถิตไิคสแควรตอองศาความเป็น

อิสระ (2/df) 

นอยกวา 2 ดีมาก 

นอยกวา 5 ยอมรับได้ 

3 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน 

(Goodness of Fit Index: GFI) 
ควรมีค่ามากกวา 0.90 

4 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับ

แกแลว (Adjusted goodness of Fit 

Index: AGFI) 

ควรมีค่ามากกวา 0.90 

5 ค่าดัชนวีัดความสอดคลองกลมกลืน   

เชงิสัมพัทธ์ (Comparative Fit 

Index:CFI) 

ควรมีค่าที่ 0.90 ขึ้นไป 

6 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความ

คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 

Square Error of 

Approximation:RMSEA) 

นอยกวา 0.05 ดีมาก 

นอยกวา 0.05-0.08 ยอมรับได้ 

 

7 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสอง

ของสวนที่เหลอื (Root Mean Square 

Residual: RMR) 

ค่านอยกวา 0.08 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการด าเนินการในระยะที่ 1 

1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

   เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลใน 3 ส่วน ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ลักษณะกลุ่มตัวอย่าง 

 2) การวิเคราะห์ลักษณะการกระจายของตัวแปรที่ศึกษา และ 3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา โดยน าเสนอตามล าดับดังนี้ 

   1.1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 14 แห่ง จ านวน 280 คน ที่เลือกมาแบบหลายขั้นตอน เพื่อความ

เข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่างนี้ จึงได้ท าการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม 

ตัวอย่างด้วยสถิติการแจงนับความถี่ ค านวณค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์การท างานในหน่วยงาน ประเภทบุคลากร 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน และมหาวิทยาลัยที่สังกัดในปัจจุบัน  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 280 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน ผู้วิจัย

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการนับจ านวนและหาค่าร้อยละ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นหญิง 

จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 64.64 ชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 35.36 มีอายุ 41 - 

50 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 43.21 รองลงมา อายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 95 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.93 และน้อยที่สุด อายุระหว่าง 21 – 30 ปี และอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

จ านวน 32 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 11.43  การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 203 คน คิด

เป็นรอ้ยละ72.50 ปริญญาโท จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.00 และปริญญาเอก จ านวน 7 

คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ประสบการณ์การท างานในหน่วยงาน มากกว่า 15 ปี จ านวน 96 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 34.29 รองลงมา 11 - 15 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.79 น้อยกว่า 6 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 20.36 และน้อยที่สุด 6 - 10 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 

13.57 ประเภทบุคลากร  มากที่สุด เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 

91.07 รองลงมา ลูกจา้งช่ัวคราว จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.64 และน้อยที่สุด ข้าราชการ

และพนักงานราชการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.14 เท่ากัน และเก็บข้อมูลจากบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 14 แห่ง แหง่ละ 18 คน          (ดังตาราง 5) 
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ตาราง 6 แสดงขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

99 

181 

 

35.36 

64.64 

รวม 280 100.00 

2. อายุ 

21 - 30 ปี  

31 - 40 ปี 

41 – 50 ปี 

50 ปี ขึน้ไป  

32 

95 

121 

32 

11.43 

33.93 

43.21 

11.43 

รวม 280 100.00 

3. การศกึษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท  

ปริญญาเอก  

203 

70 

7 

72.50 

25.00 

2.50 

รวม 280 100.00 

4. ประสบการณก์ารท างานในหน่วยงาน 

น้อยกว่า 6 ปี 

6 - 10 ปี 

11 - 15 ปี 

มากกว่า 15 ปี 

 

57 

38 

89 

96 

 

20.36 

13.57 

31.79 

34.29 
 

รวม 280 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

5. ประเภทบุคลากร 

ข้าราชการ  

พนักงานราชการ   

พนักงานมหาวิทยาลัย  

ลูกจา้งช่ัวคราว 

 

6 

6 

255 

13 

 

2.14 

2.14 

91.07 

4.64 

รวม 280 100.00 

6. มหาวิทยาลัยที่สังกัดในปัจจุบัน 

      1) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 2) มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 3) มหาวิทยาลัยพะเยา  

      4) มหาวิทยาลัยนเรศวร   5) มหาวิทยาลัยขอนแก่น 6) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

      7) มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 8) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

      9) มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 10) มหาวิทยาลัยศิลปากร 11) มหาวิทยาลัยมหดิล  

      12) มหาวิทยาลัยบูรพา 13) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

      และ 14) มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ ์แหง่ละ 20 คน  

รวม 280 100.00 

 

    1.2  ผลการวิเคราะห์ลักษณะการกระจายของตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ตัวแปรสมรรถนะ 

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (COM) ประกอบด้วย ตัวแปร

สังเกตได้ จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่  1) ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศกึษา (Kn) 2) ทักษะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา 

(Sk) และ 3) ทัศนคติของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (At) ตัวแปร

อิสระ มี  2 กลุ่ม 8 ตัวแปร กลุ่มแรก เป็นตัวแปรปัจจัยภายนอก (EXT) ได้แก่ 1) การได้รับการ

ส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) แทน บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภบิาล

ของผู้บริหาร (Ex) และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) และกลุ่มที่สอง เป็นตัวแปรปัจจัย

ภายใน (INT) ได้แก่ 1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw) 2) ความ
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ผูกพันต่อองค์กร (Co) 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo) และ 4) 

ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Be)  

เพื่อความเข้าใจถึงตัวแปรที่ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์

ลักษณะของตัวแปรที่ศึกษา โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของแต่ละตัวแปร  

ผลการวิเคราะห์ โดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 11 ตัวแปร จ านวนข้อ 5 ถึง 10 ข้อ มีค่าเฉลี่ย ตั้งแต่ 

4.64 ถึง 5.19 ซึ่งถือว่าค่อนขา้งสูง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตั้งแต ่.28 ถึง .58 เมื่อพจิารณา ค่า

ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระแล้วพบว่า  

มีคา่อยู่ ระหว่าง -1 และ +1 แสดงว่าข้อมูลที่ได้จากตัวแปรที่ศกึษาส่วนใหญ่มีลักษณะการแจก

แจงใกล้โค้งปกติ แบบวัดตัวแปรมีจ านวน 5 – 10 ข้อความ ค่าความเที่ยง .900 ถึง .916  

ดังตาราง 6 
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ตาราง 7 แสดงผลวเิคราะหล์ักษณะตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปร 

กลุ่มรวม 

M SD 

Ra
ng

e 

Sk
ew

ne
ss

 

Ku
rt

os
is

 

95% Confidence 

Interval for 

Mean 

Test of Normality 

Kolmogorov Smirnov Items α 

Lower Upper Stat. Df Sig.   

1. การได้รับการส่งเสริม 

   สนบัสนุนจากคนใกล้ชิด  

4.89 0.39 1.90 0.18 0.86 4.85 4.94 211.93 279 0.00 10 .906 

2. บรรยากาศใน 

    มหาวิทยาลัย 

4.97 0.42 1.78 -0.60 0.79 4.92 5.02 199.52 279 0.00 9 .908 

3. ธรรมาภิบาลของ 

    ผูบ้ริหาร 

4.83 0.53 1.80 -0.09 -0.79 4.76 4.89 151.40 279 0.00 10 .902 

4. วัฒนธรรมใน 

    มหาวิทยาลัย 

4.93 0.58 2.00 -0.02 -0.48 4.86 5.00 142.91 279 0.00 8 .905 

5. การรับรู้นโยบาย 

    การพัฒนาบุคลากร 

    ของมหาวิทยาลัย 

4.72 0.43 1.60 -0.19 -0.59 4.67 4.77 185.23 279 0.00 5 .903 

6. ความผูกพันต่อองค์กร 4.64 0.57 1.89 -0.54 -1.00 4.57 4.71 135.14 279 0.00 9 .900 

7. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใน 

   การท างานพัฒนานิสติ 

   นักศกึษา  

4.89 0.44 1.71 0.47 0.13 4.84 4.94 187.79 279 0.00 7 .901 

8. ความเชื่ออ านาจในตน 

    ในการท างานพัฒนา 

    นิสตินักศกึษา 

4.76 0.53 2.00 0.45 -0.27 4.70 4.82 148.95 279 0.00 7 .900 

9. ความรู้ของบคุลากร 

   ฝ่ายพัฒนานิสิต 

   นักศกึษา 

   ในสถาบันอุดมศึกษา  

5.19 0.28 1.33 -0.38 -0.41 5.16 5.22 311.59 279 0.00 9 .911 

10. ทักษะของบุคลากร 

     ฝ่ายพัฒนานิสติ 

     นักศึกษาในสถาบัน 

     อุดมศึกษา  

4.86 0.49 1.86 -0.01 -0.31 4.80 4.92 164.51 279 0.00 7 .916 

11. ทัศนคติของบุคลากร 

     ฝ่ายพัฒนานิสติ 

     นักศึกษาในสถาบัน 

     อุดมศึกษา 

5.10 0.47 2.00 0.32 0.36 5.04 5.15 183.10 279 0.00 7 .910 

 

1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา 

             การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกรอบแนวคิด ดังนั้น              

การวิเคราะห์เพื่อให้เห็นระดับและทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา จึงต้อง

ตรวจสอบเป็นเบือ้งตน้ก่อนท าการวิเคราะหเ์พื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยเป็นล าดับต่อไป 

            ตั วแปรที่ ศึกษาในงานวิจัยนี้ ได้ก าหนดเป็นกลุ่มตั วแปรจ านวน 3 กลุ่ม 

ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรตาม 1 กลุ่ม มี 3 ตัวแปร คือ ความรู ้ทักษะและทัศนคต ิตัวแปรอิสระ 
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2 กลุ่ม 8 ตัวแปร กลุ่มแรก กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอก และกลุ่มที่สอง กลุ่มตัวแปรปัจจัย

ภายใน ดังได้รายงานแล้วในหัวข้อ 1.2   

      ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากจ านวนตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่าง . 236-.783 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยทุกคู่ มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเป็นบวก ตั้งแต่ .324 ถึง 

.783 ขณะที่สว่นใหญ่เป็นความสัมพันธ์ระดับปานกลาง (อยู่ระหว่าง .30 ถึง .70)  ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรปัจจัยกับตัวแปรผล(สมรรถนะ) ทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าเป็นบวกตั้งแต่  

.236 ถึง .621 คืออยู่ในระดับปานกลาง กล่าวได้ว่า ตัวแปรที่ศึกษาส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กัน

ระดับปานกลาง และไม่มีลักษณะการวัดที่ซ้ าซ้อน การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคน

ใกล้ชิด (Re) กับบรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) .441 บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) กับ

วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) .569  บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) กับความผูกพันต่อ

องค์กร(Co) .469 วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu)กับความผูกพันต่อองค์กร(Co) .646 ดังตาราง 

7  
 

ตาราง 8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) ระหว่างตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร Re Ca Ex Cu Aw Co Mo Be Kn Sk At 

1. การได้รับการส่งเสริมสนับ 

   สนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 1.000           

2. บรรยากาศใน    

   มหาวิทยาลัย (Ca) .441** 1.000          

3. ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร  

    (Ex) .660** .696** 1.000         

4. วัฒนธรรมในมหา 

    มหาวิทยาลัย (Cu) .324** .569** .467** 1.000        

5. การรับรู้นโยบายของ 

    มหาวิทยาลัย (Aw) .623** .518** .678** .603** 1.000       

6. ความผูกพันต่อองค์กร(Co) .446** .469** .689** .646** .677** 1.000      

7. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Mo) .604** .469** .558** .547** .623** .691** 1.000     

8. ความเช่ืออ านาจในตน(Be) .537** .417** .587** .671** .448** .783** .742** 1.000    

9. ความรู้ (Kn) .432** .455** .489** .440** .341** .516** .438** .586** 1.000   

10. ทักษะ (Sk) .464** .295** .236** .457** .360** .253** .327** .349** .502** 1.000  

11. ทัศนคติ (At) .623** .310** .412** .366** .465** .465** .621** .508** .239** .435** 1.000 

หมายเหตุ : ** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี ่ระดับ .01     * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ ระดับ .05 

 
 



 

 

 98 

  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

      การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 

ที่ว่า “เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา” โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) แบบ Stepwise ทดสอบสมมตฐิานการวิจัย เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้งสาม

ประการ 

    สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 “มีปัจจัยเชิงสาเหตุอย่างน้อย 5 ประการที่สามารถ

อธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาได้ โดยปัจจัย

ส าคัญทั้ งหมดร่วมกันอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40” ส าหรับการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 มีตัวแปร     

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้ 

      ตั ว แปรตาม  คื อ  สมรรถนะของบุ คลากรฝ่ ายพัฒนานิ สิ ตนั กศึ กษ า ใน

สถาบันอุดมศกึษา (Com)  

    ตัวแปรอิสระ คือ กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย 1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 

(Ex) และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) และกลุ่มตัวแปรปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 1) 

การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw) 2) ความผูกพันต่อองค์กร (Co) 3) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo) และ 4) ความเชื่ออ านาจในตนใน

การท างานพัฒนานิสตินักศึกษา (Be)   

    2.1 การวเิคราะห์เพื่ออธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา  

2.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

        1) ผลวเิคราะห์ข้อมูลการอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ด้วยตัวแปรปัจจัยภายนอก 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิตกิารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั้น (Stepwise Multiple Regression) เพื่ออธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา พบว่า ตัวแปรปัจจัยภายนอก จ านวน 3 จาก 4 ตัวแปร ร่วมกัน

อธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 56.0 
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(R2 =.560) ตัวแปรส าคัญที่ร่วมอธิบาย ประกอบด้วย 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจาก

คนใกล้ชิด (Re):(β=.436) 2) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu):(β=.551) และ 3) ธรรมาภิบาล

ของผู้บริหาร (Ex):(β=.560) ผลวเิคราะหด์ังตาราง 8 

 

ตาราง 9 ผลวเิคราะห์การอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบัน 

  อุดมศกึษาด้วยกลุ่มปัจจัยภายนอก 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Β 

3 (Constant) 1.80 .175  10.333** .000 

 Re .520 .044 .621 11.690** .000 

 Cu .223 .025 .398 8.810** .000 

 Ex -.083 .034 -.136 -2.400* .017 

             R = .749    R2 = .560 

หมายเหตุ: Dependent Variable:COM:สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา 

      ** มีนัยส าคัญที่ระดับ .01 * มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

 

        2) ผลวิเคราะหข์้อมูลการอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ด้วยตัวแปรปัจจัยภายใน 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิตกิารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั้น (Stepwise Multiple Regression) เพื่ออธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา พบว่า ตัวแปรในกลุ่มปัจจัยภายใน ทั้ง 4 ตัวแปร ร่วมกันอธิบาย

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 44.6          

(R2 =.446) คือ 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo):(β=.350)       

2) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Be) ):(β=.401) 3) การรับรู้

นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw):(β=.433) และ 4) ความผูกพันต่อองค์กร 

(Co):(β=.446) ผลวิเคราะหด์ังตาราง 9 
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ตาราง 10 ผลวเิคราะหก์ารอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบัน 

  อุดมศกึษาด้วยกลุ่มปัจจัยปัจจัยภายใน 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Β 

4 (Constant) 2.411 .187  12.866** .000 

 Mo .139 .057 .187 2.442* .015 

 Be .292 .052 .482 5.575** .000 

 Aw .246 .052 .325 4.748** .000 

 Co -.127 .050 -.226 -2.533* .012 

              R = .668    R2 = .446 

หมายเหตุ: Dependent Variable:COM:สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา 

        ** มีนัยส าคัญที่ระดับ .01 * มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

 

        3) ผลวิเคราะหข์้อมูลการอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ด้วยตัวแปรปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิตกิารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบเป็น

ขั้น (Stepwise Multiple Regression) เพื่ออธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยมีกลุ่มตัวแปรอธิบาย 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอก 

4 ตัวแปร และกลุ่มตัวแปรภายใน 4 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรในกลุ่มปัจจัยภายนอกและตัวแปรใน

กลุ่ มปั จจั ยภาย ในจ านวน  5  ตั วแปรจาก  8  ตั วแปร  ร่ วมกั นอธิ บายสมร รถนะ 

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 58.5 (R2 =.585) 

 โดยตัวแปรปัจจัยส าคัญที่ร่วมกันอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา คือ 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re):(β=.431) 

2) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu):(β=.555) 3) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา

นิสตินักศึกษา (Be):(β=.572) 4) ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร (Ex):(β=.578) และ 5) บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย (Ca) ):(β=.585) ผลวเิคราะหด์ังตาราง 10 
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ตาราง 11 ผลวเิคราะหก์ารอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบัน 

    อุดมศกึษาด้วยกลุ่มปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error β 

5 (Constant) -31.364 4.581  -6.846** .000 

 Re 10.345 1.077 .518 9.602** .000 

 Cu 2.967 .800 .222 3.710** .000 

 Be 3.688 .897 .256 4.112** .000 

 Ex -2.848 .985 -.197 -2.893** .004 

 Ca 2.481 1.123 .134 2.209* .028 

       R = .765    R2 = .585 

หมายเหตุ: Dependent Variable:COM:สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา 

      ** มีนัยส าคัญที่ระดับ .01 * มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์การอธิบายสมรรถนะบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบัน 

       อุดมศกึษา ด้วยตัวแปร 3 ชุด 

ชุดที่ 1 

ปัจจัยภายนอก 

ชุดที่ 2 

ปัจจัยภายใน 

ชุดที่ 3 

ปัจจัยภายนอกร่วมกับปัจจัยภายใน 

ตัวแปร Β ตัวแปร β ตัวแปร β 

1. Re .621 1. Mo .187 1. Re .518 

2. Cu .398 2. Be .482 2. Cu .222 

3. Ex -.136 3. Aw .325 3. Be .256 

  4. Ex -.226 4. Ex -.197 

    5. Ca .134 

R2 = .560 R2 = .446 R2 = .585 
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ผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในอธิบาย

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 58.5 ซึ่ง

มากกว่าร้อยละ 40 ผล ดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 โดยมีตัวแปรส าคัญที่ร่วมอธิบาย   

5 ตัวแปร คือ 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศใน

มหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (Ex) 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) และ 

5) ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา (Be)  สมมตฐิานการวิจัยข้อที่ 1 “มี

ปัจจัยเชิงสาเหตุอย่างน้อย 5 ประการที่สามารถอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้รับการสนับสนุน 

 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

         การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี ้เป็นการวิเคราะหเ์พื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 

ที่ว่า “เพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา        

ในสถาบันอุดมศึกษา” โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) แบบตัวแปรแฝง 

(Latent variables) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยผ่านการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

ข้อ 2 ที่ว่า “รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์”  

    3.1 การก าหนดตัวแปรในโมเดลได้ก าหนดตัวแปร ดังนี้ 

         1) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) ได้แก่ ตัวแปรปัจจัย

ภายนอก (EXT) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ที่ใชอ้ธิบายปัจจัยภายนอก มีจ านวน 4 ตัวแปร 

ได้แก่ (1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) (2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

(Ca) (3) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร (Ex) และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu)  

         2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) มจี านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 

ได้แก่ ตัวแปรปัจจัยภายใน (INT) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้อธิบายปัจจัยภายใน 

จ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo) และ 

(2) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Be) ตัวแปรสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (Com) ประกอบด้วย ตัวแปร

สังเกตได้ที่ใช้อธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

ได้แก่ (1) ความรู ้(Kn) (2) ทักษะ (SK) และ (3) ทัศนคติ (At) โดยมีโมเดลตั้งต้น ดังภาพ 8 
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ภาพ 8 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบัน 

      อุดมศกึษา (โมเดลตั้งต้น) 

 

3.2 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่จะน าเข้าวิเคราะห์ในโมเดล 

      ในขั้นนี้ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 11 ตัวแปร ที่ีจะ

น าเข้ามาวิเคราะหใ์น Model โดยใช้สถิตวิิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson) 

ซึ่งผลการวิเคราะหด์ังตาราง 10 พบว่า 

      1) ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

(COM) ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ (1) ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา (Kn) (2) ทักษะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

(Sk) และ (3) ทัศนคตขิองบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา (At) พบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในเชงิบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

      2) ตัวแปรปัจจัยภายนอก (EXT) ประกอบด้วย 4 ตัวแปร (1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) (2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) (3) ธรรมาภิบาลของ

ผู้บริหาร (Ex) และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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      3) ตัวแปรปัจจัยภายใน (INT) ประกอบด้วย 2 ตัวแปร (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน

การท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา (Mo) และ (2) ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิต

นักศึกษา (Be) พบว่ามีสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลวิเคราะห์

ดังตาราง 12 

 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่จะน าเข้าวิเคราะหใ์นโมเดล 

ตัวแปร Re Ca Ex Cu Mo Be Kn Sk At 

1. การได้รับการส่งเสริม 

   สนับสนุนจากคนใกล้ชิด(Re) 

1.000                 

2. บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

    (Ca) 

.441** 1.000               

3. ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร(Ex) .660** .696** 1.000             

4. วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย  

    (Cu) 

.324** .569** .467** 1.000           

5. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Mo) .604** .469** .558** .547** 1.000         

6. ความเช่ืออ านาจในตน (Be) .537** .417** .587** .671** .742** 1.000       

7. ความรู้ (Kn) .432** .455** .489** .440** .438** .586** 1.000     

8. ทักษะ (Sk) .464** .295** .236** .457** .327** .349** .502** 1.000   

9. ทัศนคติ (At) .623** .310** .412** .366** .621** .508** .239** .435** 1.000 

หมายเหตุ : ** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี ่ระดับ .01     * มีนัยส าคัญทางสถติทิี่ ระดับ .05 
 

3.3 การวิเคราะหร์ูปแบบและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ     

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

        ผลการวิเคราะห์รูปแบบและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิง

สาเหตุของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษากับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ปรากฏในเบื้องต้นว่า รูปแบบที่พัฒนาขึ้นเป็นโมเดลตั้งต้นนั้น ยังคงไม่สอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากพบว่า ตัวแปรปัจจัยภายนอก (EXT) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (COM) ผู้วิจัยจึงตัด

เส้นทางดังกล่าวข้างตน้ออกแล้ว ปรับและวิเคราะหใ์หม่   

      ผลจากการน าเส้นออกและได้มีการปรับโมเดลอีกครั้งด้วยการประมาณค่าความ

แปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 แล้วพบว่าโมเดล มีค่าสถิติต่าง ๆ ที่ยอมรับได้ กล่าวคือ มีค่า (2=8.629 df = 6, 2/df = 

1.438, P=.196 GFI = .993, AGFI=.949, CFI = .998 TLI = .990, RMSEA = .040, RMR = 

.004) ดังภาพ 9 
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      ผลการวิเคราะห์ล่าสุด พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุมีความสอดคล้ีองกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ในระดับดี และปัจจัยเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดทั้งหมดสามารถใช้อธิบายความ

แปรปรวนของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 

98.3 [R2 of Model (COM) = 0.983] เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลเชิงสาเหตุพบประเด็นที่ส าคัญ 

(ตาราง 12) ดังนี ้  

      1) ปัจจัยภายนอก ส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยภายใน (DE=.731) อธิบายได้ 

ร้อยละ 53.4 และส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา (DE=.209) 

      2) ปัจจัยภายใน และและอิทธิพลส่งผ่านจากปัจจัยภายนอกส่งผลต่อสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (TE=.829) โดยอธิบายสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้รอ้ยละ 98.3 

 

ตาราง 14 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (DE) และอทิธิพลทางออ้ม (IE) อทิธิพลรวม (TE)  

    ของตัวแปรปัจจัยเชงิสาเหตุสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษา 

    ในสถาบันอุดมศกึษา(COM) 

ตัวแปรสาเหตุ 

ตัวแปรผล 

ภายใน  

(INT) 
สมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานสิิตนักศกึษา (COM) 

TE IE DE TE IE DE 

ภายนอก (EXT) .731 - .731 .814 .606 .209 

ภายใน (INT)    .829 - .829 

R2 .534 .983 

 

 

 

 

 

 



 

 

 106 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2=8.629 df = 6, 2/df = 1.438, P=.196 GFI = .993, CFI = .998 TLI = .990, RMSEA = .040, RMR = .004 

ภาพ 9  รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษา 

  ในสถาบันอุดมศกึษาที่ปรับใหม่มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สรุปผล ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะของบุคลากร   

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21        

เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อ 2 พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (Model Fit) สามารถอธิบายได้รอ้ยละ 98.3 

 

 

 

.829 

.209 

ปัจจัย

ภายนอก 

.731 

ปัจจัย

ภายใน 

สมรรถนะของ

บุคลากร 

ฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษา 

ทักษะ  

 

บรรยากาศใน

มหาวิทยาลัย 

ธรรมาภิบาลของบริหาร 

วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

ความเช่ืออ านาจในตนในการ

ท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

R2 = .534 

ทัศนคต ิ

 

ความรู ้ 

R2 = .983 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน

พัฒนานิสิตนักศึกษา 
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สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูลการด าเนนิการวิจัยในระยะที่ 1 

1. การวิเคราะหป์ัจจัยรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน ดังนี้  

      สมมตฐิานขอ้ 1 ที่กล่าวว่า มีปัจจัยเชงิสาเหตุอย่างนอ้ย 5 ประการที่สามารถอธิบาย

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ผล

การวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ตัวแปรส าคัญที่ร่วมอธิบาย 5 ตัวแปร คือ 1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 

(Ex) 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) และ 5) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา

นิสิตนักศึกษา (Be)  โดยทั้ง 5 ปัจจัยส าคัญอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ได้รอ้ยละ 58.5 ซึ่งสนับสนุนสมมตฐิานการวิจัยข้อ 1  

2. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อพัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา  

    เป็นการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ที่วา่ “เพื่อสร้างและตรวจสอบ

รูปแบบเชิงสาเหตุสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” โดย

ผ่านการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ที่ว่า “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์” 

      ผลการวิเคราะห ์พบว่า รูปแบบการพัฒนามีความสอดคล้ีองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ในระดับดี แนวทางการพัฒนาจาก Model คือ เริ่มจากบริหารจัดการปัจจัยภายนอก 4 ประการ 

แล้วพัฒนาปัจจัยภายใน 2 ประการ คาดว่าส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร และ

ปัจจัยเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ได้รอ้ยละ 98.3 [R2 of Model (COM) = 

0.983] เมื่อพจิารณาถึงอทิธิพลเชิงสาเหตุ พบประเด็นที่ส าคัญดังนี้   

      1) ตัวแปรสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

(COM) ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ (1) ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา (Kn) (2) ทักษะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

(Sk) และ (3) ทัศนคตขิองบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา (At) พบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในเชงิบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

      2) ตัวแปรปัจจัยภายนอก (EXT) ประกอบด้วย 4 ตัวแปร (1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) (2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) (3) ธรรมาภิบาลของ
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ผู้บริหาร (Ex) และ (4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

      3) ตัวแปรปัจจัยภายใน (INT) ประกอบด้วย 4 ตัวแปร (1) การรับรู้นโยบายการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw) (2) ความผูกพันต่อองค์กร (Co) (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Mo) และ (4) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา

นิสตินักศึกษา (Be) พบว่ามีสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

สรุปผล ผลการวิเคราะหโ์มเดลการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา เพื่อทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) ซึ่งสนับสนุนสมมตฐิานการวิจัยข้อ 2 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 2  

การพัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 2 นี้ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 3 

ที่ว่า “เพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” โดยผ่านการทดสอบ

สมมติฐานของการวิจัยข้อ 3 ที่ว่า “ รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร   

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ผ่านเกณฑ์ประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้

จรงิรายด้านคอื ร้อยละ 70 และร้อยละ 75 โดยรวม”   

การด าเนินการวิจัยส่วนนี้ มี 2 ขั้นตอน คือ 1) สร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และ 2) ประเมินความ

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

ขั้นตอนที่ 1 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

ในขั้นตอนนี้เป็นการสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร       

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เริ่มจากการน าผลการวิเคราะห์จากวิจัย      

ระยะที่ 1 ที่ได้รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ก าหนดเป็นรูปแบบเชิงทฤษฎี (เป็นองค์ความรู้จากการวิจัย)     

น ารูปแบบดังกล่าว เป็นองค์ความรู้หลัก ผู้วิจัยศึกษาความเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางการ
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บริหารการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาจากงานวิจัยก่อนหน้า เรื่อง 9 ซึ่งได้แก่ งานวิจัยของ

พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2562) ; ศิริพร บุญพา (2562) ; วสพร บุญสุข (2563) ; จิราพร เซ็นหอม. 

(2562); กรทิพย์ ภูมะ (2563) ; ปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ (2566) ; พัฒนกิจ วงศ์ลาส 

(2565) ; สมบัติ แซ่เบ๊ (2565) และธนาคาร จันทร์ลือชัย (2566) ผู้วิจัยน าความรู้จาก 2 ส่วน

มาร่างเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาในกรอบ PDCA X 4M ส่งอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาแล้ว

ปรับปรุงตามข้อเสนอของที่ปรึกษา 

ผลการสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้รูปแบบเป็น 2 ส่วน คือ 

  ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร จ าแนกเป็น 2 ด้าน ด้านที่หนึ่ง คือ 

ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 2) บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย 3) ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารและ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย ด้านที่สอง คือ 

ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาและ 2) 

ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม 

ส่วนที่ 2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ด้วยการมอบหมายให้ด าเนินการ

โดยคณะกรรมการท างานที่ได้รับการแตง่ตัง้จากผู้บริหาร 
 

ต่อไปนีเ้ป็น สาระส าคัญของรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาทั้งสองส่วน  

ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดย   

ส่วนที่ 1 นี้ เป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในทุกระดับทั้งส่วนกลางและ

สถานศึกษาที่ต้องด าเนินการในรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา พิจารณาจากผลวิจัย 2 ด้าน คือ ด้านการบริหาร

การจัดการปัจจัยภายนอก และด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัยภายใน โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาโดย

ยึดวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Plan-Do-Check-Act) ประกอบการบริหารทรัพยากร (4Ms) ผล

วิเคราะหส์่วนนี้ ดังตาราง 11 - 14 ต่อไปนี ้ 
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ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21  

ส่วนที่ 1 น้ีการบริหารการพัฒนาเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้อง

ด าเนินการ  

การบรหิารการพัฒนา ด าเนนิการโดยผูบ้ริหารในการบริหาร พิจารณาจากผลวิจัย 2 

ด้าน คือ การบริหารด้านการจัดการปัจจัยภายนอก และการบริหารด้านการจัดการปัจจัย

ภายในของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในส่วนที่มีการใช้โปรแกรม

การฝึกอบรม โดยยึดวงจรคุณภาพ ของเดมมิ่ง (Plan-Do-Check-Act) ประกอบการบริหาร

ทรัพยากร (4M) เป็นดังต่อไปนี ้  
 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) แนวทางรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร) 
 

ตาราง 15 แสดงขัน้การวางแผน (Plan) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

               ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

1. ขั้นตอนการวางแผน (Plan) ผู้บรหิารอาจวางแผน ดังต่อไปนี ้

1.1 ด้านการบริหารด้านการจัดการปัจจัยภายนอก  

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1) วางแผนก าหนดผู้มี

ส่วน เกี่ยวข้อง 

(Stakeholder)* ผู้ท่ีมี

บทบาทส าคัญในการ 

สร้าง/ส่งเสริมปัจจัย

ภายนอก อันได้แก ่การ

ส่งเสริมสนับสนุน (คน

ใกล้ชิด) บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหารและ

วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัยแก ่

2) วางแผนงบประมาณที่

ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ 

การสร้างการสง่เสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหาร และ

วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัย ซึ่งมี

อทิธิพลตอ่บุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน  

3) วางแผน เกี่ยวกับ 

วัสดุ อุปกรณ ์เคร่ืองมอื

ท่ีต้องใช ้ในโครงการ

เพื่อสร้างการได้รับการ

ส่งเสริมสนับสนุนจาก

คนใกล้ชิด บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย ธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร

และวัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัยในการ

พัฒนาบุคลากรฝ่าย  

4) วางแผนเกี่ยวกับวิธี 

การท่ี น ามาใชส้ร้างการ

ได้รับการสง่เสริมสนับ 

สนุนจากคนใกล้ชิด 

บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหารและ

วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัย ที่ใช้

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน 
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ตาราง 14 (ต่อ)  

1. ข้ันตอนการวางแผน (Plan) ผู้บรหิารอาจวางแผน ดังต่อไปนี ้

1.1 ด้านการบริหารด้านการจัดการปัจจัยภายนอก  

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาซึ่งผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่  

ผู้บริหารระดับต่างๆ ใน

มหาวทิยาลัย บคุลากร

ในมหาวิทยาลัย   

สถาบันอุดมศกึษา เช่น 

ในการจัด ประชุมการ 

ฝึกอบรมการสื่อสาร 

และการประชาสัมพันธ์ 

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา เช่น 

ในการจัดประชุม การ

อบรมการ

ประชาสัมพันธ์ ได้แก่ 

วัสดุส านักงาน อุปกรณ์

สื่อสาร เคร่ืองมอืและ

สถานท่ี มีส่ิงบ้างเป็น

จ านวนเท่าไรมากน้อย

เพยีงใด และเหมาะสม 

เพยีงพอหรือไม ่อยา่งไร 

สถาบัน อุดมศึกษาเพ่ือ

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

ศตวรรษท่ี 21 เชน่ 

วธีิการประชุมวิธีการ

ฝึกอบรม การสื่อสาร 

และการประชาสัมพันธ์ 

วธีิการจัด 

สภาพแวดลอ้ม เป็นต้น 

1.2 ด้านการบรหิารการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1) วางแผนก าหนดตัว

บุคคลที่ จะมอบหมาย

ให้เป็นผู้ ประสาน

โครงการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาใน

การสร้าง แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิลักษณะ มุง่

อนาคตควบคุมตนใน  

2) วางแผนก าหนด

วงเงิน งบประมาณที่

ตอ้งใชจ้่าย ได้แก่ 1. 

งบประมาณ 

ท่ีต้องใชข้องผู้บริหาร 

2. งบประมาณส าหรับใช้

จ่ายในโครงการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฯ 

ของฝ่ายผู้ประสานงาน

โครงการและคณะท างาน 

 

3) วางแผน เกี่ยวกับ 

วัสดุ อุปกรณ ์เคร่ืองมอื   

1. วัสดุอุปกรณท่ี์ต้องใช้

ของผู้บริหาร เช่น ใช้

สื่อสารกับฝ่าย

ประสานงานโครงการ 

2. วัสดุอุปกรณส์ าหรับ

ใชใ้นโครงการพัฒนา

ของฝ่าย ตา่งๆ โดยอาจ

ให้ผู้ประสาน งาน 

4) วางแผนเลอืกและ

ก าหนด วิธีท่ีน ามาใช ้

1. วิธีการท่ีผู้บริหารจะ

ใชก้ับฝ่ายต่าง ๆ เช่น 

การประชุม Online หรือ 

Onsite (เผชญิหนา้) 

หรือ ใชเ้อกสารชี้แจง 

2. วิธีการท่ีใชใ้น

โครงการพัฒนา

บุคลากรฯ ฝา่ยตา่งๆ  
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ตาราง 14 (ต่อ)  

1. ข้ันตอนการวางแผน (Plan) ผู้บรหิารอาจวางแผน ดังต่อไปนี ้

1.2 ด้านการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา 

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

การพัฒนานสิิต

นักศกึษาในศตวรรษท่ี 

21 

ฝ่ายต่าง ๆ โดยให้

หัวหน้าโครงการแจก

แจงและน าเสนอ 

โครงการ รวบรวมและ

จัดท ารายการน าเสนอ 

ซึ่งก าหนดหรือ เลอืก

โดยแตล่ะฝา่ย 

3. วธีิการท่ี

คณะกรรมการ ฝ่าย

ตรวจสอบ/ประเมินผล

ใช ้
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2. ขั้นการปฏิบัติ (Do) แนวทาง (รูปแบบ) แนวทางรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา (บทบาทหน้าที่

ของผู้บริหาร) 

 

ตาราง 16 แสดงขั้นการปฏิบัติ (Do) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

    ฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา   

2. ข้ันการปฏิบัต ิ(Do) ผู้บรหิารอาจปฏบิัต ิดังต่อไปนี ้

2.1 ด้านการบริหารด้านการจัดการปัจจัยภายนอก 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1) ด าเนนิการประชุมให้ 

นโยบาย ท าความเข้าใจ 

มอบหมายภารกิจให้แต่

ละฝ่าย และบุคลากร

ปฏบัิตใินปัจจัยภายนอก 

อันได้แก่ การสง่เสริม

สนับสนุนของคนใกล้ชิด 

การสร้างบรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย การมีธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร

สร้างวัฒนธรรม 

ในมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็น

ปัจจัยสง่ผลตอ่บุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

 

2) ด าเนนิการจัดสรร 

งบประมาณที่ตอ้งใชใ้น

การ ด าเนินการ

โครงการเพื่อสร้าง

ปัจจัยภายนอก เชน่ ใน

การจัดประชุมการ

อบรม การสื่อสารการ

ประชาสัมพันธ์ การ

ส่งเสริมสนับสนุนของ

คนใกล้ชิด การสร้าง

บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย การมีธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร

สร้างวัฒนธรรม 

ในมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็น

ปัจจัยสง่ผลตอ่บุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาในสถาบัน 

อุดมศกึษา 

3) ด าเนนิการจัดหาวสัดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืท่ี

ตอ้งใช ้ในโครงการ/

กิจกรรมตา่ง ๆ ท้ัง

ประเภทวัสดุอุปกรณ ์ที่

มอียู่แล้ว และที่ต้อง

จัดหา เพิ่มเตมิ ให้มี

จ านวนเพยีงพอ และมี

คุณภาพ เพ่ือสร้าง

ปัจจัยภายนอก เชน่ 

วัสดุ อุปกรณท่ี์ใชใ้นการ

จัดประชุมการอบรม 

การประชาสัมพันธ์ 

ได้แก่ วัสด ุส านักงาน 

อุปกรณส์ื่อสาร เคร่ือง

คอมพิวเตอร์พร้อม 

เครื่อง พมิพส์ัญญาณ 

อนิเตอร์เน็ต และความ

พร้อมอาคารสถานท่ี 

4) ด าเนนิการเลอืกและ

ใชว้ธีิการในการสร้าง

ปัจจัยภายนอกที่

เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เช่น 

วธีิการประชุม วธีิการ

ฝึกอบรม การสื่อสาร 

ประชาสัมพันธ์แบบ 

ตา่ง ๆ  
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ตาราง 16 (ต่อ) 

2. ข้ันการปฏิบัต ิ(Do) ผู้บรหิารอาจปฏบิัต ิดังต่อไปนี ้

2.2 ด้านการบรหิารการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1) ด าเนนิการแต่งต้ัง

คณะท างานฝ่ายต่าง ๆ 

และมอบหมายให้ปฏบัิติ

ภารกิจ ซึ่งประกอบด้วย  

ผู้ประสานงาน (หัวหนา้) 

โครงการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา    

ในการสร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิในการท างาน

พัฒนานิสตินักศกึษา

และ ความเชื่ออ านาจใน

ตนในการท างานพัฒนา

นสิิตนักศกึษาของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาและ

คณะท างานฝ่ายต่าง ๆ 

รวมท้ังคณะตดิตาม

ประเมิน 

2) ด าเนนิการจัดสรร

วงเงิน งบประมาณที่

ตอ้งใชจ้่าย แกฝ่่ายหรือ

คณะท างาน   ตา่ง ๆ 

ได้แก่   

1. งบประมาณของ

ผู้บริหาร 

2. งบประมาณ

ค่าใชจ้่าย ในโครงการ

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบัน 

อุดมศกึษา  ฝา่ย 

ประสานงานโครงการ

และ คณะท างานฝา่ย

ตา่ง ๆ โดย ปฏบัิตอิย่าง

เป็นระบบ มีหลักฐาน 

ถูกต้อง โปร่งใส และ

ตรวจสอบได้ 

3) ด าเนนิการจัดหา

วัสดุ อุปกรณเ์ครื่องมือ

ให้เหมาะสม เพียงพอมี

คุณภาพด ีสามารถ

ใชไ้ด้ อย่างคุม้ค่า ซึ่ง

ได้แก ่

1. วัสดุอุปกรณท่ี์ต้องใช้

ของผู้บริหารในการ

ตดิตอ่ สื่อสาร กับฝ่าย

ประสานงาน โครงการ 

2. วัสดุอุปกรณส์ าหรับ

ใชใ้นโครงการพัฒนา

บุคลากรฯของฝ่ายต่าง 

ๆ 

4) ด าเนนิการเลอืกและ

ใช ้วิธีการท่ีเหมาะสม มี

ความเป็นไปได้ และ

ทันสมัยน าเทคโนโลยมีา

ใชเ้พื่อให้เกิด การปฏบัิติ

ท่ีดแีละมีประสิทธิภาพ 

ได้แก่   

1. วิธีการท่ีผู้บริหารจะ

ใชก้ับฝ่ายโครงการ เช่น 

ประชุมรูปแบบ Online 

หรือแบบเผชญิหนา้ 

หรือใชเ้อกสารชี้แจง 

2. วิธีการท่ีใชใ้น

โครงการพัฒนาของ

ฝ่ายต่าง ๆ ที่แตล่ะฝ่าย

เป็นผู้เลอืกและใช้ดว้ย

ตนเอง 
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3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) แนวทางรูปแบบการบรหิารการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา (บทบาทหน้าที่ของ

ผู้บริหาร) 
 

ตาราง 17 แสดงขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ 

              ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา   

3. ข้ันการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ผู้บรหิารอาจมีการตรวจสอบ/ประเมินดังต่อไปนี ้

3.1 ด้านการบริหารด้านการจดัการปัจจัยภายนอก  

การตรวจสอบ/ประเมนิ 

เก่ียวกับคน/บุคลากร 

(Man) 

การตรวจสอบ/ประเมนิ 

เก่ียวกับเงินงบประมาณ 

/ค่าใช้จ่าย (Money) 

การตรวจสอบ/ประเมนิ 

เก่ียวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การตรวจสอบ/ประเมนิ 

เก่ียวกับวิธีการ 

(Method) 

1) ตรวจสอบ/ประเมนิ

การ ท างานของ

คณะกรรมการฝา่ยตา่ง 

ๆ ในการสร้างการได้รับ

การสง่เสริมสนับสนุน

จากคนใกล้ชิด 2) 

บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย 3) ธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร

และ 4) วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัย 

 เพื่อพิจารณาการ

ด าเนนิงานเป็นไปตาม

วัตถุ ประสงค์หรือไม ่

ประสิทธิภาพการท างาน

เป็นอยา่งไร มีปัญหา

หรือไม ่โดยใหแ้ตล่ะฝา่ย

ประเมินตนเอง และ

ประเมินโดยคณะตดิตาม 

ประเมินท่ีแต่งต้ังโดย

ผู้บริหาร 

2) ตรวจสอบ /ประเมิน

งบประมาณรายรับ 

รายจ่ายในการจัด

ประชุม การฝึกอบรม 

การสื่อสาร การประชา 

สัมพันธ์การ สนับสนุน

กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีเป็น

การตรวจสอบและ

ประเมินการได้รับการ

ส่งเสริมสนับสนุนจาก

คนใกล้ชิด บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย ธรรมา 

ภบิาลของผู้บริหารและ 

วัฒนธรรมในมหาวิทยา 

ลัยว่าเป็นไปตามแผนท่ี

วางไว ้หรอืไม ่มีปัญหา

ในการใชจ้า่ยหรือการ

จัดซือ้ต่าง ๆ หรือไม ่

งบประมาณที่ใช ้

เพยีงพอหรือเหลอืใช้

จากโครงการมากน้อย

เพยีงใด 

3) ตรวจสอบ/ประเมิน 

วัสดุ อุปกรณเ์ครื่องมือท่ี

ตอ้งใช ้ในโครงการ/

กิจกรรมตา่ง ๆ วา่ใชไ้ด้ดี 

หรือไมเ่พยีงพอ หรือ ไม ่

ในการสร้างการได้ รับ

การสง่เสริมสนับ สนุ

นจากคนใกล้ชิด 

บรรยากาศในมหาวิทยา 

ลัย ธรรมาภบิาลของ

ผู้บริหารและ วัฒน ธรรม 

ในมหาวิทยาลัย เช่น วัสดุ 

อุปกรณท่ี์ใชใ้นการจัด

ประชุมการฝึกอบรม การ

ประชา สัมพันธ์ ได้แก่

วัสดุ ส านักงาน อุปกรณ ์

สื่อ สาร เครื่องมือและ

ความ พร้อมของสถานท่ี 

โดยให้แต่ละฝ่ายประเมิน  

ตนเอง และประเมินโดย

คณะ ตดิตามประเมิน 

4) ตรวจสอบ/ประเมนิวธีิ 

การในการสร้างการได้รับ

การสง่เสริมสนับสนุนจาก

คนใกล้ชิด บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหารและ  

วัฒนธรรมในมหาวิทยา 

ลัย เชน่ วิธีการประชุม 

การฝึกอบรม การสื่อสาร

การ ประชาสัมพันธ์แบบ

ตา่ง ๆ และวธีิการ 

สนับสนุนการจัดกิจกรรม

ท่ีสง่เสริมการพัฒนา 

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาในสถาบันอุดม 

ศกึษาวา่เหมาะสมหรือไม่

มปีระสิทธิภาพ หรอืไม่ ใช้

ได้ผลดีหรือไม ่โดยให้แต่

ละฝ่ายประเมินตนเอง 

และประเมินโดยคณะ

ตดิตาม ประเมิน 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

3.2 ด้านการบรหิารการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

การตรวจสอบ/

ประเมนิ เกี่ยวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การตรวจสอบ/ประเมิน 

เกี่ยวกับเงนิ

งบประมาณ 

/ค่าใช้จ่าย (Money) 

การตรวจสอบ/

ประเมนิ 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การตรวจสอบ/

ประเมนิ เกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1) ตรวจสอบ/ประเมนิการ

ท างานของคณะกรรมการ 

ฝ่ายต่าง ๆ อันได้แก ่ผู้ 

ประสานงานโครงการ

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา ใน

การสร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ลักษณะมุง่

อนาคตควบคุมตน 

คณะท างานฝ่ายต่าง ๆ 

รวมท้ังคณะตดิตาม 

ประเมินโครงการวา่

บุคลากรแตล่ะฝ่ายมี 

จ านวนเพยีงพอ หรือไม่

ม ีปัญหาในการ

ปฏบัิตงิาน หรอืไม่ 

อย่างไร โดยให้แต่ละ

ฝ่ายประเมินตนเอง และ 

ประเมินโดยคณะตดิตาม

ประเมินท่ีแต่งต้ังโดย 

ผู้บริหาร 

2) ตรวจสอบ/ประเมิน 

การ จัดสรรวงเงิน 

งบประมาณ การใช้จ่าย 

ดังนี้ 

1. งบประมาณที่ตอ้งใช้

ของ ผู้บริหารเพยีงพอ

เหมาะสม หรอืไม่ 

อย่างไร 

2. งบประมาณส าหรับ

ใช ้จ่ายในโครงการ

พัฒนา บุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาเชน่

ของฝ่าย ประสานงาน

โครงการ และของ

คณะท างานฝ่ายต่าง ๆ 

โดยหัวหน้าโครงการ

ตรวจสอบวา่เพียงพอ 

หรือไม ่อยา่งไร 

เหมาะสม และคุ้มค่า ที่

ได้ด าเนินการ ไปหรือไม ่

3) ตรวจสอบ/ประเมิน

วัสดุ อุปกรณเ์ครื่องมือ

วา่มี จ านวนเพยีงพอ 

และมี คุณภาพท่ี

เหมาะสมหรือไม ่

ระหว่างด าเนนิงานมี

ปัญหา อุปสรรคหรือมี

ปัญหา แทรกซ้อน

หรือไม ่มีความ คุ้มคา่ 

คุ้มทุนในการใช้งาน 

ระยะยาว หรือไม ่

ประกอบด้วย 

1. วัสดุ อุปกรณ ์และ 

เครื่องมือของผู้บริหารท่ี

ตอ้งใชส้ื่อสารกับฝ่าย 

ประสานงานโครงการ 

และ คณะกรรมการ

ฝ่ายต่าง ๆ 

2. วัสดุ อุปกรณแ์ละ 

เครื่องมือท่ีใชใ้น

โครงการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา  

ของคณะกรรมการฝา่ย

ตา่ง ๆ 

4) ตรวจสอบ /ประเมิน

วธีิการ ท่ีใชว้า่มี

ประสิทธิภาพหรือไม ่มี

ปัญหาระหวา่งการ

ด าเนนิการหรือไม ่

อย่างไร 

1. วิธีการท่ีผู้บริหารใช้

กับ คณะกรรมการฝ่าย

ตา่ง ๆ  ผู้ประสานงาน

โครงการ เช่น การ

ประชุม Online หรือ 

Onsite มปัีญหาติดขัด 

หรือไม ่อยา่งไร 

2. วิธีการท่ีใชใ้น

โครงการ พัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาของ

คณะกรรมการฝา่ยตา่ง 

ๆ มปีระสิทธิภาพ

หรือไม ่มี ปัญหาหรือไม่

อย่างไร 



 

 

 117 

  

 

 

4. ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข (Act) แนวทางรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา (บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหาร) 

 

ตาราง 18 แสดงขัน้การตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ 

    ของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา   

4. ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข (Act) ผู้บรหิารอาจมกีารยอมรับ/การปรับปรุงแก้ไข ดงัต่อไปนี ้

4.1 ดา้นการบรหิารด้านการจัดการปัจจัยภายนอก 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวสัดุ

อุปกรณ์ เครื่องมอื 

(Material) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

1) ยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข

เกี่ยวกับการปฏบัิติ

หนา้ที่ของบุคลากร แต่

ละฝ่ายในการส่งเสริม

สนับสนุน (คนใกล้ชิด)  

บรรยากาศในมหาวิทยา 

ลัย ธรรมาภบิาลของ

ผู้บริหารและวัฒนธรรม

ในมหาวิทยาลัยวา่

ปฏบัิตงิานได้ดี ม ี

ประสิทธิภาพหรือไม ่ถ้า

ดี ปฏบัิตติอ่ไป ถ้าไมด่ ี

ตอ้ง ปรับปรุงแก้ไข หรือ

อาจ ตอ้ง ปรับเปลี่ยน

บุคคลอื่นปฏบัิตหินา้ที่

แทน 

2) ยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข

เกี่ยวกับงบประมาณราย 

รับ - รายจ่ายในการจัด

ประชุม การฝึกอบรม 

การสื่อสาร การ

ประชาสัมพันธ์ การสนับ 

สนุนกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ี

เป็นการส่งเสริสนับสนุน 

(คนใกล้ชิด) บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย  ธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร

และวัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัยของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาในสถาบันอุดม 

ศกึษา ว่าเป็นไปตามแผน

ท่ีวางไวห้รือไม ่ถา้เป็นไป

ตามแผน ก็ด าเนินการ

ตอ่ไป ถ้าไมเ่ป็นไปตาม

แผน ตอ้งปรับปรุงหรือ

3) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณท่ี์ต้องใชใ้น

โครงการหรือกิจกรรม

ตา่ง ๆ วา่ใชไ้ด้ดี หรอืไม ่

เพยีงพอหรือไม ่ในการ

ส่งเสริมสนับสนุน (คน

ใกล้ชิด) บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย  ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหารและ

วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัยเชน่ วัสดุ 

อุปกรณท่ี์ใชใ้นการจัด 

ประชุมวัสดุ ส านักงาน 

อุปกรณ ์เคร่ือง

คอมพิวเตอร์สัญญาณ 

อนิเตอร์เน็ต การ

สื่อสารตา่ง ๆ ถ้าใช้

ได้ผลด ีก็ใชต้อ่ไป ถ้าไม่

4) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวธีิการใน

การการสง่เสริม

สนับสนุน (คนใกล้ชดิ) 

บรรยากาศใน

มหาวทิยาลัย  ธรรมาภิ

บาลของผู้บริหารและ

วัฒนธรรมใน

มหาวทิยาลัย เช่น 

วธีิการประชุม อบรม 

การสื่อสาร และวิธีการ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาวา่ 

เหมาะสมมี

ประสิทธิภาพ หรอืไม่ 

ถ้าวิธีดังกลา่วใช ้ไดผ้ลด ี

ก็ใชว้ธีิการน้ันตอ่ไป ถ้า

ใช ้ไมไ่ด้ผลดีต้อง



 

 

 118 

  

แก้ไขให้มีความสมบูรณ์

มากขึ้น 

เพยีงพอหรือมปัีญหา

ตอ้งปรับปรุงแก้ไข 

ปรับปรุง หรอืหาวธีิการ

ใหม ่ให้เหมาะสม 

ตาราง 18 (ต่อ) 

4.2 ดา้นการบรหิารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับเงิน

งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวสัดุ

อุปกรณ์ เครื่องมอื 

(Material) 

การยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวธิีการ 

(Method) 

1) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับผู้

ประสานงาน (หัวหนา้ ) 

โ ครงการพัฒนา 

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาใน

การสร้างแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ลักษณะมุง่

อนาคตควบคุมตน 

คณะท างานฝ่ายต่าง ๆ 

วา่บุคลากรแตล่ะฝา่ยมี

จ านวนเพยีงพอหรือไมม่ี

ปัญหาในการปฏบัิตงิาน

หรือไม ่ถ้าในภาพรวม

บุคลากรแตล่ะฝ่ายมี

จ านวนเพยีงพอ 

สามารถปฏบัิตงิาน ได้ดี

ก็ปฏิบัตติอ่ไป ถ้าไมด่ ี

หรือมปัีญหาต้อง

ปรับปรุง แก้ไข หรอื

ปรับเปลี่ยนบุคคล อื่น

แทน    

2) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับการ 

จัดสรรวงเงิน 

งบประมาณ การใช้จ่าย

ของ  

1. งบประมาณที่ตอ้งใช ้

ของผู้บริหารเพยีงพอ 

หรือไม ่ถ้าเพยีงพอ

เหมาะสม ด าเนินการ

ตอ่ไป ถ้ามีปัญหา 

หรือไมเ่พยีงพอต้อง

ปรับปรุง แก้ไข  

2. งบประมาณส าหรับ

ใชจ้่าย ในโครงการ

พัฒนา เชน่ ของฝ่าย

ประสานงาน โครงการ

และคณะท างาน ฝา่ย

ตา่ง ๆ (โดยหัวหน้า

โครงการตรวจสอบและ 

รายงาน) ว่า เพยีงพอ

หรือไมถ่้าเพยีงพอ 

เหมาะสม ด าเนินการ

ตอ่ไป ถ้ามีปัญหาต้อง

ปรับปรุงแก้ไข 

3) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืของ 

ผู้บริหารและฝ่ายต่างๆ

วา่มี จ านวนเพยีงพอ 

และมี คุณภาพท่ี

เหมาะสมหรือไม ่มี

ปัญหาระหวา่งการ

ด าเนนิงานหรือไม ่ซึ่ง

ได้แก ่

1. วัสดุอุปกรณข์อง

ผู้บริหารท่ีต้องใช้

สื่อสารกับฝ่ายประสาน

โครงการถ้าใชไ้ดผ้ลดใีช้

ตอ่ไป ถ้าไม ่เพียงพอ

หรือมปัีญหาต้อง 

ปรับปรุงแก้ไข 

2. วัสดุอุปกรณท่ี์ใชใ้น 

โครงการพัฒนาของ

ฝ่าย ตา่งๆ ถ้าใชไ้ด้ดี 

คุ้มคา่ใช ้ต่อไปถ้าไม่

เพยีงพอ หรือม ีปัญหา

ตอ้งปรับปรุง แก้ไขให ้มี

ความสมบูรณ์มากขึ้น 

4) ยอมรับ/ปรับปรุง

แก้ไขเกี่ยวกับวธีิการ ท่ี

ผู้บริหาร และฝา่ย

เลอืกใช้ วา่มี

ประสิทธิภาพหรือไม ่มี

ปัญหาหรอืไม่ อย่างไร  

1. วิธีการท่ีผู้บริหารใช้

กับ คณะกรรมการฝ่าย

ตา่ง ๆ เชน่ การประชุม 

Online ม ีปัญหาหรอืไม่ 

ถ้าใชไ้ด้ดี ใชต้อ่ไป ถ้ามี

ปัญหาต้องแก้ไข

ปรับปรุง    

2. วิธีการท่ีใชใ้น

โครงการพัฒนาของ

ฝ่ายมีประสิทธิภาพ

หรือไม ่มีปัญหาหรอืไม่ 

ถ้าใชไ้ด้ดี มี 

ประสิทธิภาพใชต้อ่ไป 

3. วิธีการท่ีคณะตดิตาม 

และประเมินใช ้ถ้าดคีง

ใชต้อ่ไป ถ้าไมด่ีต้อง

ปรับปรุง หรอืหา 

วธีิการใหม ่
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ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบัน 

อุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ด าเนินการโดยคณะกรรมการท างานที่ได้รับ

การแต่งตั้งจากผู้บริหาร    

  ส่วนที่ 2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้หลักสูตรหรือโปรแกรมการฝึกอบรม ส่วนที่ 2 นี้ 

ด าเนนิการโดยคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ ที่ได้รับการแตง่ตัง้หรอืมอบหมายจากผู้บริหาร      ซึ่ง

ผู้วิจัยได้ก าหนดคณะกรรมการท างานเป็น 5 ฝ่าย ได้แก่ 1) คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 2) 

คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 3) คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร 4)

คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน และ 5) คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมนิผล คณะกรรมการ

ฝา่ยต่าง ๆ จะท าการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาโดยเลือกใช้

วิธีฝึกอบรมตามหลักสูตรจากผลการวิจัย โดยยึดหลักวงจรคุณภาพเดมิ่ง (Deming Cycle) P-

D-C-A ประกอบ การบริหารทรัพยากร (4M) เป็นดังตอ่ไปนี้ 

ส่วนที่ 2 นี้เป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา               

ในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) ด าเนินการโดยคณะท างาน

ต่าง ๆ ที่ผู้บริหาร แตง่ตัง้หรอืมอบหมาย ซึ่งผูว้ิจัยได้ก าหนดคณะกรรมการเป็น 5 คณะ ได้แก่   

1. คณะกรรมการฝา่ยอ านวยการ 

2. คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝกึอบรม 

3. คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร 

4. คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน 

5. คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/ประเมนิผล 

 

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ ทั้ง 5 คณะนี้ แบ่งหน้าที่เพื่อรับผิดชอบการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยเลือกใช้วิธี ฝึกอบรมตาม

หลักสูตร (ผลการวิจัย) เป็นชุดหรอืโปรแกรมการฝึกอบรมที่ด าเนนิการพัฒนา                  โดย

คณะกรรมการโดยหลักวงจรคุณภาพเดมิ่ง (Deming Cycle) P-D-C-A ประกอบการ บริหาร

ทรัพยากร (4Ms) ผลวิเคราะหส์่วนนี้ ดังผลตาราง 14 - 17 ต่อไปนี ้
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1. ขั้นตอนการวางแผน (Plan) รูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฯ โดยใช้การฝึกอบรม 

(บทบาทหนา้ที่ของคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ)  

ตาราง 19 แสดงขัน้ตอนการวางแผน (Plan) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

               ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา   

1. ข้ันตอนการวางแผน (Plan) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมกีารด าเนินการ ดังต่อไปนี ้

1.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ  

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1. วางแผนเกี่ยวกับการ 

ประสานกับผู้บริหาร

เพื่อ ก าหนดนโยบาย 

ข้อสั่งการและ แนวทาง

ปฏบัิตใินการด าเนิน 

โครงการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

2. วางแผนคัดเลอืกและ 

ก าหนดคณะท างานฝา่ย

ตา่ง ๆ ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาโดย

พจิารณาผู้ท่ีมีความรู้

ความ สามารถ

เหมาะสมโดยมคี าสั่ง

แตง่ตัง้และมอบหมาย

หนา้ที ่

1. วางแผน ประสานกับ 

ผู้บริหารเพื่อขอการ

สนับสนุน งบประมาณ

ด าเนนิโครงการ พัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

2. วางแผนหาแหลง่

เงินทุน ภายนอกเพื่อสบ

ทบเงิน งบประมาณที่ได้

จากมหาวิทยาลัย 

3. วางแผนจัดสรร

งบประมาณ ส าหรับ

คณะท างานและฝ่าย

ตา่ง ๆ ในการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา  

 

1. วางแผนเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอื และ 

สถานท่ีในการ

ด าเนนิการ พัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

2. วางแผนประสานงาน

ทุก คณะท างานเพื่อ

รวบรวม และสรุปความ

ตอ้งการวัสดุ อุปกรณ ์

เครื่องมือตา่ง ๆ ท้ัง 

ตรวจสอบวา่ สิ่งใดท่ีมี

อยู่ อะไรท่ีต้องหาเพิ่ม

เป็นจ านวนเท่าไร 

3. วางแผนก าหนด 

ผู้รับผิดชอบในการ

จัดหาและจัดสรรวัสดุ

อุปกรณ ์เคร่ืองมอื

ให้กับฝ่ายต่าง ๆ ให้

เพยีงพอและเหมาะสม 

1. วางแผนเลอืกวธีิ 

ประสานกับผู้บริหาร 

2. วางแผนเลอืก วิธีจัด 

โครงการ/กิจกรรมการ

พัฒนา บุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

3. วางแผนเลอืกวธีิ

ท างาน ร่วมกับ

คณะท างานฝ่าย 

4. วางแผนเลอืกวธีิ

บริหาร งบประมาณ

และวัสดุ อุปกรณ ์

เครื่องมือท่ีต้อง จัดสรร

ให้กับคณะท างานฝ่าย

ตา่ง ๆ 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ (ต่อ) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

3. งานแผนประสาน

ความ รว่มมือกับหน่วย 

งานภายนอกและแผนก

วชิาท่ีจะสนับสนุนให้

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาเข้าร่วม

โครงการ 

4. วางแผนเกี่ยวกับกลุม่ 

เป้าหมายบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาท่ีจะ

เข้ารับการฝึกพัฒนาโดย 

พจิารณาจากข้อมูลวจิัย 

เชน่ กลุ่มบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาท่ีควร

ได้รับการพัฒนาก่อน 

4. วางแผนค่าใชจ้่าย

เกี่ยวกับการจัด

โครงการฝกึอบรม เช่น 

ค่าอาหารและเครื่องดื่ม 

ค่าอาหารกลางวัน และ

ค่าเอกสารประกอบการ

อบรม ค่าวิทยากร ค่า

เชา่สถานท่ี ฝึกอบรม 

เป็นต้น 

4. วางแผนเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืท่ีใช้

ในการจัดโครงการ

ฝึกอบรม เช่น โตะ๊ 

เก้าอี้ และเอกสาร 

ประกอบการฝึกอบรม 

เป็นต้น 

5. วางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการในการฝกึอบรม

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา  เชน่ 

วธีิการ ลงทะเบียน 

วธีิการจัดกลุม่ วิธีการ

สอบ/วัดประเมินผล เป็น

ต้น 

2.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชดุฝกึอบรม 

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1. วางแผนก าหนด

เนื้อหาที่ จะพัฒนา

หลักสูตรชุด ฝึกอบรม

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

1. วางแผนเกี่ยวกับเงิน 

งบประมาณ ค่าใชจ้า่ย

ของ คณะกรรมการ

ฝ่ายพัฒนา หลกัสูตร

1. วางแผน เกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ ์เคร่ืองมอื

ในการ พัฒนาหลกัสูตร

ชุดฝึกอบรม เช่น การ

สร้างสื่อ การสร้าง  

1. วางแผนเกี่ยวกับการ 

เลอืกวธีิการพัฒนาหลัก

สูต ชุดฝึกอบรม 

2.วางแผนคัดเลอืก

วธีิการ/ กิจกรรมฝึกให ้
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พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา 

ชุดฝึกอบรม เช่น 

ค่าตอบแทน ค่าเดินทาง  

 

ตาราง 19 (ต่อ) 

2.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชดุฝกึอบรม (ต่อ) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน 

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

2. วางแผนเลอืกและ

เชญิ บุคลากรท่ีมี

ความรู้ความ สามารถท่ี

เหมาะสมในการ พัฒนา

หลักสูตรชุดฝึกอบรม

เพื่อร่วมเป็น

คณะท างาน  

3. วางแผนประชุม

เตรียมความพร้อม

คณะท างานพัฒนา

หลักสูตรชุดฝึกอบรม 

4. วางแผนการประเมิน 

คุณภาพหลักสูตรชุด

ฝึกอบรม ที่จะพัฒนาขึ้น 

ค่าท่ีพักค่าอาหารว่าง

และ เครื่องดื่ม เพื่อเป็น

ค่าใชจ้่ายในการ

เตรียมการ และการ

ด าเนนิการอบรม เช่น 

ค่าใชจ้่ายในการสร้าง

ชุดฝึก สรา้งสื่อ สรา้ง

แบบวัด และประเมิน

คุณภาพ เป็นต้น 

แบบวัดและประเมิน

คุณภาพ ไดแ้ก่  

2. วัสดุส านักงาน เชน่ 

กระดาษ เคร่ืองเย็บ

กระดาษ เป็นต้น 

3. เครื่องคอมพวิเตอร์ 

และ เคร่ืองพมิพ ์

4. สถานที่ส าหรับใช้

คณะ พัฒนาหลกัสูตร

ชุดฝึกอบรม 

เหมาะสมกับ หลักสูตร

ชุดฝึกอบรม 

3. วางแผนเลอืกวธีิ

สร้างสื่อวธีิการสร้าง

แบบวัด และ วธีิการ

ประเมินชุดฝึกอบรม 

1.3 คณะกรรมการฝ่ายวทิยากร 

การวางแผนเก่ียวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเก่ียวกับ เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การวางแผน 

เก่ียวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเก่ียวกับ

วธิีการ 

(Method) 

วางแผนเกี่ยวกับการ

คัดเลือกและก าหนด

วิทยากรทั้งจากภายในและ 

ภายนอกมหา วิทยาลัยที่

เป็น วิทยากรหลักและ

วิทยากร เสรมิที่มีคุณสมบัติ

ที่เหมาะ สมกับการฝึก

ลักณะต่าง ๆ ตามชุดฝึก

วางแผนเกี่ยวกับ 

งบประมาณค่าใชจ้่าย

ของ คณะกรรมการฝ่าย

วทิยากร ท้ังจากภายใน

และภายนอกมหาวทิยา 

ลัย เชน่ ค่าเดินทาง 

ค่าตอบแทน ค่าที่พัก 

วางแผน เกี่ยวกับวัสด ุ

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืท่ี

วทิยากรตอ้งใชใ้นการ

ฝึกอบรม เช่น เคร่ือง 

คอมพิวเตอร์ เครื่อง

ฉาย Projector จอและ

ล าโพง ไมโครโฟน 

วางแผนเกี่ยวกับวธิีการที่ 

วิทยากรใชฝึ้กอบรม เช่น 1. 

วางแผนวิธีด าเนนิกิจกรรม 

ให้เป็นไปตามวัน และเวลาที่

ก าหนด 

2. วางแผน เลือก วิธี การ/ 

เทคนิคที่เหมาะสมกับ 

กิจกรรมในชุดฝึกอบรมที่จะ
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อบรม (ซึ่งก าหนดจาก 
ผลการวิจัย) 

ค่าเบ้ีย เลีย้งและ 

ค่าอาหาร เป็นต้น 

กระดานเขียน และ

ปากกา เป็นต้น 

ใชพ้ัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศกึษา 

 

ตาราง 19 (ต่อ) 

1.4 คณะกรรมการฝา่ยสนับสนุน 

การวางแผนเก่ียวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเก่ียวกับ เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การวางแผน 

เก่ียวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเก่ียวกับ

วธิีการ 

(Method) 

วางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

ฝ่ายสนับสนุน เช่น ฝ่าย 

การเงิน ฝ่ายเอกสาร ฝ่าย 

อาหารและเคร่ืองดื่ม ฝา่ย 

อาคารสถานที่เปน็ต้น 

รวมทั้งระบุจ านวน หน้าที่ 

และความรับผิดชอบให้

ชัดเจน 

1. วางแผนก าหนด 

งบประมาณ การใชจ้่าย 

ส าหรับใช้ในการท างาน เชน่ 

ฝ่ายการเงิน ฝ่ายเอกสาร 

ฝ่ายอาหารและเคร่ืองดื่ม 

ฝ่ายอาคารสถานที่ 

ประมาณค่าใช้จา่ยที่คาดว่า

จะต้องใชใ้นการท างาน 

2. วางแผนในแต่ละฝา่ย 

สนับสนุนในการเบิกจา่ย 

งบประมาณ และรวบรวม 

หลักฐานการเงิน 

1. วางแผนในแต่ละฝา่ย 

สนับสนุนจะใชว้ัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมืออะไรบ้าง จ านวน 

เท่าไร 

2. วางแผนจัดหาวสัดุ อุป 

กรณ์ เคร่ืองมือที่เกี่ยวข้อง

ให้กับฝา่ยสนับสนุนต่าง ๆ 

3. วางแผนจัดสรร/มอบวัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือให้ฝ่าย

สนับสนุนพร้อมใช้งานและ

จัดเก็บเมื่อเสร็จสิน้งาน 

วางแผนก าหนด ผูรั้บ     

ผิด ชอบในการเบิก/ใช้/ ยืม/

คืนวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

ต่าง ๆ 

วางแผนก าหนดวิธีท างาน 

ของฝ่ายสนับสนุนต่าง ๆ 

เช่น วิธีท างานให้บริการของ 

ฝ่ายการเงิน ฝ่ายเอกสาร 

ฝ่ายอาหารและเคร่ืองดื่ม 

และฝา่ยอาคารสถานที่ เป็น

ต้น 

1.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมินผล 

การวางแผนเก่ียวกับคน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเก่ียวกับ เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การวางแผน 

เก่ียวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การวางแผนเก่ียวกับ

วธิีการ 

(Method) 

วางแผนเกี่ยวกับการ 

คัดเลือกบคุลากรที่ท าหน้าที่ 

ติดตามและประเมิน

โครงการ ฝึกอบรม โดยระบุ

จ านวน หน้าที่ และความ

รับผดิชอบให้ชัดเจน 

วางแผนค่าใช้จา่ยเกี่ยวกบั 

คณะกรรมการฝ่าย 

ตรวจสอบ/ประเมินผล เช่น 

ค่าจัดท าแบบประเมิน

พฤติกรรม ก่อน-หลังอบรม

และแบบประเมินความพึง

พอใจของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดม 

วางแผนเกี่ยวกับวสัดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือที่คณะผู้ 

ประเมินต้องใชใ้นการ

ประเมิน และติดตามผล

โครงการ เช่น เคร่ือง

อัดเสียง กล้องถ่ายรูป 

เอกสารแบบประเมนิ 

พฤติกรรม ก่อน-หลังอบรม 

และแบบประเมินความพึง

พอใจของบุคลากรฝ่าย

1. วางแผนเลือกวิธีการ 

ประเมินผลโครงการ เช่น 

การสัมภาษณ์การใช้ 

แบบสอบถาม การสงัเกต 

พฤติกรรม หรือใชว้ิธีการ

วิจัยหรือ Model การ

ประเมิน เป็นต้น 

2. วางแผนหาวิธกีารที่ 

เหมาะสมในการรายงานผล
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ศึกษา โดยเน้นประเมิน การ

ท างานของฝ่ายต่าง ๆ และ

ผลส าเร็จของโครงการ 

พัฒนานิสิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาและคณะ 

กรรมการฝ่ายต่าง ๆ  

แก่ผู้บริหารหรือฝ่ายที่

เกี่ยวข้อง 

2. ขั้นตอนการปฏิบัติ (Do) รูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในสถาบันอุดมศกึษาในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฯ โดยใช้การฝกึอบรม (บทบาทหนา้ที่

ของคณะกรรมการฝา่ยต่าง ๆ) 

 

ตาราง 20 แสดงขั้นตอนการการปฏิบัติ (Do) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

    ฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา   

2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัตเิก่ียวกับ คน/

บุคลากร (Man) 

การปฏิบัตเิก่ียวกับเงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

การปฏิบัตเิก่ียวกับวัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมอื 

(Material) 

การปฏิบัตเิก่ียวกับวิธีการ 

(Method) 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 

1. ประชุมรว่มกับผูบ้รหิาร 

 และรับนโยบายในการ

ด าเนินโครงการ 

2. แต่งตัง้คณะท างานฝา่ย

ต่าง ๆ ในโครงการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดม 

ศึกษาในสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษา มอบหมาย 

ภารกิจ/หน้าที่ให้แต่ละบคุคล 

ตามความถนัดตามความรู้ 

ความสามารถและ 

ประสบการณ์อย่าง

เหมาะสม 

3. สื่อสารประสานงานขอ

ความร่วมมือกบัแผนกวิชา

เพื่อสนับสนุนให้บคุลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา มา

เข้าร่วมโครงการพัฒนา  

4. ก าหนดบคุลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศกึษาใน 

1. ประชุมกับผูบ้รหิาร  

จัดสรรวงเงินงบประมาณ 

 ในการด าเนินโครงการ

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาอย่างเป็น

ระบบ 

2. จัดหาแหล่งทุนภายนอก 

เพื่อเสรมิงบประมาณที่

ไดรั้บจากมหาวิทยาลัย 

3. จัดสรรเงินงบประมาณ 

ส าหรับคณะท างาน และ

ฝ่ายต่าง ๆ ในโครงการ

อย่างเหมาะสมคุ้มค่า 

4. จัดสรรงบประมาณที่ต้อง

ใชใ้นการอบรมพัฒนา 

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษา      ที่เข้าร่วม 

โครงการอย่างเหมาะสม โดย

ปฏิบัติอย่างเป็นระบบมี

หลักฐาน ถกูต้อง โปรง่ใส 

1. จัดหาจัดซือ้วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ที่มี 

คุณภาพดี ทันสมัย จัดหา 

สถานที่ในการด าเนิน 

โครงการที่เหมาะสม 

2. สรุปความต้องการวัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ 

ของทุกคณะท างาน รวมถึง 

สรุปจ านวนวัสดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือที่มีอยู่แล้ว และที่ 

ต้องจัดหาเพิม่เติม 

3. แต่งตัง้ผู้รับผดิชอบใน

การจัดหาและจัดสรรวัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือให้กับ

ฝ่ายต่าง ๆ ที่ร้องขอ 

1. เลือกและใช้วิธกีารที่มี 

คุณภาพและเหมาะสม ใน 

การประสานกับผูบ้รหิาร 

เช่น รูปแบบการประชุม 

Online หรือการใชเ้อกสาร

ชีแ้จง 

2. เลือกและใช้วิธกีารที่น่า 

สนใจ เช่นการน า เทคโนโลยี

มาใชใ้นการจัด โครงการ

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษา 

3. เลือกและใช้วิธกีารท างาน

ที่มีประสิทธิภาพรว่มกับ

คณะท างานฝา่ยต่าง ๆ 

4. เลือกและใช้วิธบีรหิาร

งบประมาณและวสัดุ 

อุปกรณ์ที่ตอ้งจัดสรรให้กับ 

คณะท างานฝา่ยต่าง ๆ 

อย่างรอบคอบเหมาะสม 

และคุม้ค่าตามที่ได้วางแผน

ไว้ 
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ตาราง 20 (ต่อ)    

2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 

สถาบันอุดมศกึษาท่ีเป็น 

กลุ่มเป้าหมาย เขา้รับ

การฝึก พัฒ นาจาก

ข้อมูลวจิัย เช่น กลุ่ม

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาท่ีควร

ได้รับการพัฒนา ก่อน

ตามจ านวน และการ

ได้มา เพื่อฝึกอบรม 

   

2.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 

1. แต่งต้ังคณะท างานที่ม ี

ความรู้ ความสามารถ มี 

ประสบการณ์ ในการ

สร้าง หลักสูตรชุดฝึก

อบรมตาม เนื้อหาที่

ก าหนด 

2. คณะท างานร่วมกัน

ประมวล เน้ือหา เน้ือหา

ส าคัญและจัดท า ชุด

ฝึกอบรม 

3. ประชุมคณะท างาน

สร้างชุด ฝึกอบรมโดย

จัดประชุมเป็น ระยะ ๆ 

เบิก-จ่ายค่าใช้จา่ยตา่ง 

ๆ ของคณะสร้างชุด

ฝึกอบรม เพ่ือเป็น

ค่าใชจ้่ายในการ 

เตรียมการ และการ

ด าเนนิการอบรม เช่น 

ค่าตอบแทน ค่าที่พักค่า

เบ้ียเลีย้ง ค่าใชจ้่ายใน 

การสร้างชุดฝึก สรา้ง

สื่อ สร้าง แบบวดัและ

ประเมินคุณภาพ เป็น

ต้น 

1. จัดหาจัดซื้อวัสดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืท่ีใช้

เกี่ยวกับการ สร้างชุด

ฝึกอบรม สร้างสื่อ การ

สร้างแบบวัด และการ 

ประเมินคุณภาพ ได้แก่ 

1.วัสดุส านักงาน  

2.เครื่องมือ และ

อุปกรณต์า่ง ๆ โดยจัด 

หาวัสดุอุปกรณท่ี์มี

คุณภาพด ีและมี

ปริมาณเพียงพอกับ

จ านวนนสิิตนักศกึษาท่ี

เข้าร่วมโครงการ 

1. เลอืกและใช้วิธีการ

สร้าง ชุดฝึกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

2. เลอืกและใช้วิธีสร้าง 

กิจกรรมท่ีมี

ประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมกับชุดฝึก

อบรม 

3. เลอืกและใชว้ธีิสร้าง

สื่อ วธีิการสร้างแบบวัด 

และ วิธีการประเมินชุด

ฝึกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
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2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

4. ประเมินคุณภาพ ชุด 

หลักสูตรฝึกอบรมท่ี

สร้างขึน้ 
 

ตาราง 20 (ต่อ)   

2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

2.3 คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร 

แตง่ตัง้/เชญิวิทยากร

ภายในและภายนอก 

วทิยากรหลัก วิทยากร

เสริมท่ีมีคุณสมบัตท่ีิ

เหมาะสมกับการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาตามชุดฝึก

อบรม โดยมีจ านวน

วทิยากรท่ีเหมาะสม 

เพยีงพอกับบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาท่ีเข้าร่วมโครง 

การ และชี้แจงบทบาท

หนา้ที่ความรับผิดชอบ

ของวิทยากร 

เบิก-จ่ายค่าใช้จา่ยของ 

คณะกรรมการฝา่ย

วทิยากร ทัง้จาก 

ภายในและภายนอก 

เชน่ ค่าเดินทาง ค่าท่ีพัก 

ค่าตอบแทน เป็นต้น 

จัดหาและจัดซือ้วัสดุ 

อุปกรณ ์เคร่ืองมอืท่ี

วทิยากรใชใ้นการ

ฝึกอบรม ตามท่ีได้

วางแผนไว ้เช่น ปากกา

เคมี กระดาษชาร์ต 

ไวท์บอร์ด เครื่อง

คอมพิวเตอร์ และ 

เครื่องพิมพ ์เป็นต้น 

ใชว้ธีิการ/เทคนิคท่ี 

เหมาะสมกับกจิกรรมใน 

ชุดฝึกอบรมท่ีจะใชเ้พื่อ 

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาในการ

พัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษาและจัด

กิจกรรมให้เป็นไปตาม

วัน และเวลา ที่ก าหนด

ตามแผนท่ีวางไว ้

2.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนนุ 
แต่งตัง้บุคลากรฝ่ายสนับ 

สนุน เช่น ฝ่ายการเงิน ฝ่าย

เอกสาร ฝ่ายอาหารและ

เคร่ืองดื่ม ฝา่ยอาคาร 

1. เบิกจ่ายจัดสรรงบ 

ประมาณและท าบญัชี 

ค่าใช้จา่ยบุคลากรฝ่าย 

สนับสนุนที่ใชใ้นการท างาน 

1. สรุปของแต่ละฝา่ย 

สนับสนุนว่าใช้วัสดุอุปกรณ์ 

อะไรบ้าง จ านวนเท่าไร 

เลือกและใช้วิธที างานที่

เหมาะสมกับแต่ละฝา่ย 

สนับสนุน เช่น วิธที างาน 

ให้บรกิารของฝ่ายการเงิน 
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2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

สถานที่ เป็นตน้ ให้มีจ านวน

เพียงพอเหมาะสม พร้อมทั้ง

ชีแ้จงรายละ เอยีดความ

รับผดิชอบ หน้าที่ของแต่ละ

ฝ่ายอย่าง 

ชัดเจนพร้อมปฏิบัตหิน้าที ่

ฝ่ายสนับสนุนการพัฒนา

สมรรถนะของ บคุลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศกึษา 

อย่างเป็นระบบ และ

รอบคอบ เช่น ฝ่ายการเงิน 

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายอาหารและ

เคร่ืองดื่ม 

 ฝ่ายอาคารสถานที่ 

2. แต่ละฝา่ยให้การสนับ 

สนุนท าการเบิกจา่ยงบ 

ประมาณ และรวบรวม 

หลักฐานการเงิน 

2. จัดหาจัดซือ้วัสดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือที่มคีุณภาพและมี

จ านวนเพียงพอกับฝ่าย

สนับสนุน 

ต่าง ๆ 

3.จัดสรร/มอบวัสดุอุปกรณ์ 

ให้ฝ่ายต่าง ๆ พร้อมใช้งาน 

ทันตามก าหนดการ และ  

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายอาหาร 

และ เคร่ืองดื่ม และฝา่ย 

อาคาร สถานที ่

 

 

ตาราง 20 (ต่อ)   

2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

2.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนนุ 

  จัดเก็บเมื่อเสร็จสิ้นงาน 

4. จัดหาผู้รับผิดชอบใน 

การเบิก/ใช/้ยมื/คืน 

วัสดุ อุปกรณเ์ครื่องมือ

ตา่ง ๆ 

 

2.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมินผล 

แตง่ตัง้คณะบุคลากรท่ีมี 

คุณสมบัตสิอดคล้องท า 

หนา้ที่ ติดตามและ

ประเมินผลในการ

พัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบัน 

เบิก-จ่าย ค่าใชจ้่ายท่ี

ตอ้งใชใ้นคณะกรรมการ

ฝ่ายตรวจสอบ/

ประเมินผลเชน่ 

ค่าตอบแทน ค่าที่พัก 

ค่าอาหาร และ

เครื่องดื่ม รวมถึง

รวบรวมหลักฐาน 

จัดหาและจัดซือ้วัสดุ

อุปกรณเ์ครื่องมือท่ี 

เกี่ยวข้องกับการ

ตดิตามและประเมินผล

ให้เพยีงพอและมี

คุณภาพ เช่นเครื่อง 

คอมพิวเตอร์ 

เครื่องพิมพ ์วัสดุ

1.เลอืกใช้วิธีติดตามและ 

ประเมินผลท่ีเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เช่น 

การ สัมภาษณ์ การ

สังเกตุ หรอืใชว้ธีิการ

วจิัย หรอื Model การ

ประเมิน เป็นต้น 
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2. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย (Money) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วัสดุอปุกรณ์ 

เครื่องมอื (Material) 

การปฏิบัติเกี่ยวกับ

วิธีการ 

(Method) 

อุดมศกึษาในการ 

พัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาให้มคีวาม

พร้อม รวมท้ัง ชี้แจง 

หนา้ที่และความ

รับผิดชอบให้ชัดเจน 

เอกสารการเบิก-

จ่ายเงิน ให้ครบถ้วน 

ถูกต้อง 

ส านักงาน เคร่ือง 

บันทึกเสียง กล้อง

ถ่ายภาพ เป็นต้น 

2. ใชว้ธีิการท่ีเหมาะสม

ใน การรายงานผลแก่

ผู้บริหาร หรือฝ่ายท่ี

เกี่ยวข้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. ขัน้ตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนาบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษา โดยใช้การฝึกอบรม (บทบาทหนา้ที่ของคณะกรรมการฝ่ายต่างๆ) 

 

ตาราง 21 แสดงขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

      ของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใชจ้่าย (Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการ (Method) 

3.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 
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3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใชจ้่าย (Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการ (Method) 

1. ตรวจสอบ/ประเมินการ

ท างานของคณะ ท างานฝา่ย

ต่าง ๆ ในภาพรวมว่าแต่ละ

คณะ ท างานมปีัญหาหรือไม่ 

มีจ านวนเพียงพอหรือไม่ 

และรายงานผลการประเมิน

กับผูบ้รหิาร 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน

คณะท างานแต่ละฝา่ยใน 

โครงการว่าการจัดสรรงาน 

ให้กับบุคลากรในแต่ละคณะ 

เป็นอย่างไร ประสิทธิภาพ

การท างานของแตล่ะบุคคล 

ดีหรือ ไม่ มีปัญหาหรือไม ่

3. ตรวจสอบ/ประเมิน การ

ประสานติดต่อสื่อสาร  การ

ขอความร่วมมือกับแผนกวชิา

ว่า เป็นอย่างไร แผนกวิชาให้

ความการวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

1. ตรวจสอบ/ประเมิน การ

จัดสรรวงเงินงบ ประมาณ

การใชจ้่ายของคณะท างาน

ฝ่ายต่าง ๆ ในภาพรวมว่า

เพียงพอ เหมาะสมและ

คุ้มค่าหรือไม่ และรายงาน

ผลการประเมินกับผูบ้รหิาร 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน งบ

การเงินจากทนุภายนอกว่ามี

เพียงพอหรือไม่ ถ้าไม่ 

เพียงพอควร หาแหล่งทุน

เสรมิเพิ่มเติม จากที่ใดได้

บ้าง 

3. ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

จัดสรรงบประมาณของ 

คณะท างาน ฝา่ยต่าง ๆ ใน 

โครงการว่าเพียงพอ

เหมาะสม ครบ ถ้วน หรือไม่ 

4. ตรวจสอบ/ประเมิน

เบิกจ่ายและท าบัญชี 

ค่าใช้จา่ย เกี่ยวกับ 

1. ตรวจสอบ/ประเมินวัสดุ 

อุปกรณ์เคร่ืองมือที่ใช้วา่มี

คุณภาพดีหรือไม่ มีปญัหา ใน

การใชง้าน หรือไม่ สถานที่ที่

ใชใ้นการด าเนินโครงการ

เหมาะสม มีปญัหาในการ 

ด าเนินกิจกรรม โครงการ  

หรือไม่ อย่างไร 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน 

จ านวน วัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือต่าง ๆ ของทุก 

คณะท างาน ทัง้ของเดิมทีม่ี

อยู่แล้วและที่ตอ้งจัด หามา

เพิ่มว่าครบถ้วน ถูกต้อง

เพียงพอหรือไม่ วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือเหล่านัน้ 

มีปัญหาขณะใช้งานหรือไม่ 

อย่างไร 

3. ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

ท างานของผู้รับผดิ ชอบใน

การวางแผนเกี่ยวกบัวัสดุ

อุปกรณ์ 

1. ตรวจสอบ /ประเมินวิธี 

การที่ใชใ้นการประสานงาน

กับผูบ้รหิารเช่น การประชุม 

Online หรือการใชเ้อกสาร

ชีแ้จง ว่าเหมาะสม และมี 

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

อย่างไร 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน 

วิธีการที่ใชใ้นการจัด

โครงการการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดม 

ศึกษาคร้ังนีว้่าน่าสนใจ

หรือไม่มี ประสิทธิภาพ

หรือไม่ เกิดผลลัพธ์ตาม

วัตถุประสงค์หรือไม่     มี

ปัญหาหรือไม่ อย่างไร 

3. ตรวจสอบ/ประเมิน

วิธีการท างานรว่มกับ 

คณะท างานฝา่ยต่าง ๆ ว่ามี

ประสิทธิภาพหรือไม ่

การวางแผนเกี่ยวกบั 

 

 

 

ตาราง 21 (ต่อ) 

3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใชจ้่าย (Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการ (Method) 

3.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 

ร่วมมือดีหรือไม่ มีปัญหา ใน

การสื่อสารหรอืไม่ อย่างไร 

การวางแผนเกี่ยวกบัเงิน

งบประมาณ/ค่าใช้จา่ย 

เคร่ืองมือ (Material) จัดหา 

และจัดสรร วัสดุ อุปกรณ์

วิธีการ(Method) มีปญัหา 

ติดขัดหรือไม่ อย่างไร 
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3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใชจ้่าย (Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการ (Method) 

โดยให้แต่ละฝา่ยประเมิน

ตนเองและประเมิน โดยคณะ

ติดตามประเมิน 

4. ตรวจสอบ/ประเมิน 

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดม 

ศึกษา กลุม่เป้าหมายเข้ารับ

การฝึกพัฒนาจากข้อมูล

วิจัยกลุ่มที่ควรได้ รับการ

พัฒนาก่อนจ านวนและการ

ไดม้าเพื่อฝึกอบรมเป็นไป

ตามแผนหรือไม่มีปญัหา

หรือไม่ 

(Money)บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาในการจัด 

โครงการฝึกอบรม เช่น 

อาหารว่าง เคร่ืองมือ และ

เอกสารประกอบการอบรม 

เป็นต้น เป็นไปตาม แผน 

หรือไม่ 

เคร่ืองมือให้กบัฝา่ยต่าง ๆ 

ว่า เรียบรอ้ยดีหรือไม่ มี

อุปสรรค หรือปัญหา 

ระหว่างด าเนินการหรือไม่

อย่างไร โดยให้แต่ละฝ่าย 

ประเมินตนเอง และประเมิน 

โดยคณะติดตามประเมิน 

4. ตรวจสอบ/ประเมิน วิธี 

บรหิารงบประมาณ และ

วัสดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือที่

จัดสรรให้กับคณะท างาน

ฝ่ายต่าง ๆ ว่ามี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

ถูกต้องครบถ้วน หรือไม่ 

คุ้มค่าหรือไม่ โดยให้แต่ละ 

ฝ่ายประเมินตนเอง และ 

ประเมินโดยคณะ ติดตาม 

ประเมิน 

3.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 
1. ตรวจสอบ/ประเมิน 

หลักสูตรชุดฝึกอบรมในการ

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาในการ 

แสวงหาและใช้องคค์วามรู้

ว่ามีความสมบูรณ์ครบถ้วน

ถูกต้อง หรือไม่ม ี

คุณภาพดีหรือไม่ ตอ้งแก้ไข 

ปรับปรุงหรือไม่ เป็นไป 

เป็นไปตามแผนหรือไม่ มี

ปัญหา หรือไม่ 

2. ตรวจสอบ/ประเมินการ 

ปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรมเป็น 

ตรวจสอบ/ประเมินการใช ้

เงินงบประมาณ การเบิก-

จ่ายค่าใช้จา่ยของ 

คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรมเพื่อ

เป็น ค่าใช้จา่ยในการ

เตรยีมการ และการ

ด าเนินการอบรม เช่น  

ค่าใช้จา่ยในการสร้างชุดฝึก 

สรา้งสื่อ สร้างแบบวัดและ 

ประเมินคุณภาพ ว่า

เหมาะสม เพียงพอหรือไม่

เป็นไปตาม วัตถุประสงค์

หรือไม่ และสรุป การ

ตรวจสอบ/ ประเมิน เพื่อน า

เป็นข้อมูลในขั้นตอนการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือที่ใช้ใน 

การสรา้งชุดฝึกอบรม สร้าง 

สื่อการสรา้งแบบวดั และ

การประเมินคุณภาพ ได้ แก่

เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

เคร่ืองพิมพ์ วัสดุส านักงาน 

เคร่ืองมือและอุปกรณ์ตา่งๆ 

วา่ใช้ได้ดี และมคีุณภาพดี

หรือไม่ มีจ านวน เพียงพอ

กับจ านวนบคุลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาที่เข้า 

ร่วมโครงการหรือไม่ มี

ปัญหา ในระหว่าง

ด าเนินการหรือไม่ อย่างไร  

1. ตรวจสอบ/ประเมิน 

วิธีการที่ใชใ้นการสร้างชุด 

ฝึกอบรมว่ามีประสิทธิภาพ

ดีหรือไม่   

2. ตรวจสอบ/ประเมิน 

กิจกรรมฝึกอบรมว่ามี  

ประสิทธิภาพดีและ 

สอดคล้องเหมาะสมกบั

ชุดฝึกอบรมหรือไม่ 

กิจกรรมที่สร้างขึน้ สามารถ

กระตุ้นและ สง่เสรมิให้

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษามกีาร

พัฒนาพฤติกรรมบ

สมรรถนะของบคุลากรฝ่าย 
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3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

คน/บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกับ 

เงินงบประมาณ/ 

ค่าใชจ้่าย (Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์

เครื่องมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกับ

วธีิการ (Method) 

3.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 
รายบุคคล ว่าแตล่ะคน

ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ

หรือไม่ มีปัญหา หรือไม ่

3. ตรวจสอบ/ประเมินการ

ท างานเป็นทีมของ

คณะท างาน สร้างหลกัสูตร

ชุดฝึกอบรมว่า ท างาน

ร่วมกันได้ดีหรอืไม่ มี 

ปัญหาหรือไม่ 

ยอมรับหรือปรับปรุง แก้ไข

ต่อไป 
ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า

เป็น ข้อมูลในขั้นตอน การ

ยอมรับหรือปรับปรุง แก้ไข

ต่อไป 

พัฒนานิสิตนักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา เพิ่มขึน้ 

หรือไม่  

3. ตรวจสอบ/ประเมิน วธิี 

สรา้งสื่อ วธิีการสรา้งแบบ

วัด และวิธกีารประเมินชุด 

ฝึกอบรม ว่ามีประสิทธิภาพ

ไดผ้ลดี หรือไม่ มีปัญหา

หรือไม่ 

3.3 คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

ท างานของวทิยากรจาก 

ภายในและภายนอก

มหาวทิยาลัย วิทยากร

หลัก วิทยากรเสริม ว่า

มปัีญหาหรอืไม่ ปฏบัิติ

หนา้ที่ครบถ้วนหรือไม ่

และมี จ านวนเพยีงพอ

กับจ านวนบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาท่ี เข้า

ร่วมโครงการหรือไม ่

และสรุปการตรวจสอบ/

ประเมิน เพื่อน าเป็น

ข้อมูลในขั้นตอนการ 

ยอมรับ หรอืปรับปรุง

แก้ไข 

ตรวจสอบ/ประเมิน 

ค่าใชจ้่ายของ

คณะกรรมการ ฝ่าย

วทิยากรท้ังจากภายใน 

และภายนอก เช่น ค่า

เดินทาง ค่าตอบแทน 

วา่เหมาะสม เพียงพอ 

หรือไม ่เป็นไปตาม แผน

หรือไม ่มปัีญหาหรอืไม่ 

และสรุปการตรวจสอบ/

ประเมิน เพื่อน าเป็น

ข้อมูลในขั้นตอนการ

ยอมรับหรือปรับปรุง

แก้ไขต่อไป 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

จัดหาและจัดซือ้

เกี่ยวกับ วัสดุ อุปกรณ ์

เครื่องมือท่ี วิทยากรใช้

ในการฝกึอบรม เป็นไป

ตามแผนหรือไม ่ม ี

ปัญหาหรอืไม่และสรุป

การ ตรวจสอบ/ประเมิน 

เพื่อน า เป็นขอ้มูลใน

ขั้นตอนการ ยอมรับ

หรือปรับปรุงแก้ไข 

ตอ่ไป 

1. ตรวจสอบ/ประเมิน 

วธีิการ เทคนิคท่ีใชก้ับ

กิจกรรมชุดฝึกอบรมวา่ 

เหมาะสมมสีัมพันธ์กับ

ชุดฝึกอบรมหรือไม ่มี

ปัญหาระหวา่งด าเนิน

กิจกรรม หรือไม ่ 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน

การจัดกิจกรรมวา่

เป็นไปตามวัน เวลา 

และตามก าหนดการ

หรือไมม่อีุปสรรค

หรือไม่ 
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3. ขั้นตอนการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ของคณะกรรมการในแต่ละฝา่ยมกีารด าเนนิการ ดงัตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกบั คน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกบั เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จา่ย 

(Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกบัวิธีการ 

(Method) 

3.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน 

ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

ท างานของบุคลากรฝ่าย 

สนับสนุน เช่น ฝ่ายการเงิน 

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายอาหาร

และเคร่ืองดื่ม ฝา่ยอาคาร

สถานที่ เป็นตน้ ว่าแต่ละ

ฝ่ายมีปัญหาหรือไม่ มี

จ านวนเพียงพอหรือไม่ 

อย่างไร เป็นไปตามแผน

หรือไม่ และสรุปการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า

เป็นข้อมูลในขั้นตอนการ 

ยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

ต่อไป 

1. ตรวจสอบ/ประเมินการ 

เบิก-จ่าย งบประมาณของ 

แต่ละฝา่ยสนับสนุน เช่น 

ฝ่ายการเงิน ฝ่ายเอกสาร 

ฝ่าย อาหารและเคร่ืองดื่ม 

ว่าเป็นอยา่งไร เหมาะสม 

เพียงพอ หรือไม่ 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

เบิกจ่ายงบประมาณของแต่

ละฝา่ยสนับสนุน ว่า

หลักฐาน เอกสารการเงิน

ถูกต้อง ครบถ้วนหรือไม่ 

เป็นไปตามแผนหรือไม่ มี

ปัญหาหรือไม่ และสรุปการ

ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า

เป็นข้อมูลในขั้นตอน การ

ยอมรับหรือปรับปรุง แก้ไข

ต่อไป 

1. ตรวจสอบ/ประเมินว่า แต่

ละฝา่ยสนับสนุนไดรั้บการ

จัดหาวัสดุอุปกรณ์ครบถ้วน 

ถูกต้องทนัตาม ก าหนดการ 

หรือไม่ และวัสดุ อุปกรณ์ที่ 

จัดหาให้นัน้ มคีุณภาพดี 

และ เพียงพอ หรือไม่ มี

ปัญหา ระหวา่งการใชง้าน

หรือไม่ 

2. ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

เบิก/ใช้/ยืม/คืน วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ว่า

มีปัญหาหรือไม่ เป็นไป ตาม

แผนหรือไม่ มีปัญหา 

หรือไม่ และสรุปการตรวจ 

สอบ/ประเมินเพื่อน าเป็น

ข้อมูลใน ขั้นตอนการ

ยอมรับ หรือปรับปรุง แก้ไข

ต่อไป 

ตรวจสอบ/ประเมินวิธี 

ท างานทีแ่ต่ละฝา่ย 

สนับสนุนใช ้เช่น วิธีท างาน 

ให้บรกิารของฝ่ายการเงิน 

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายอาหาร 

และเคร่ืองดื่ม และฝา่ย 

อาคารสถานที่วา่เหมาะสม 

หรือไม่ มีปัญหา หรือไม่ 

อย่างไรและสรุปการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า 

เป็นข้อมูล ในขั้นตอนการ 

ยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข 

ต่อไป 

3.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมินผล 

ตรวจสอบ/ประเมิน คณะ 

บุคลากรที่ท าหน้าที่ตดิตาม 

และประเมินผลโครงการ 

ฝึกอบรม ว่ามีจ านวน

เพียงพอ เหมาะสม หรือไม่ 

เป็นไปตามแผนหรือไม่ มี

ปัญหาหรือไม่ และสรุปการ

ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า

เป็นข้อมูลในขั้นตอน การ

ยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข

ต่อไป 

ตรวจสอบ/ประเมิน การ 

เบิก-จ่าย ค่าใช้จ่ายที่ใช ้ใน 

การติดตามและประเมิน 

โครงการว่าเหมาะสม 

เพียงพอหรือไม่ หลักฐาน 

การเบิก - จ่ายเงนิครบถ้วน 

ถูกต้องหรือไม่เป็นไปตาม

แผนหรือไม่ มีปัญหาหรือไม่ 

และสรุปการตรวจสอบ/

ประเมิน เพื่อน าเป็น ข้อมูล

ในขั้นตอน การยอมรับ หรือ 

ปรับปรุง แก้ไขต่อไป 

ตรวจสอบ/ประเมิน วัสดุ 

อุปกรณ์ เคร่ืองมือที่ใช้ใน 

การติดตาม/ประเมิน

โครงการ เช่น เคร่ือง 

คอมพิวเตอร์ เคร่ืองพิมพ์ 

วัสดุส านักงาน เป็นต้น วา่มี

ประสิทธิภาพ หรือไม่ 

เพียงพอหรือไม่ มี ปัญหา

หรือไม่และสรุปการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน เพื่อน า 

เป็นข้อมูล ในขั้นตอนการ 

ยอมรับ หรือปรับปรุง แก้ไข

ต่อไป 

1. ตรวจสอบ/ประเมินวิธี 

การประเมินโครงการ ว่า

เหมาะสม และมีประสิทธิ 

ภาพหรือไม่ 

2. ตรวจสอบ/ประเมินวิธี 

การที่ใชใ้นการรายงานผล

ต่อผู้บริหารหรือฝ่ายที่เกี่ยว 

ข้องว่าเหมาะสม หรือไม่ มี

ปัญหาอุปสรรค หรือไม่ 

อย่างไร และสรุปการตรวจ 

สอบ/ประเมิน เพื่อน าเป็น

ข้อมูลในขั้นตอนการยอมรับ

หรือปรับปรุงแก้ไข ต่อไป 
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4. ขัน้ตอนการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาโดยใช้การฝกึอบรม (บทบาทหนา้ที่ของ

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ) 

 

ตาราง 22 แสดงขัน้ตอนการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

    ฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยใช้โปรแกรมการฝกึอบรม   

4. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 
การวางแผนเกี่ยวกบั คน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกบั เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จา่ย 

(Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกบัวิธีการ 

(Method) 

4.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 

1. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินการท า 

งานของคณะท างานฝา่ย

ต่าง ๆ ว่าแต่ละ 

คณะท างานเปน็ไปตาม

แผนงาน และมีปญัหา

อุปสรรคหรือไม่ มีจ านวน

บุคลากรเพียงพอ หรือไม่ 

ถ้าแต่ละคณะท างาน 

ปฏิบัติงานไดด้ีก็ปฏบิัติตอ่ไป 

ถ้าบุคลากรไม่เพยีงพอ ต้อง

สรรหามาเพิ่ม หรือถ้ามี

ปัญหาต้องปรับปรุงแก้ไข 

และรายงาน ผลต่อผู้บริหาร 

2. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมิน

คณะท างานแต่ละฝา่ย ใน

โครงการว่าการจัดสรรงาน 

ให้กับบุคลากรในแต่ละคณะ

เป็นอย่างไร ประสิทธิภาพ

การท างานของแตล่ะบุคคล

ดีหรือไม่ ถ้าดีมี

ประสิทธิภาพก็ปฏิบัติตอ่ไป 

ถ้าไม่ดีต้องปรับปรุง แก้ไข 

 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

จัดสรรงบประมาณการใช ้

จ่ายของคณะท างานฝ่าย

ต่างๆ ในภาพรวมว่าเพียง 

พอเหมาะสม คุ้มค่า หรือไม่ 

ถ้าดีเหมาะสม ก็ด าเนินการ

ต่อไป ถ้าไม่ดี ไม่คุ้มค่า ต้อง

ปรับปรุง หรือแก้ไขและ

รายงานผลต่อผู้บริหาร

ต่อไป 

2. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ ประเมินการจัด 

สรรเงิน งบประมาณของ

คณะท างาน ฝา่ยต่างๆ ใน

โครงการว่า เพียงพอ 

เหมาะสมครบถ้วน หรือไม่ 

ถ้าเพียงพอ เหมาะสม ก็

ด าเนินการต่อไป ถ้าไม่ 

เพียงพอ ต้องปรับปรุงแก้ไข 

 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน วัสดุ 

อุปกรณ์และเคร่ืองมือที่ใชม้ี

คุณภาพและเพียงพอวา่

ใชไ้ด ้ดีมีคุณภาพหรือไม่ ถ้า

ใชไ้ดด้ี ก็ใชต้่อไป ถ้าไม่

เพียงพอหรือ มีปัญหาต้อง

ปรับปรงุ แก้ไข รวมทัง้

สถานที่ในการด าเนิน 

โครงการ เหมาะสมดหีรือไม่ 

ถ้าสถานทีด่ี เหมาะสมก็ใช้

ต่อไป ถ้ามีปัญหาต้อง

ปรับปรุงแก้ไข 

2. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน จ านวน 

วัสดุ อุปกรณ์ ของทุก 

คณะท างาน ทัง้ของเดิม 

และของที่ต้องจัดหามาเพิ่ม

ว่าครบถ้วนเพียงพอ ใช้งาน

ไดด้ีหรือไม่ ถ้าเพียงพอและ

ใชง้านได้ดีใช้ต่อไป ถ้า ไม่

เพียงพอหรือมีปัญหาต้อง

แก้ไข 

 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน วิธีการ 

ที่ใชใ้นการประสานงานกับ 

ผู้บริหารฯ เช่น การประชุม 

Onlineว่ามีปัญหาหรือไม่ ถ้า

ใชไ้ดด้ีใช้ต่อไป ถ้ามี ปัญหา 

ต้องปรับปรุงแก้ไข หรือหา

วิธี อื่นที่เหมาะสมมา

ทดแทน 

2. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ ประเมิน วธิีการ

ที่ใชใ้นการจัดโครงการการ

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาคร้ังนี ้ว่า

มีประสิทธิภาพ หรือไม่ ถ้า 

ใชไ้ดด้ี มีประสิทธิภาพใช้ 

ต่อไป ถ้ามีปัญหาต้องแก้ไข 

หรือหาวิธีอื่นมาทดแทน 

3. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน วิธีการ 

ท างานรว่มกับคณะท างาน 

ฝ่ายต่างๆ ว่ามีประสิทธิภาพ 

หรือไม่ ถ้ามีประสิทธิภาพดี 

ใชต้่อไป ถ้ามีปัญหาต้อง

แก้ไข หรือ หาวิธีใหม่ 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

4. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกบั คน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกบั เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จา่ย 

(Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกบัวิธีการ 

(Method) 

4.1 คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ 

3. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ ประเมิน การ

ติดต่อประสานงาน ขอ

ความร่วมมือกบัหน่วยงาน 

ภายในและภายนอก ว่าทุก 

หน่วยงานใหค้วามร่วมมือ 

หรือไม่ ถ้าทุกหน่วยงานให้

ความ ร่วมมือดี ไม่มปีัญหา 

ก็ปฏิบัติต่อไป ถา้มีปญัหา 

ต้องปรับปรุง แก้ไข 

3. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ ประเมินการใช้

งบประมาณในการฝึกอบรม

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา ที่เข้า

ร่วมโครงการว่าเพียงพอ

เหมาะสมหรือไม่ ถ้าไม่

เพียงพอ ต้องปรับปรุง 

แก้ไข 

3. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

ท างานของผู้รับผดิชอบใน 

การจัดหา วัสดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ ให้กบัฝา่ยต่าง ๆ

ว่า ครบถ้วนดหีรือไม่ ถ้ามี 

ปัญหา ต้องปรับปรุงแก้ไข 

4. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมิน วิธี 

บรหิารงบประมาณและวสัดุ 

อุปกรณ์ที่จัดสรรให้กับ

คณะท างานฝา่ยต่างๆ ว่ามี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

ถูกต้อง ครบถ้วนหรือไม่ ถ้า

ดีคงใช ้ต่อไป ถ้าไมด่ีต้อง 

ปรับปรุง หรือหาวิธีการใหม ่

4.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 
1. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรใน 

คณะท างานสร้างหลกัสูตร 

ชุดฝึกอบรมว่ามี 

ประสิทธิภาพหรือไม่ ท างาน 

ร่วมกัน ได้ดีหรือไม่ ถ้า

ปฏิบัติงานไดด้ีมี 

ประสิทธิภาพราบรื่น ไม่มี

ความขัดแย้ง ท างานเป็นทีม

ก็ด าเนินการต่อไป ถ้ามี

ปัญหาต้องปรับปรุงแก้ไข 

2. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ / ประเมิน ชุด

โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อ 

พัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา เช่น

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุม

ตน และทัศนคติต่อ 

พฤติกรรมการแสวงหาและ 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ ประเมินการใช ้

เงินงบประมาณ การเบิก-

จ่าย ค่าใช้จา่ยของคณะ 

สรา้งหลักสูตรชุด ฝึกอบรม 

เพื่อเป็นค่าใช้จา่ยในการ

เตรยีมการและการ

ด าเนินการอบรม เช่น 

ค่าใช้จา่ยในการสร้างชุดฝึก 

สรา้งสื่อเช่น ค่าตอบแทน 

ค่าเดินทางเป็นต้น ว่า

เหมาะสม เพียงพอหรือไม่ 

ถ้าดีและเหมาะสมเพียงพอ 

ก็ด าเนินการต่อไป ถ้าไมด่ี 

ต้องแก้ไขปรับปรุง เช่น 

จัดสรรงบประมาณเพิ่มเติม

ให้เพียงพอ 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินวัสดุ 

อุปกรณ์เคร่ืองมือทั้ง 

Hardware และSoftware ที่ 

ใชใ้นการสร้างหลักสูตรชุด 

ฝึกอบรม สร้างสื่อตา่ง ๆ ว่า

ใชไ้ดด้ี มีคุณภาพ และมี 

จ านวนเพียงพอกับจ านวน 

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาที่เข้าร่วม 

โครงการหรือไม่ ถ้าวัสดุ 

อุปกรณ์ที่ใช้มีคุณภาพดี 

และเพียงพอใช้ต่อไป ถ้าไม่ 

เพียงพอ หรือมีปัญหาต้อง 

แก้ไข ปรับปรุงส่วนนี้ให้มี 

คุณภาพเหมาะสมและ 

เพียงพอ 

1. พิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินวิธีการที่

ใชใ้นการสรา้งชุด ฝึกอบรม

ว่า มีประสิทธิภาพ หรือไม่

ถ้าเหมาะสมมปีระสิทธิภาพ 

ใชต้่อไป ถ้ามีปัญหาต้องหา 

วิธีการใหม ่

2. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินวิธีจัด 

กิจกรรมหลักสูตรฝึกอบรม 

ว่ามีประสิทธิภาพดี และ 

เหมาะสมกับหลักสตูรชุดฝึก 

อบรมหรือไม่ ถ้าดี 

เหมาะสมใช้ต่อไป ถ้าไม่ดี

ต้องหา วิธกีารใหม่ที่

เหมาะสม 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

4. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกบั คน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกบั เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จา่ย 

(Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกบัวิธีการ 

(Method) 

4.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสตูรชุดฝึกอบรม 

ใชอ้งค์ความรู ้เป็นต้น ว่า 

ครบถ้วน มคีุณภาพดี

หรือไม่ ถ้าคุณภาพดี 

ครบถ้วนด าเนินการต่อไป 

ถ้ามี ปัญหาต้องปรับปรุง

แก้ไขให้มคีวามสมบูรณ์มาก

ย่ิงขึน้ 

   

4.3 คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร 

พิจารณาผลการตรวจสอบ 

/ประเมินผลการท างานของ 

วิทยากรจากภายในและ 

ภายนอกมหาวิทยาลัย ทัง้ที่

เป็นวิทยากรหลักและ

วิทยากรเสรมิว่ามีจ านวน

เพียงพอ หรือไม่ ปฏิบัติ

หน้าที่ได้ด ีหรือมี ปญัหา

หรือไม่ ถ้าจ านวน วิทยากร 

เพียงพอ แต่ละบคุคล

ปฏิบัติงานดีก็ สนบัสนุนให้

ท างานต่อไป ถ้าผู้ใดมี 

ปัญหาหรือไม่ เหมาะสมกับ

งานอาจต้องปรับปรุง หรือ

เปลี่ยนแปลง 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

เบิกจ่ายและจัดท าบัญชี 

ค่าใช้จา่ยของ

คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร

ทั้งจากภายในและ ภายนอก 

เช่น ค่าเดินทาง 

ค่าตอบแทน ค่าที่พกัว่า

เหมาะสม เพียงพอหรือไม่ 

ถ้าค่าใช้จา่ยต่าง ๆ เหมาะ 

สมเพียงพอก็ด าเนนิการ

ต่อไป ถ้าไม่เพียงพอต้อง

ปรับปรุงแก้ไขใหเ้หมาะสม 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินวัสดุ 

อุปกรณ์และเคร่ืองมือที่

คณะกรรมการฝ่าย 

วิทยากรต้องใช้ เช่น เคร่ือง 

คอมพิวเตอร์ เคร่ืองพิมพ์ 

ปากกา กระดาษ ไวท์บอร์ด 

ว่าใช้ได้ดี เพียงพอหรือไม่ มี

ปัญหาหรือไม่ ถ้าวัสดุ 

อุปกรณ์และเคร่ืองมือใช้ได้

ดี เพียงพอและมคีุณภาพดี 

ใชต้่อไป ถ้าไม่เพียงพอหรือ 

มีปัญหาต้องปรับปรุง แก้ไข 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินวิธีการ 

จัดกิจกรรมว่าเป็นไปตาม 

ก าหนดการหรือไม่ ถ้า

ราบรื่น ตามก าหนดการก็ใช้

วิธีเดิม ต่อไป ถ้ามปีัญ หา

ต้องหา วิธกีารใหม ่

2. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน วิธีหรือ 

รูปแบบที่ใชก้ับกิจกรรมใน 

ชุดฝึกอบรมว่าเหมาะสมกบั

ชุดฝึกอบรมหรือไม่ ถ้า 

เหมาะสมก็ใชว้ิธีการนีต้่อไป 

ถ้ามีปัญหาต้องปรับปรุง

หรือ หาวิธีการใหม ่
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ตาราง 22 (ต่อ) 

4. ขั้นตอนการปฏบัิต ิ(Do) ของคณะกรรมการในแตล่ะฝ่ายมีการด าเนนิการ ดังตอ่ไปน้ี 

การวางแผนเกี่ยวกบั คน/

บุคลากร (Man) 

การวางแผนเกี่ยวกบั เงิน

งบประมาณ/ ค่าใช้จา่ย 

(Money) 

การวางแผน  

เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ (Material) 

การวางแผนเกี่ยวกบัวิธีการ 

(Method) 

4.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน 

พิจารณาผลการตรวจสอบ 

/ประเมินการท างานของ 

บุคลากร ฝ่ายสนับสนุน เช่น 

ฝ่ายการเงิน ฝ่าย เอกสาร 

ฝ่ายอาหารและเคร่ืองดื่ม 

ฝ่ายอาคารสถานที่วา่แต่ละ 

ฝ่าย ท างานดีหรือไม่มี

จ านวนเพียงพอ หรือไม่ ถ้า

แต่ละฝา่ยสนับสนุนท างาน 

ไดด้ีมีประสิทธิภาพและมี

จ านวน เพียงพอก็ท าต่อไป

ถ้าท างานได้ไมด่ี มีปญัหา

หรือบุคลากรไม่เพยีงพอ

ต้อง ปรับปรุงแก้ไข แก้ไข

หรือเปลี่ยน/เพิ่มเติม 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

เบิก-จ่าย งบประมาณของ 

แต่ละฝา่ยสนับสนุน เช่น 

ฝ่าย การเงิน ฝ่ายเอกสาร 

ว่า เหมาะสม เพียงพอ 

เป็นไป ตามแผน หรือไม่ ถ้า

การใชง้บประมาณเพียง พอ

เหมาะสมดี ก็ด าเนินการ

ต่อไป ถ้ามีปัญหาต้องแก้ไข 

2. พิจารณาผลการ ตรวจ 

สอบ/ประเมินการ เบิกจ่าย 

งบประมาณของแต่ละฝา่ย

สนับสนุนว่ามี หลักฐาน 

การเงินถกูต้อง ครบถ้วน 

โปร่งใสหรือไม่ ถ้าดีแล้ว

ปฏิบัติต่อไป ถ้ามี ปัญหา

ต้องปรับปรุงแก้ไข 

1. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมิน ว่าแต่ 

ละฝา่ยสนับสนุนไดรั้บวัสดุ 

อุปกรณ์ ครบถ้วนหรือไม่ 

วัสดุ อุปกรณ์มีคุณภาพดี 

เพียงพอและน าสง่ทันตาม 

ก าหนดการหรือไม่ ถ้าได้รับ

วัสดุอุปกรณ์ครบถ้วน มี

คุณภาพดี เพียงพอก็ท า

ต่อไป ถ้ามีปัญหาต้องแก้ไข 

ปรับปรุง 

2. พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ ประเมินการ

เบิก/ใช้/ยืม/คืนวัสดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือต่างๆ ว่า มีปญัหา

หรือไม่ ถ้าการ ด าเนินงานดี

ใชต้่อไป ถ้ามี ปัญหาต้อง

ปรับปรุงแก้ไข 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินวิธี

ท างานทีแ่ต่ละฝา่ย 

สนับสนุนใช ้เช่น วิธีท างาน 

ให้บรกิารของฝ่ายการเงิน 

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายอาหาร

และเคร่ืองดื่มว่าดี 

เหมาะสมหรือไม่ ถ้าวิธี 

ท างานดี เหมาะสมควรใชว้ิธี

นั้นต่อไป ถ้าไม่ดีหรือมี 

ปัญหาต้องปรับเปลี่ยน 

วิธีการท างานใหม ่

4.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมินผล 

พิจารณาผลการตรวจสอบ 

/ประเมินคณะบุคคลที่ท า

หน้าที่ ติดตามและประเมิน 

ผลโครงการฝึกอบรมว่ามี

จ านวนเพียงพอเหมาะสม

หรือไม่ ถ้ามีเพียงพอ

บุคลากรท างานได้ดีมี

ประสิทธิภาพ ก็ด าเนินการ

ต่อไป ถ้ามีปัญหาหรือไม่

เหมาะสม อาจต้องปรับปรุง

หรือ เปลี่ยน/เพิ่มตัวบุคคล

อาจต้องปรกึษา หัวหน้า

โครงการเพื่อหาทางแก้ไข

ต่อไป 

พิจารณาผลการตรวจสอบ/ 

ประเมินการเบิกจ่าย และ 

ค่าตอบแทนบุคลากร

ประเมิน และติดตามผล

โครงการ เช่น การสรา้ง 

เคร่ืองมือประเมิน โครงการ 

เป็นไปตามแผน หรือไม่ ห 

ลัก ฐาน การเบิกจ่ายเงิน 

ครบถ้วน ถกูต้อง หรือไม่ มี

ปัญหาใดหรือไม่ ถ้ามีส่วน

ผิดพลาดไม่เป็นไปตาม แผน 

ให้ปรับปรุงแก้ไข เพื่อ

หาทางแก้ไขต่อไป 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ 

จัดหาและจัดซือ้ เกี่ยวกับ 

วัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

ประเมิน และติดตาม 

โครงการ เป็นไปตามแผน 

หรือไม่ มีปัญหาใดหรือไม่ 

ถ้าได้ผลดี ด าเนินการคร้ัง 

ต่อไป ถ้าไม่ดี ปรับปรุงส่วน

นีใ้ห้มีคุณภาพ เหมาะสม

และเพียงพอ อาจต้อง 

ปรกึษาหัวหน้าโครงการเพื่อ

หาทางแก้ไขต่อไป 

พิจารณาผลการ 

ตรวจสอบ/ประเมินการ

สรา้งเคร่ืองมือ ประเมนิและ

ติดตามผลโครงการ ด้วย

วิธีการที่ก าหนดไว้ เช่น การ

สัมภาษณ์บุคลากร 

สนับสนุนเกี่ยวกบัการ

ด าเนินโครงการปญัหา

อุปสรรคที่เกิดขึน้ เป็นไป

ตามแผนหรือไม่ มีปญัหาใด

หรือไม่ ถ้าไม่เกิดปญัหา 

ด าเนินการคร้ังต่อไป ถ้าไม่

ดีปรับปรุง หรือหาวิธกีาร 

ใหม่ ๆ หาทางแก้ไขต่อไป 
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จากผลการวิจัยระยะที่ 1 ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (ภาพ 9) และค าอธิบายประกอบ และผนวก กับผลการวิจัย

ระยะที่ 2 ที่ได้ผลเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วย 2 ส่วน คือ รูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดย

ผู้บริหาร และรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา ด าเนินการพัฒนาโดยสร้างโปรแกรมฝึกอบรมคณะท างานที่ได้รับมอบหมาย

จากผู้บริหาร จัดเป็น “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเป็นไปได้ของการน าไปใช้

ในทางปฏิบัติ ดังตาราง 13 - 20 ที่ได้เสนอมา 

ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

สมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยผูท้รงคุณวุฒิ   

ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอ และแนวทางการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมิน 

ซึ่งเป็นผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ (เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์

สูงในด้านการบริหารและการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา) โดยมีเครื่องมือ คือ “แบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” ซึ่งเป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 

ระดับ ตั้งแต่ “มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติน้อยที่สุด” (1 คะแนน) จนถึง “มีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติมากที่สุด” (7 คะแนน) เครื่องมือดังกล่าวอยู่ในภาคผนวก ข้อมูลการประเมินจาก

ผู้ทรงคุณวุฒิได้น ามาวิเคราะห์ด้วยการค านวณค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ค่าเฉลี่ยร้อยละ 

แล้วเทียบกับเกณฑ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา แบ่งเป็นสองส่วน 

ส่วนที่หนึ่ง คือ รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหารสถานศึกษา ส่วนที่สอง คือ รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาด้วยการแต่งตั้ง/

มอบหมายใหด้ าเนนิการโดย คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ จะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้   

1. ผลการวิเคราะห์การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาด าเนนิการโดยผูบ้ริหารสถานศกึษา  
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    ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาที่เป็นบทบาทหน้าที่ของผูบ้ริหาร จ าแนกเป็นสองด้าน 

ด้านที่หนึ่ง คือ ด้านการบริหารการจัดการปัจจัยภายนอก ด้านที่สอง คือ ด้านการบริหารการ

พัฒนาปัจจัยภายในของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม ผูท้รงคุณวุฒิประเมินโดยพิจารณากรอบการบริหารวงจรคุณภาพ ของ

เดมิ่ง (Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act และปัจจัยหลัก 4 ประการของการบริหาร 

(4MPs) คอื Man Money- Material-Method ผลการวิเคราะหเ์มื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

    1. ด้านการวางแผน มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 97.14 โดยด้านการบริหารการจัดการ

ปัจจัยภายนอก มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 97.43 และด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัยภายในของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา มีคา่เฉลี่ยร้อยละ 97.14   

    2. ด้านการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 97.14 โดยด้านการบริหารการจัดการ

ปัจจัยภายนอก มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 97.72 และด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัยภายในของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา มีคา่เฉลี่ยร้อยละ 97.14   

    3. ด้านการตรวจสอบ/ประเมิน มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 95.71 โดยด้านการบริหาร

การจัดการปัจจัยภายนอก มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 96.00 และด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัย

ภายในของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา มีคา่เฉลี่ยร้อยละ 95.71   

    4. ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 95.00 โดยด้านการบริหารการ

จัดการปัจจัยภายนอก มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 95.43 และด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัยภายใน

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 95.00 เมื่อ

พิจารณาแล้วทุกด้านผ่านเกณฑร์้อยละ 70 เมื่อรวมทุกด้าน มีคา่เฉลี่ยร้อยละ 96.25  

    ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการบริหารการ

พัฒนาโดยด้านการบริหารการจัดการปัจจัยภายนอก มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 96.25 และด้านการ

บริหารการพัฒนาปัจจัยภายในของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา    

ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหารรายด้านดังกล่าว ผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม ดังผล       

ตาราง 21 
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ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ประเมนิเหมาะสมในการน าไปใช้ของรูปแบบการบริหาร 

    การพัฒนา 

แนวทางการบริหาร 

ค่าค านวณ 

คะแนนรวม  เฉลี่ย  เฉลี่ยร้อยละ  
เทยีบเกณฑ์  

ร้อยละ 70/75* 

การวางแผน 136.00 6.80 97.14 ผา่น 

การปฏิบัติ 136.00 6.80 97.14 ผา่น 

การตรวจสอบ/ ประเมิน 134.00 6.70 95.71 ผา่น 

การยอมรับ/ ปรับปรุง 133.00 6.65 95.00 ผา่น 

รวมทุกด้าน 539.00 6.74 96.25 ผ่าน 

* เกณฑ์ 70/75  70 หมายถงึ เป็นเกณฑ์รายดา้นท่ีจ าแนกตาม P-D-C-A  

75 หมายถงึ เป็นเกณฑ์เฉลี่ยร้อยละรวมจากทุกด้าน 

 

2. ผลการวิเคราะห์การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งด าเนินการโดย

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ  

ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมที่ เป็นบทบาทหน้าที่ของ

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ ทั้ง 5 คณะ โดยพิจารณากรอบการบริหารวงจรคุณภาพของเดมิ่ง 

(Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act และปัจจัยหลัก 4 ประการของการบริหาร (4MPs) 

คือ Man Money-Material-Method ผลการวิเคราะห์เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 1) ด้าน

การวางแผน มีค่าเฉลี่ยรวม ร้อยละ 97.73 2) ด้านการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 97.72     

3) ดา้นการตรวจสอบ/ประเมนิ มีคา่เฉลี่ยรวมร้อยละ 96.00  และ 4) ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง 

มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 95.43 ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วทุกด้านผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 เมื่อรวมทุก

ด้าน มีคา่เฉลี่ยร้อยละ 96.65 

ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ          

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้ตามหลักการบริหารวงจร

คุณภาพของเดมิ่ง (Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act ที่เป็นบทบาทหน้าที่ของ

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ รายด้านดังกล่าว ผา่นเกณฑท์ั้งรายด้านและโดยรวมดังผลตาราง 22 
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ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ประเมนิความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนา 

    สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

    โดยใช้โปรแกรมการฝกึอบรม 

แนวทางการบริหาร 

ค่าค านวณ 

คะแนน

รวม  
เฉลี่ย  

เฉลี่ย

ร้อยละ  

เทยีบเกณฑ์  

ร้อยละ 

70/75* 

การวางแผน (P)     

1.1 คณะกรรมการฝา่ยอ านวยการ 136 6.80 97.14 ผา่น  

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาชุด

ฝกึอบรม/สัมมนา  138 6.90 98.57 ผา่น  

1.3 คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร  137 6.85 97.88 ผา่น  

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน  135 6.75 96.43 ผา่น  

1.5 คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/  

ประเมินผล  136 6.80 97.14 ผา่น  

รวม 682 6.82 97.43 ผ่าน  

การปฏิบัติ (D)     

1.1 คณะกรรมการฝา่ยอ านวยการ 138 6.90 98.57 ผา่น  

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาชุด

ฝกึอบรม/สัมมนา  136 6.80 97.14 ผา่น  

1.3 คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร  137 6.85 97.88 ผา่น  

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน  138 6.90 98.57 ผา่น  

1.5 คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/  

ประเมินผล  135 6.75 96.43 ผา่น  

รวม 684 6.84 97.72 ผ่าน  
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ตาราง 24  (ต่อ) 

แนวทางการบริหาร 

ค่าค านวณ 

คะแนน

รวม  
เฉลี่ย  

เฉลี่ย

ร้อยละ  

เทยีบเกณฑ์  

ร้อยละ 

70/75* 

การตรวจสอบ/ ประเมิน (C)     

1.1 คณะกรรมการฝา่ยอ านวยการ 133 6.65 95.00 ผา่น  

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาชุด

ฝกึอบรม/สัมมนา  
135 6.75 96.43 

ผา่น  

1.3 คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร  133 6.65 95.00 ผา่น  

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน  136 6.80 97.14 ผา่น  

1.5 คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/  

ประเมินผล  
135 6.75 96.43 

ผา่น  

รวม 672 6.72 96.00 ผ่าน 

การยอมรับ/ ปรับปรุง (A)     

1.1 คณะกรรมการฝา่ยอ านวยการ 133 6.65 95.00 ผา่น  

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาชุด

ฝกึอบรม/สัมมนา  
135 6.75 96.43 

ผา่น  

1.3 คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร  133 6.65 95.00 ผา่น  

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน  134 6.70 95.71 ผา่น  

1.5 คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/  

ประเมินผล  
133 6.65 95.00 

ผา่น  

รวม 668 6.68 95.43 ผ่าน  

รวมทุกด้าน (PDCA) 682 6.82 97.43 ผ่าน  

* เกณฑ์ 70/75   70 หมายถึง เป็นเกณฑ์รายดา้นท่ีจ าแนกตาม P-D-C-A 

75 หมายถึง เป็นเกณฑ์เฉลี่ยร้อยละรวมจากทุกด้าน 
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ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษาโดยแยกเป็นคณะกรรมการฝา่ยต่าง ๆ   

ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ที่ เป็นบทบาทหน้าที่ของ

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ โดยพิจารณากรอบการบริหารวงจรคุณภาพของเดมิ่ง (Deming 

Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act และปัจจัยหลัก 4 ประการของการบริหาร (4MPs) คือ Man 

Money-Material-Method จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลแยกเป็นรายคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ 

พบว่า   

1. คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.43 และเมื่อพิจารณาตาม

วงจร PDCA มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 95.00 ถึง 98.57 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ร้อยละ 

70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาดังกล่าว ผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม โดยขั้นตอนที่ได้รับการประเมิน

คะแนนสูงสุด คือ การยอมรับ/ปรับปรุง   

2. คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.79 และเมื่อ

พิจารณาตามวงจร PDCA มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 95.00 ถึง 98.57 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม โดยขั้นตอนที่ได้รับ

การประเมนิคะแนน สูงสุด คือ การวางแผน   

3. คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.44 และเมื่อพิจารณาตาม

วงจร PDCA มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 95.00 ถึง 97.88 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนด ไว้ร้อยละ 

70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม โดยขั้นตอนที่ได้รับการประเมิน

คะแนนสูงสุด คือ การปฏิบัติ   

4. คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.96 และเมื่อพิจารณาตาม

วงจร PDCA มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 96.43 ถึง 98.57 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนด ไว้ร้อยละ 

70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม โดยขั้นตอนที่ได้รับการประเมิน

คะแนนสูงสุด คือ การตรวจสอบ/ประเมิน   
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5. คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ประเมินผล มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.57 และเมื่อ 

พิจารณาตามวงจร PDCA มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 95.00 ถึง 97.14 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่

ก าหนด ไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวมโดยขั้นตอนที่ได้รับ

การประเมินคะแนน สูงสุด คือ การยอมรับ/ปรับปรุง ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 

70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมที่เป็นบทบาท หน้าที่ของคณะกรรมการฝ่าย

ต่าง ๆ ผา่นเกณฑท์ั้งรายด้านและโดยรวมดังผลตาราง 23 
 

ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ประเมินความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของรูปแบบการพัฒนา 

    สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  

    โดยใช้โปรแกรมการฝกึอบรม จ าแนกเป็นรายคณะกรรมการ (ตามคณะกรรมการ) 

แนวทางการบริหาร 

ค่าค านวณ 

คะแนน

รวม  
เฉลี่ย  

เฉลี่ย

ร้อยละ  

เทยีบเกณฑ์  

ร้อยละ 

70/75* 

1. คณะกรรมการฝ่ายอ านวยการ     

    1.1 การวางแผน 136 6.80 97.14 ผา่น  

    1.2 การปฏิบัติ 138 6.90 98.57 ผา่น  

    1.3 การตรวจสอบ/ ประเมิน 133 6.65 95.00 ผา่น  

    1.4 การยอมรับ/ ปรับปรุง 133 6.65 95.00 ผา่น  

รวม 540 6.75 96.43 ผ่าน  

2. คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาชุด

ฝึกอบรม/สัมมนา 

    

    2.1 การวางแผน 138 6.90 98.57 ผา่น  

    2.2 การปฏิบัติ 136 6.80 97.14 ผา่น  

    2.3 การตรวจสอบ/ ประเมิน 133 6.65 95.00 ผา่น  

    2.4 การยอมรับ/ ปรับปรุง 135 6.75 96.43 ผา่น  

รวม 542 6.78 96.79 ผ่าน  
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ตาราง 25 (ต่อ) 

แนวทางการบริหาร 

ค่าค านวณ 

คะแนน

รวม  
เฉลี่ย  

เฉลี่ย

ร้อยละ  

เทยีบเกณฑ์  

ร้อยละ 

70/75* 

3. คณะกรรมการฝ่ายวิทยากร     

    3.1 การวางแผน 137 6.85 97.88 ผา่น  

    3.2 การปฏิบัติ 137 6.85 97.88 ผา่น  

    3.3 การตรวจสอบ/ ประเมิน 133 6.65 95.00 ผา่น  

    3.4 การยอมรับ/ ปรับปรุง 133 6.65 95.00 ผา่น  

รวม 540 6.75 96.44 ผ่าน  

4. คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน      

    4.1 การวางแผน 135 6.75 96.43 ผา่น  

    4.2 การปฏิบัติ 138 6.90 98.57 ผา่น  

    4.3 การตรวจสอบ/ ประเมิน 136 6.80 97.14 ผา่น  

    4.4 การยอมรับ/ ปรับปรุง 134 6.70 95.71 ผา่น  

รวม 543 6.79 96.96 ผา่น  

5. คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/  

ประเมินผล  

    

    4.1 การวางแผน 136 6.80 97.14 ผา่น  

    4.2 การปฏิบัติ 135 6.75 96.43 ผา่น  

    4.3 การตรวจสอบ/ ประเมิน 135 6.75 96.43 ผา่น  

    4.4 การยอมรับ/ ปรับปรุง 133 6.65 95.00 ผา่น  

รวม 539 6.74 96.25 ผ่าน  

รวมทุกคณะ 5 คณะ 2,704 6.76 96.57 ผ่าน  

* เกณฑ์ 70/75   70 หมายถึง เป็นเกณฑ์รายดา้นท่ีจ าแนกตาม P-D-C-A 

75 หมายถึง เป็นเกณฑ์เฉลี่ยร้อยละรวมจากทุกด้าน 
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สรุปผลวจิัยส่วนนีไ้ด้ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” ใน

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยแยกออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร แบ่งเป็นสองด้าน ด้านที่หนึ่งคือ ด้านการ

บริหารการจัดสถานการณ์ทางสังคม ด้านที่สอง คือ ด้านการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา โดยใช้โปรแกรมการฝกึอบรม โดยด้าน

การวางแผน มีค่าเฉลี่ยรวม ร้อยละ 97.73 ด้านการปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 97.72 ด้าน

การตรวจสอบ/ประเมิน มีคา่เฉลี่ยรวมร้อยละ 96.00  และด้านการยอมรับ/ปรับปรุง มีคา่เฉลี่ย

รวมร้อยละ 95.43 ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วทุกด้านผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 เมื่อรวมทุกด้าน มี

ค่าเฉลี่ยร้อยละ 96.65 เมื่อเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้รอ้ยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการบริหาร

การพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร

ดังกล่าว ผา่นเกณฑท์ั้งรายด้านและโดยรวม   

ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษาโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งด าเนินการโดยคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ 

ซึ่งมีคณะกรรมการ 5 คณะ โดยด้านการวางแผน มีคา่เฉลี่ยรวมร้อยละ 97.43 ด้านการปฏิบัติ 

มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 97.72 ในส่วนของด้านการตรวจสอบ/ประเมิน มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 

96.00 และด้านการยอมรับ/ปรับปรุง มีคา่เฉลี่ยรวมร้อยละ 95.43 ซึ่งเมื่อพจิารณาแล้วทุกด้าน

ผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 เมื่อรวมทุกด้านมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 96.25 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้

ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนาเพื่อส่งเสริมจิตลักษณะส าคัญของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (บทบาทหน้าที่ของ

คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ) รายด้าน ดังกล่าวผา่นเกณฑท์ั้ง รายด้านและโดยรวม   

ขณะที่ เมื่อพิจารณาเป็นคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ พบว่า คณะกรรมการฝ่าย

อ านวยการ มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.43 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม มี

ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 96.79 ในส่วนของคณะกรรมการฝ่ายวิทยากร มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 

96.44 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 87.86 และคณะกรรมการฝ่าย 

ตรวจสอบ/ประเมินผล มีคา่เฉลี่ยรวมร้อยละ 96.96 ซึ่งเมื่อพจิารณาทุกคณะผา่นเกณฑร์้อยละ 

70 เมื่อรวมทุกคณะมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 96.57 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 70/75 

พบว่า รูปแบบการพัฒนาเพื่อส่งเสริมจิตลักษณะส าคัญของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา



 

 

 146 

  

ในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการฝ่าย   

ต่าง ๆ) รายคณะ ดังกล่าวผา่นเกณฑท์ั้ง รายคณะและโดยรวมเช่นเดียวกัน  

ผลวิจัยดังกล่าวนี้ ได้สนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยข้อ 3 ที่ว่า “ รูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ผ่านเกณฑ์

ประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริงรายด้านคือ ร้อยละ 70 และร้อยละ 75 โดยรวม” และ

ตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 3 ที่ว่า “เพื่อสร้างและประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้

ของรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา”  
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

ในบทนี้เป็นการน าเสนอเกี่ยวกับสรุปการวิจัย การอภิปรายผลที่ได้พบจากการวิจัย 

และข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย เรื่อง “รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ      

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศกึษา            ใน

ศตวรรษที่ 21” ซึง่จะได้กล่าวในล าดับต่อไปนี้ 

สรุปการวิจัย  

การวิจัยด าเนินการเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญ

และรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

และระยะที่ 2 เป็นการ พัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  การสรุปการวิจัยจะกล่าวถึง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลและ

ผลการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญ รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และ เพื่อศึกษารูปแบบ

การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้พยากรณ์ผลวิจัย

ด้วยการตัง้สมมติฐานไว้ 5 ประการ การวิเคราะหข์้อมูลมุ่งตรวจสอบสมมติฐานทุกข้อ  

วิธีวิจัยเป็นแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ 

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา จ านวน 280 คน เลือกโดยการสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน (Multi stage sampling) เครื่องมือที่ใช้ ประกอบด้วย 1) แบบวัดตัวแปรตามและ

ตัวแปรอิสระ จ านวน 11 แบบวัด ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินรวมค่า มีค่าความสัมพันธ์ระหว่าง

ข้อความกับคะแนนรวม .236 ถึง .783 มีค่าความเที่ยงที่หาโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 

.900 ถึง .916 2) รูปแบบการบริหารพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา  

ในสถาบันอุดมศึกษาที่สร้างขึ้น และ 3) แบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดย ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเป็นแบบให้

ตอบโดยประเมินค่า 
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การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยระยะที่ 1 เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ใช้

โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ และโปรแกรม IBM SPSS Amos 

สถิติที่ใช้มีทั้งสถิติพื้นฐานและสถิติอ้างอิง โดยสถิติทดสอบสมมติฐาน คือ Multiple Regression 

Analysis (MRA) แบบ Stepwise รวมทั้ง Path Analysis ส่วนการวเิคราะหข์้อมูลในการวิจัยระยะ

ที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนที่เป็นการศึกษางานวิจัยซึ่งเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการ

วิเคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) การวิเคราะหข์้อมูลจากการประเมินรูปแบบการบริหารการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ วิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐาน คือ ค านวณค่าเฉลี่ย       ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ยร้อยละ และเทียบกับเกณฑ ์(70/75) 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัย   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ระยะที่ 1 เป็นดังนี้ 1. ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา (วัตถุประสงค์ที่ 1) พบว่า  

1. มีปัจจัยเชงิสาเหตุอย่างนอ้ย 5 ประการที่สามารถอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า 

ตัวแปรส าคัญที่ร่วมอธิบาย 5 ตัวแปร คือ 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

(Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (Ex) 4) วัฒนธรรมใน

มหาวิทยาลัย (Cu) และ 5) ความเช่ืออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา (Be)  โดย

ทั้ง 5 ปัจจัยส าคัญอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา 

ได้รอ้ยละ 58.5 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อ 1 

 2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา เป็นการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 

ที่ว่า “เพื่อสร้างและตรวจสอบรูปแบบเชิงสาเหตุสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” โดยผ่านการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ที่ว่า “รูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์” 

      ผลการวิเคราะห์ พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุมีความสอดคล้ีองกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์และปัจจัยเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดทั้งหมดสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของ

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 98.3 [R2 of 

Model (COM) = 0.983] เมื่อพจิารณาถึงอทิธิพลเชิงสาเหตุ พบประเด็นที่ส าคัญดังนี้   
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      2.1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกโดยรวมสูงสุด (TE) ต่อสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (COM) คือ ปัจจัยภายใน (INT) [ประกอบด้วย 2 ตัว

แปร 1) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา (Mo) และ 2) ความเชื่ออ านาจใน

ตนในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา (Be)] (TE=.829) และปัจจัยภายนอก (EXT) [ประกอบด้วย 

4 ตัวแปร 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย 

(Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (Ex) และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu)] (TE=.814) 

ตามล าดับ 

             2.2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกทางตรงสูงสุดต่อสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (COM) คือ ปัจจัยภายใน (INT) [ประกอบด้วย 4 ตัว

แปร 1) การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย (Aw) 2) ความผูกพันต่อองค์กร 

(Co) 3) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสตินักศกึษา (Mo) และ 4) ความเช่ืออ านาจใน

ตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (Be)] (DE=.829) และปัจจัยภายนอก (EXT) 

[ประกอบด้วย 4 ตัวแปร 1) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศ

ในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (Ex) และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย 

(Cu)] (DE=.209)  

        2.3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยอ้อมของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา (COM) คือ ปัจจัยภายนอก (EXT) [ประกอบด้วย 4 ตัวแปร 1) 

การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรร

มาภบิาลของผู้บริหาร (Ex) และ 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu)] (IE=.606) ที่สง่ผลทางออ้ม

โดยผ่านปัจจัยภายใน ( INT) ไปยังสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศกึษา (COM) 

สรุปผล ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อ 2 พบว่า รูปแบบ

ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit)  

ผลการวิเคราะหข์้อมูลและผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ระยะที่ 2 เป็นดังนี ้ 

ผลการพัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่  21 

(วัตถุประสงค์ที่ 3) ได้ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 และการ

ประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ โดยแยกผลการประเมินออกเป็น 2 สว่น ดังนี ้ 
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 1. รูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 

ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 1) การบริหารการจัดการปัจจัยภายนอก และ    

2) การบริหารการจัดการปัจจัยภายในของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดม 

ศึกษา โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม พบว่า ผลการประเมินรายด้าน มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 

87.50 ถึง 91.43 เมื่อรวมทุกด้าน มีค่าเฉลี่ย ร้อยละ 89.55 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 

70/75   

 2.รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งด าเนินการโดยคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ 5 คณะ พบว่า      

ผลการประเมินรายด้าน มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 87.00 ถึง 88.29 เมื่อรวมทุกด้านมีค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 87.71 สูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 70/75 และเมื่อพิจารณาเป็นรายคณะ มี

ค่าเฉลี่ยร้อย ละตั้งแต่ 86.25 ถึง 89.82 เมื่อรวมทุกคณะมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 87.71 ซึ่งสูงกว่า

เกณฑท์ี่ก าหนด ไว้รอ้ยละ 70/75 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

การอภิปรายผลการวิจัยจะด าเนินการในประเด็นที่สรุปผลไว้ตามวัตถุประสงค์ของการ

วิจัยตามล าดับ ดังนี้   

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 1 ที่ว่า “ เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา” ผลการวิจัยและอภิปรายผลเป็น

ดังนี้  

ผลการวิจัยที่ 1  ตัวแปรส าคัญที่ร่วมอธิบาย 5 ตัวแปร คือ 1) การได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนจากคนใกล้ชิด (Re) 2) บรรยากาศในมหาวิทยาลัย (Ca) 3) ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 

(Ex) 4) วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัย (Cu) และ 5) ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนา

นิสิตนักศึกษา (Be)  โดยทั้ง 5 ปัจจัยส าคัญอธิบายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 58.5 ซึ่งมากกว่าร้อยละ 40 ผลดังกล่าวนี้สามารถ

อภิปรายได้ว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยภายนอกที่ได้เลือกมาศึกษามีบทบาทส าคัญส่งผลต่อ

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษาตามที่ได้คาดการณ์ไว้ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยที่กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม สามารถอธิบายจิตลักษณะได้

มากกว่าร้อยละ 40 เชน่ ผลวจิัยของ นีออน พิณประดษิฐ์ (Neon Pinpradit, 2014) ที่พบว่า กลุ่ม

ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม อธิบายความไว้วางใจสังคมอย่างฉลาดได้ร้อยละ 32.2 และสรา

ยุทธ วรเวก (Sarayuth Woraweg, 2020) ผลวจิัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุอธิบายพฤติกรรมการ
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สอนของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในการสอน/พัฒนา และ

พฤติกรรมของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาส่งเสริม/สนับสนุน

นักเรียนให้เป็นคนดีได้ร้อยละ 36.4 และ 31.2 ตามล าดับ และอธิบายพฤติกรรมรวม ได้รอ้ยละ 

44.5 ต่อมาผลวิจัยของ พัฒนกิจ วงค์ลาศ (Pattanakit Wonglas, 2023) ที่พบว่า กลุ่มตัวแปร

ปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม อธิบายพฤติกรรมการแสวงหาองค์ความรู้ของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาอาชีวศึกษาได้ร้อยละ 52.0 และอธิบายพฤติกรรม

การใช้องค์ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาอาชีวศึกษาได้

ร้อยละ 59.7 ขณะเดียวกันผลการวิจัยของ จริาพร เซ็นหอม (Jiraporn Senhom, 2019) ที่ศึกษา

จิตลักษณะการพึ่งตนเองของนักศึกษาการศึกษานอกระบบในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัว

แปรจิตลักษณะ (เดิม) หรือจิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถร่วมกับกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคมอธิบายจิตลักษณะการพึ่งตนเองได้เพิ่มเกินกว่าร้อยละ 5 เช่นเดียวกับ

ผลการวิจัยของ สิริพร บุญพา (Siriphon Boonpha, 2019) วสพร บุญสุข (Wasaporn Boonsuk, 

2021)  

 ผลการวิจัยที่ 2 พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยกลุ่มตัวแปรเชิงสาเหตุ

ในรูปแบบ (Model) คือ ตัวแปรปัจจัยภายนอก (EXT) และตัวแปรปัจจัยภายใน (INT) สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะของบุคลากรฝ่ ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษา ได้ร้อยละ 98.3 ซึ่งผลดังกล่าวนี้สนับสนุนแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม 

(Interactionism Model) ของ Magnusson and Endler (1976 as cited in Naksit Sakdapat, 2021

) ที่มีสาระส าคัญว่า พฤติกรรมของบุคคล เกิดจากสาเหตุส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1) สาเหตุ

ด้านสถานการณ์ (Situational Factors) 2) สาเหตุด้านจิตลักษณะเดิม (Psychological Traits) 3) 

สาเหตุร่วมจากปฏิสัมพันธ์ของสถานการณ์และจิตลักษณะเดิมที่บุคคลก าลังเผชิญ 

(Mechanical Interaction) และ 4) สาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ ( Psychological 

States) หรือปฏิสัมพันธ์ภายในตน (Organismic Interaction) แต่งานวิจัยนี้ศึกษากลุ่มปัจจัยเชิง

สาเหตุเพียง 2 กลุ่ม และมีผลการวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม เช่น ดุจเดือน 

พันธุมนาวิน (Duchduen Bhanthumnavin, 2023) ที่ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรม

เสี่ยงอย่างมีสตขิองนักศึกษาระดับมัธยมศกึษา และผลการวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ์ (Neon 

Pinpradit, 2014) ที่ศึกษาระบบดัชนีความไว้วางใจอย่างฉลาดของนักศึกษาปริญญาตรี

มหาวิทยาลัยในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
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 ผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับผลการวิจัยก่อนหน้าที่ศึกษารูปแบบปัจจัยเชิง

สาเหตุที่มีปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในเป็นสาเหตุ เช่น พัฒนกิจ วงค์ลาศ (Pattanakit 

Wonglas, 2023) ที่ได้ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรฝ่ายอาจารย์ในสถาบัน     

ในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้เพื่อยกระดับวิชาชีพและคุณภาพชีวติ พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิง

สาเหตุพฤติกรรมการแสวงหา และใช้องค์ความรู้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี

ค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ของอาจารย์ ร้อยละ 98.1 

ส่วนสรายุทธ วรเวก (Sarayuth Woraweg, 2020) ที่ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูในการ

สอนนักเรียนให้เป็นคนดี พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนของครู       

เพื่อสรา้งนักเรียนใหเ้ป็นคนดี มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีคา่ความแปรปรวนร้อย

ละ 86 และงานวิจัยของ พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (Piputh Sornpaiboon, 2020)  ที่ได้ศึกษารูปแบบ

การพัฒนาการท างานอย่างอุทิศตนของข้าราชการบุคลากรครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 

กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุสามารถอธิบายการทางานอย่างอุทิศตนของข้าราชการบุคลากร

ครูได้อย่างชัดเจนและได้รับการยืนยันจากข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 ผลการวิจัยที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริงของรูปแบบการ

บริหารการพัฒนาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร และ 2) รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา โดยการฝึกอบรม/

สัมมนา ซึ่งพบว่ามีผลมีผลการประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริงสูงกว่าเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้ที่ร้อยละ 70/75 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาก่อนหน้านี้ 

เช่น งานวิจัยของพัฒนกิจ วงค์ลาศ (Pattanakit Wonglas, 2023)  ที่ศึกษารูปแบบการบริหาร

การพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง โดยมีคะแนนรายด้านเฉลี่ยร้อยละ ตั้งแต่ 87.50 ถึง 91.43 ค่าเฉลี่ยรวมทุกด้าน

ร้อยละ 89.55 และผลงานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (Sarayuth Woraweg, 2020) ที่ศึกษา

รูปแบบบริหารการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อสร้าง

นักเรียนให้เป็นคนดี พบว่า รูปแบบการบริหารการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

สถาบันอุดมศึกษามีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง โดยมีคะแนนรายด้านมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 

ตั้งแต ่89.28 ถึง 92.11 ค่าเฉลี่ยรวมทุกด้านรอ้ยละ 90.52 ซึ่งจากผลการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น

สามารถอภิปรายได้สองประการส าคัญ  
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ประการแรก รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ฯ ได้พัฒนาจากองค์ความรู้ทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ 

คือ ผลของการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้จากการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบกับการตรวจสอบ

ความสอดคล้องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศึกษา ฯ กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) และเสริมด้วยในการวิจัยระยะที่ 2 

ซี่งได้ศึกษาผลงานวิจัยก่อนหน้าเพื่อเป็นแนวทางร่วมกับคณะอาจารย์ที่ปรึกษาในการสร้าง

รูปแบบการพัฒนา ท าให้ได้รูปแบบการบริหารการพัฒนาที่ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาว่ามีความ

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริงด้วยผลการประเมินที่ค่อนข้างสูง เป็นไปตามแนวคิดของ Eisner 

(1976 as cited in Murillo and Pinar, 2019) ที่อธิบายว่า การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้น

การวิเคราะหเ์ฉพาะในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา ด้วยการผสมผสานปัจจัย ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

ในการพิจารณาเพื่อให้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของรายการ

ที่ท าการประเมิน ท าให้เป็นที่ยอมรับและน่าเชื่อถือ 

ประการที่สอง รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ฯ ในกรอบวงจรคุณภาพของ Deming (P-D-C-A) 

การบริหารรูปแบบดังกล่าวผ่านเกณฑ์ประเมินทั้งรายด้านและโดยรวม จึงมีความเป็นได้ในทาง

ปฏิบัติท าให้มีความมั่นใจในการน าไปใช้จริงในระดับที่สูง ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของนักวิชาการ

ที่มปีระสบการณส์ูงในการวิจัยและการพัฒนา (Nation, 2003, as cited in Sarayuth Woraweg, 

2020) ที่ว่า โครงการพัฒนาที่มีทฤษฎีรองรับที่ประสบผลส าเร็จและมีความยั่งยืน นั้นมาจาก

ความรู้จากงานวิจัยเรื่องสาเหตุกับผล สอดคล้องกับทฤษฎีระบบของ Kast and Rozenweig 

(Kast and Rozenweig, 1972 as cited in Thomas and Murphy, 2020) ที่อธิบายว่า ปรากฏการณ์

ของระบบสามารถท าความเข้าใจได้จากการประเมินหรือพัฒนาระบบ ประกอบด้วย ปัจจั ย

น าเข้า กระบวนการ ผลผลติ และ ผลกระทบ และ Von Bertanffy (1973 as cited in Hammond, 

2019) อธิบายว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กันในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ ในลักษณะของเหตุและผล (Causes and Effects) อีกทั้งนวัตกรรมในการบริหารเพื่อ

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลเป็นอย่างยิ่งก็คือ การบริหารงานด้วย

วงจรคุณภาพ (PDCA) ของ Deming (1951 as cited in Moen and Norman, 2009; Gupta, 

2006) พร้อมกับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ของ Drucker (1973, cited in 

Kurzynski, 2009) เพื่อให้ผู้บริหารสามารถควบคุมและบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้ได้

ประโยชน์สูงสุด เพราะเป็นปัจจัยพื้นฐานและยังเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการพัฒนา ช่วยให้

องค์การมคีุณภาพ มีระบบการบริหารที่ทันสมัย (อัมพร พรมม ีและศันสนยี์ จะสุวรรณ, 2564; 
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อลงกต สารกาล, พุทธิพร พลอยผักแวน่ และ บารม ีวรรณพงศเ์จริญ, 2565) ยังสอดคล้องกับ 

การศกึษาของพัฒนกิจ วงค์ลาศ (Pattanakit Wonglas, 2023)  ที่พบว่า รูปแบบที่ดปีระกอบด้วย 

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปรที่สามารถน าไปสู่การอธิบายผลและตรวจสอบด้วย

ข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ ตลอดจนสามารถอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผล รูปแบบ

ต้องน าไปสู่การสรา้งแนวคิดใหม่และขยายองค์ความรู ้ 
 

ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ และการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ดังตอ่ไปนี ้
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

ผลจากงานวิจัยนี ้สามารถน าไปใช้ประโยชน์โดยบุคคล คณะกรรมการ หรอื หนว่ยงาน

ต้นสังกัดได้ คือ   

1. ส านักส่งเสริมแลพัฒนาศักยภาพนักศึกษา กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม และและผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา สามารถน าองค์ความรู้และผลจาก

งานวิจัยไปใช้เป็นสารสนเทศในการก าหนดเป็นแนวนโยบายในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการ

พัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ได้ องค์ความรูด้ังกล่าวคือ   

    1.1 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบัน  

อุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21    

    1.2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในสถาบันอุดมศกึษา เพื่อพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

2. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาสามารถใช้องค์ความรู้     

จากการวิจัยนี ้เพื่อสร้างความเข้าใจและใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผูท้ี่มีสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา เพื่อพัฒนานิสตินักศึกษา          ใน

ศตวรรษที่ 21 ให้ดยีิ่งขึ้นตอ่ไป 

3. นักวิจัยหรือผู้เกี่ยวข้องสามารถน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นในการวิจัยนี้ ไปใช้ได้กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่คล้ายกับกลุ่มเป้าหมาย เนื่องจากเครื่องมอืได้ด าเนินการสร้างตามกระบวนการ ตาม

หลักวิชาการอย่างเคร่งครัด ท าให้ได้เครื่องมอืที่มคีุณภาพดี 
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4. หน่วยงานทางการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาสังกัดอื่น ๆ ใน

ระดับใกล้เคียงสามารถน ารูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสตินักศึกษาไปประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาบุคลากรที่มลีักษณะใกล้เคียงกันได้   

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจัยครั้งนี้ พบผลของกลุ่มตัวแปร 2 กลุ่มที่ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ มีทั้งที่

ร่ วมอธิบายและไม่ ร่ วมอธิ บายสมรรถนะของบุคลากรฝ่ ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษา จึงควรที่จะประมวลเอกสารและสรรหาตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุมา

เพิ่มเติม เช่น อาจเพิ่มตัวแปรการบริหารจัดการของสถานศึกษาที่เอื้อต่อสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาและหรือเหตุผลเชิงจริยธรรมในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา หรืออาจลดตัว

แปรที่ไม่ส าคัญบางตัว เพื่อเพิ่มรอ้ยละของการอธิบายให้มากขึ้น  

2. การวิจัยนี้ได้พบปัจจัยเชิงสาเหตุส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา แตผ่ลวจิัยที่พบเป็นเพียงระดับความสัมพันธ์การที่จะ

น ารูปแบบไปใช้พัฒนาจริงจึงควรพิสูจน์ความเป็นเหตุเป็นผลที่แท้จริงใหไ้ด้ กล่าวคือ ควรจะท า

การวิจัยเชิงทดลองเพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบนี้ ในขั้นต่อไป โดย

อาจท าการทดลองกับบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาหรือสังกัดต่าง ๆ 

เป็นต้น  

3. นักวิจัยทางการศึกษา อาจใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษานี้เป็นต้นแบบในการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณลักษณะส าคัญของ

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาหรอืสังกัดอื่น ๆ ต่อไป   

4. ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาสังกัดอื่น อาจใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 

21 นี้ท าเป็นโครงการวิจัย และประเมินผลโครงการพัฒนาดังกล่าว ซึ่งเป็นงานวิจัยในภารกิจ

ของผู้บริหาร และเมื่อน าไปใชในการบริหารสถานศกึษาจรงิแล้ว ควรประเมินดว้ยว่ามีความเห็น

สอดคลองกับผูท้รงคุณวุฒิตามผลที่ได้ประเมินไว้หรอืไม่ 
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ภาคผนวก ข  นิยาม และ ผังของแบบวัดในการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา     

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

 

แบบวัดที่ 1 แบบวัดความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

1. นิยาม 

ความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ความจ า ความเข้าใจ        

สารสนเทศเกี่ยวกับลักษณะนิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องพัฒนา ประกอบด้วย ด้าน

ปัญญาและการคิด ด้านทักษะ และด้านจิตใจ การตัดสินเชิงจริยธรรม คุณธรรมและมนุษย

สัมพันธ์ ความรู้เกี่ยวกับวิธีการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ความรู้เกี่ยวกับวิธีการวัด

และประเมินผลการพัฒนา 
 

2. ผังของแบบวัดความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 
 

ตารางที่ 1 แสดงผังของแบบวัดความรูใ้นการพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

ความรู้เก่ียวกบัลกัษณะนิสิตนกัศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีต้องพฒันา 
  1) ปัญญาและการคิด 1,2 - 2 

  2) ทกัษะ 3 4,5,6 4 

  3) จิตใจ 8,9 7 3 

ความรู้เก่ียวกบัวิธีการพฒันานิสิต
นกัศกึษา ในศตวรรษท่ี 21 

- 10,11 2 

ความรู้เก่ียวกบัวิธีการวดัและประเมินผล 12,13,14,16 15 5 

รวม 7 8 16 
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แบบวัดที่ 2 แบบวัดทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

1. นิยาม 

 ทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21  หมายถึง ความคล่องแคล่ว

ว่องไวในการปฏิบัติงานของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนานิสิตนักศึกษา ประกอบไปด้วย ทักษะ  

ที่จ าเป็น 5 ประการ 1) ทักษะการถ่ายทอดเนื้อหา 2) ทักษะในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการพัฒนา

การบูรณาการ 3) ทักษะในการจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยง 4) ทักษะการเรียนรู้แบบร่วมมือกัน       

5) ทักษะในการสื่อสารกับผูเ้รียนได้อย่างมปีระสิทธิภาพที่สง่เสริมการพัฒนาศักยภาพนิสิตและ

ทักษะการเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 
 

2. ผังของแบบวัดทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 
 

ตารางที่ 2 แสดงผังของแบบวัดทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

ทกัษะการถ่ายทอดเนือ้หา   1 2 2 

ทกัษะในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการ
พฒันาการบรูณาการ 

3 4 2 

ทกัษะในการจดักิจกรรมท่ีเช่ือมโยง 6 5 2 

ทกัษะการเรียนรู้แบบร่วมมือกนั 8 7 2 

ทกัษะในการส่ือสารกบัผู้ เรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

9 10 2 

รวม 5 5 10 
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แบบวัดที่ 3 แบบวัดทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

1. นิยาม 

 ทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ลักษณะทางจิตใจ          

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 คือ 

ความรู้เชิงประเมินค่าในงานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ว่าสิ่งนั้นมีประโยชน์ หรือมี

โทษต่อตนเองมากน้อยเพียงใด องค์ประกอบที่ 2 คือ ความรู้สึก รัก ชอบ พอใจในงานพัฒนา

นิสตินักศึกษา ในศตวรรษที่ 21 คือ ความรูส้ึกพอใจหรือไมพ่อใจสิ่งหนึ่งบุคคลนั้นต่องานพัฒนา

นิสิตนักศึกษา ในศตวรรษที่ 21 และองค์ประกอบที่ 3 คือ ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานบุคลากร

ของฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา ความชอบหรอืไม่ชอบของตนตอ่สิ่งนั้น 
 

2. ผังของแบบประเมินทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 
 

ตารางที่ 3 แสดงผังของแบบวัดทัศนคตติ่องานพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 
ความรู้เชิงประเมินคา่ในงานพฒันา
นิสิตนกัศกึษาในศตวรรษท่ี 21 

1,2 3,4 4 

ความรู้สกึ รัก ชอบ พอใจในงาน
พฒันานิสิตนกัศกึษาในศตวรรษท่ี 21 

5 6,7 3 

ความพร้อมท่ีจะปฏิบตังิานบคุลากร     
ของฝ่ายพฒันานิสิตนกัศกึษา 

8,9 10 3 

รวม 6 4 10 
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แบบวัดที่ 4 แบบวัดการได้รับการส่งเสรมิสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

1. นิยาม 

การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากคนใกล้ชิด หมายถึง การที่บุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษารับรู้ว่าตนได้รับการส่งเสริม สนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนร่วมงานหรือผู้บริหาร

ใน 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ ได้แก่ การให้ก าลังใจ การยอมรับ การแสดงถึง

ความห่วงใย 2) การสนับสนุนด้านข้อมูล ได้แก่ การให้ความรู้ข้อมูลหรือข่าวสารในรูปแบบ

ต่างๆ 3) การสนับสนุนทางวัสดุ อุปกรณ์หรืองบประมาณ เป็นการให้ความช่วยเหลือในสิ่งของ

เงินทอง อุปกรณ์ ที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนา้ทีไ่ด้ดียิ่งขึน้ 

 

2. ผังของแบบวัดประสบการณ์การได้รับการส่งเสรมิสนับสนุน 
 

ตารางที่ 4 แสดงผังของแบบวัดประสบการณก์ารได้รับการส่งเสริมสนับสนุน 

 ผู้สง่สริมสนบัสนนุ  
องค์ประกอบ ครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร (หวัหน้า) รวม 

ด้านอารมณ์ 2 2 2 6 

ด้านข้อมลูขา่วสาร 2 2 2 6 

ด้านวสัด ุอปุกรณ์หรือ
งบประมาณ 

1 1 2 4 

รวม 5 5 6 16 
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แบบวัดที่ 5 แบบวัดบรรยากาศในมหามหาวิทยาลัย 

1. นยิาม 

บรรยากาศในมหามหาวิทยาลัย  หมายถึง สภาพแวดล้อมเชิงบวกที่เกิดจาก

ปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในมหามหาวิทยาลัยในลักษณะที่มีความเป็นประชาธิปไตย ด้วยการ

แสดงออกซึ่งความเคารพและความรับผดิชอบ (Respect and Responsibility) และมีการลดการ

ใช้พลังงาน เพิ่มพลังงานสีเขียว และไร้มลพิษ (BCG) 
 

2. ผังของแบบวัดบรรยากาศของมหามหาวิทยาลัย 
 

ตารางที่ 5 แสดงแผนผังของแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมในมหามหาวิทยาลัย 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

บรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตย 
(Respect and Responsibility) 

2,3,4,6,7,8 1,5 8 

บรรยากาศท่ีลดการใช้พลงังาน       
เพิ่มพลงังานสีเขียวและไร้มลพิษ 
(BCG) 

9,10,11,12,13,14,15,16,17 - 9 

รวม 15 2 17 
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แบบวัดที่ 6 แบบวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

1. นิยาม 

ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ว่าผู้บริหาร ผู้ที่ได้รับ

มอบหมาย จากอธิการบดีให้ดูแลรับผิดชอบงานด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษา มีการบริหาร

จัดการที่ดี ผู้บริหารมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีคุณธรรม 

จริยธรรมและความถูกต้องชอบธรรม มีหลักนิติธรรม และความโปร่งใส มีส่วนร่วมและความ

รับผิดชอบ เห็นคุณค่าและความคุ้มค่า 
 

2. ผังของแบบวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 
 

ตารางที่ 6 แสดงแผนผังของแบบวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

มีการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 1,2 3 3 

คณุธรรม จริยธรรม ถกูต้องชอบธรรม 4,6 5 3 

การมีหลกันิตธิรรม และความโปร่งใส 8,9 7 3 

การมีสว่นร่วมและมีส่วนรับผิดชอบ 10,11 12 3 

การเห็นคณุคา่และความคุ้มคา่ 13,15 14 3 

รวม 10 5 15 
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แบบวัดที่ 7 แบบวัดวัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย 

1. นิยาม 

วัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย หมายถึง การแสดงออกถึงบรรทัดฐาน ค่านิยมร่วม 

และข้อตกลงพื้นฐาน ซึ่งผ่านการสื่อสารทางความเชื่อและการปฏิบัติไปยังสมาชิกในมหา

มหาวิทยาลัย สะท้อนภาพรวมให้เห็นถึงวัฒนธรรมของมหามหาวิทยาลัยว่าเป็นอย่างไร เป็น

วัฒนธรรมเน้นผลสัมฤทธิ์หรือเน้นมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งท าให้มหามหาวิทยาลัยมีความแตกต่างไป

จากมหามหาวิทยาลัยอื่น และมีแนววิถีปฏิบัติเป็นของตนเองอย่างชัดเจน 
 

2. ผังของแบบวัดวัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย 
 

ตารางที่ 7 แสดงผังของแบบวัดวัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

บรรทดัฐาน 1,4 2,3 4 

คา่นิยมร่วม 7,8 5,6 4 

ข้อตกลงพืน้ฐาน 9,10 11,12 4 

รวม 6 6 12 
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แบบวัดที่ 8 แบบวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหามหาวิทยาลัย 

1. นิยาม 

การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหามหาวิทยาลัย หมายถึง การรับรู้ของ

บุคลากรเกี่ยวกับแนวคิดและทิศทางในการขับเคลื่อนการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่มหา

มหาวิทยาลัยต้องการคือ การน าเอาความสามารถพิเศษของบุคลากรมาใช้ใหเ้กิดผล สร้างการ

มีส่วนร่วมในแนวทางในการขับเคลื่อนการพัฒนานิสิตนักศึกษาที่มหามหาวิทยาลัยต้องการ 

เพิ่มขีดความสามารถใหก้ับบุคลากรใหม้ีศักยภาพให้มีความพร้อม พัฒนาทักษะ ความสามารถ 

พัฒนาการท างาน (เก่ง) จริยธรรม (ดี) และคุณภาพชีวิต (มีสุข)  ที่จะช่วยให้กลไกในการ

ขับเคลื่อนและพัฒนานิสติในศตวรรษที่ 21  
 

2. ผังของแบบวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 
 

ตารางที่ 8 แสดงผังของแบบวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสิตนักศกึษา 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

รับรู้วา่มีการพฒันาทกัษะและความสามารถ
ในการปฏิบตังิาน (การเป็นคนเก่ง) 

1,3 2 3 

รับรู้วา่มีการพฒันาด้านจริยธรรม (การเป็น
คนดี) 

5 4,6 3 

รับรู้วา่มีการสง่เสริมพฒันาคณุภาพชีวิต 8,9 7 3 

รวม 5 4 9 
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แบบวัดที่ 9 แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร 

1. นิยาม 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกที่มีต่อองค์กรในลักษณะที่

พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กร และรู้สึกผูกพัน

อยากคงอยู่กับองค์กรตอ่ไป ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

2. ผังของแบบวัดความผูกผันต่อองค์กร 
 

ตารางที่ 9 แสดงผังของแบบวัดความผูกผันต่อองค์กร 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบั
องค์กร 

1,4 2,3 4 

รู้สกึวา่ตนมีสว่นร่วมในองค์กร 6,8 5,7 4 

รู้สกึผกูพนัอยากคงอยู่กบัองค์กร 9,10,12 11,13 5 

รวม 7 6 13 
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แบบวัดที่ 10 แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

1. นยิาม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง การที่บุคลากรใช้

ความพยายามมุ่งมั่นปรารถนาในการที่จะท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาให้ส าเร็จ มีความ

พยายามในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  มีความสบายใจเมื่องานประสบความส าเร็จและวิตก

กังวลเมื่องานไม่บรรลุ  ตามเป้าหมาย  
 

2. ผังของแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 

ตารางที่ 10 แสดงผังของแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

องค์ประกอบ ข้อความ
ทางบวก 

ข้อความทางลบ รวม 

การท่ีบคุลากรใช้ความพยายามมุง่มัน่ปรารถนา
ในการท่ีจะท างานพฒันานิสิตนกัศกึษาให้
ส าเร็จ   

1,4 2,3,5 5 

มีความพยายามในการเอาชนะอปุสรรคตา่ง ๆ 6 7  

มีความสบายใจเม่ืองานประสบความส าเร็จและ
วิตกกงัวลเม่ืองานไมบ่รรลตุามเปา้หมาย 

8,10 9  

รวม 5 5 10 
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แบบวัดที่ 11 แบบวัดความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

1. นยิาม 

ความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา หมายถึง การที่บุคลากร        

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษามีความเชื่อว่า ผลดี ผลเสียในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษาที่จะ

เกิดขึ้น    กับตนนั้น มีสาเหตุส่วนใหญ่มาจากการกระท าของตนเอง ตนท าดีก็จะได้ผลดี ตนท า

มากก็จะได้มาก ท าน้อยก็จะเกิดผลตามต้องการน้อยด้วย มีความเชื่อว่าตนสามารถท างาน

พัฒนานิสตินักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาได้อย่างมคีุณภาพ 
 

2. แผนผังของแบบวัดความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ตารางที่ 11 แสดงแผนผังของแบบวัดความเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

องค์ประกอบ ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ รวม 

ความเช่ือวา่ผลท่ีเกิดกบัตน ตนเองเป็น
สาเหต ุ

1,3,4 2,5,6 6 

เช่ือวา่ท าดีได้ดี ท ามากได้มาก 7,9,12 8,10,11 6 

เช่ือวา่สามารถท างานได้ส าเร็จด้วย
ตนเอง 

13,15 14,16 4 

รวม 8 8 16 
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แบบวัดที่ 1 แบบวัดความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ข้อความใช้กับแบบวัด ✓ x ประกอบกับระดับความเชื่อมั่นในการตอบ 3 ระดับ (น้อย ปาน

กลาง มาก) 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ความรู้เกี่ยวกับลักษณะนิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

ที่ต้องพัฒนา 
    

1. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ต้องมีความสามารถ    ใน

การคิดตัดสนิความถูก – ผิด (✓) 
   

 

2. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ต้องเป็นผู้ ท่ีสามารถ

แยกแยะความดีความไม่ดไีด้ (✓) 
   

3. นสิิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ตอ้งตัดสนิใจเร่ืองของตนได้

ด้วยตนเอง (✓) 
   

4. นสิิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ตอ้งมีความสามารถในการ

ใชเ้ทคโนโลยทุีกชนิด (x) 
   

5. นิ สิ ตนั กศึ กษา ในศตวรรษ ท่ี  2 1  ไ ม่ จ า เ ป็นต้ อ งมี

ความสามารถในการค้นควา้เพราะมีเทคโนโลยชีว่ย (x) 
   

6. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สืบหาข้อมูลได้มากแต่ไม่

จ าเป็นต้องน าไปใช้ (x) 
   

7. นสิิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ไม่ค่อยสนใจว่าการตัดสนิ

นัน้จะขัดต่อจรยิธรรมของสังคม (x)      
   

8. คุณธรรม จรยิธรรม เป็นเร่ืองส าคัญส าหรับนิสิตนักศึกษา

ในศตวรรษท่ี 21  (✓) 
   

9. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 จะต้องให้ความส าคัญกับ

กิจกรรมทางด้านมนุษยสัมพันธ์ (✓) 
   

 

 

 

เอกสาร 2 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ความรู้เกี่ยวกับวิธีการพัฒนานิสิตนักศกึษาใน

ศตวรรษที่ 21 
    

10. การอบรมใช้วธิีทางไกลเหมาะที่สุดส าหรับนิสิต

นักศึกษาในศตวรรษที่ 21 (x) 

    

11. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่เหมาะกับนิสตินักศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 (x) 

   

12. การพัฒนานิสตินักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องเน้น 

Active Learning (✓) 

    

 ความรู้เกี่ยวกับวิธีการวัดและประเมินผล     

13. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาต้องเข้าใจวิธีใช้

เครื่องมือในการวัดและประเมินโครงการที่จัดขึ้น(✓) 

    

14. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาต้องสามารถ

ประยุกต์ใชเ้ครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบ

ออนไลน์ (✓)  

   

15. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาไม่จ าเป็นต้องวัดผล

การด าเนินกิจกรรมที่เป็นผลลัพธ์ (x) 

   

16. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาต้องสามารถเข้าถึง

ผลการประเมินกิจกรรมหรือโครงการที่จัดขึ้น (✓) 
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แบบวัดที่ 2 ถึง 11 ใช้กับการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

แบบวัดที่ 2 แบบวัดทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

1. ฉันสามารถอธิบายเนื้อหาท่ียากให้นิสิตนักศึกษาเข้าใจได้

ง่าย (+) 
   

 

2. มีความรู้หลายเร่ืองท่ีฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิต

นักศกึษาเข้าใจได้ (-) 
   

3. ฉันใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยจัดกิจกรรมพัฒนานิสิตนักศึกษา

ได้ (+) 
   

4. ฉันไมส่ามารถใชห้ลายๆเทคโนโลยเีสริมกันในการพัฒนา

นสิิตนักศกึษา (-) 
   

5. การจัดกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงเนื้อหาระหว่างกิจกรรมเป็นเร่ือง

ยากท่ีฉันจะท าได้ (-) 
   

6. ฉันคิดออกแบบกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงสืบเนื่องกันเป็นชุดๆได้ 

(+) 
   

7. ฉันยังไม่สามารถท าให้นิสตินักศกึษาเรียนรู้แบบร่วมมอืกัน

ได้ (-) 
   

8. ฉันออกแบบกิจกรรมท่ีสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของนิสิต

นักศกึษาได้ (+) 
   

9. ฉันสนทนากับนิสตินักศกึษาแลว้เข้าใจกันได้ดี (+)    

10. เมื่อมีสารสนเทศส าคัญ ฉันไมส่ามารถถ่ายทอดให้นิสติ

นักศกึษาได้อย่างชัดเจน (-) 
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แบบวัดที่ 3 แบบวัดทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ความรู้เชิงประเมินค่าในงานพัฒนานิสิตนักศึกษา

ในศตวรรษที่ 21 
    

1. อาชีพบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาเป็นอาชีพที่มี

ความมั่นคงส าหรับฉัน (+) 
   

 

2. การเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาได้ความสุข

มากทางดา้นจติใจ (+) 
   

3. การที่ฉันได้เป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา    

ท าให้ฉันได้รับการยอมรับจากสังคม (-) 
   

4. ฉันรู้สึกว่าการเป็นบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศึกษา

ท าให้ตนเองดอ้ยในคุณค่า (-) 
   

 ความรู้สึกพอใจในงานพัฒนานิสิตนักศกึษาใน

ศตวรรษที่ 21 
    

5. ฉันมีความสุขที่ได้ถ่ายทอดความรูแ้ก่นสิิตนักศึกษา (+)     

6. ฉันรู้สึกว่างานแนะน า สง่เสริมและสนับสนุนนสิิต

นักศึกษา จ าเจ น่าเบื่อหน่าย (-)  

   

7. ฉันต้องฝืนใจแนะน า สง่เสริมและสนับสนุนนิสติ

นักศึกษาที่มพีฤติกรรมไม่ดใีหเ้ป็นคนดี (-) 

   

 ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศกึษา 
    

8. ฉันตั้งใจจะท าหน้าที่ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศึกษาให้ดีที่สดุ (+)       

    

9. ฉันพรอ้มที่จะพัฒนาตนเองใหเ้ป็นบุคลากรฝา่ยพัฒนานสิิต

นักศึกษาที่มีประสิทธิภาพสง ู(+) 

   

10. ฉันไม่คดิที่จะเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาไป

จนเกษียณ (-) 
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 แบบวัดที่ 4 แบบวัดการได้รับการส่งเสรมิสนับสนุนจากคนใกล้ชิด 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ด้านอารมณ์     

1. ครอบครัวพอใจที่ฉันได้ท างานพัฒนานิสตินักศกึษา (+)    

 

2.. เมื่อฉันมปีัญหาในการท างาน คนในครอบครัวจะให้

ก าลังใจฉัน (+) 
   

3. ฉันมักมีเรื่องขัดแย้งกับเพื่อนรว่มงานบ่อยๆ (-)    

4. ถ้าฉันท างานส าเร็จเพื่อนๆยินดีดว้ยความจริงใจ (+)    

5. ผูบ้ริหารมักชมเมื่อฉันท างานได้ดี (+)    

6. ฉันคาดเดาอารมณ์ของผูบ้ริหารได้ยาก (-)    

 ด้านข้อมูลข่าวสาร     

7. ฉันได้รับนโยบายที่ชัดเจนในการพัฒนานิสตินักศึกษา

จากผู้บริหารมหามหาวิทยาลัย (+) 
   

 

8. ฉันไม่คอ่ยเข้าใจการมอบหมายงานของผูบ้ริหารในการ

พัฒนานิสตินักศึกษา (-) 
   

9. ฉันได้รับค าแนะน า ข้อมูลการปฏิบัติตนจากเพื่อน

ร่วมงานในการท างานด้านการพัฒนานิสตินักศกึษาอยู่

เสมอ (+) 

   

10. เพื่อนรว่มงานของฉันไม่ค่อยแนะเทคนิคในการพัฒนา

นิสตินักศึกษาใน้แก่ฉัน ต่างคนต่างท างาน 

ของตนเอง (-) 

   

11. ฉันได้รับทราบการจัดกิจกรรมของนิสิตนักศึกษา

ค่อนขา้งน้อย (-) 
   

12. ฉันได้รับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมจากนิสิต

นักศึกษาที่เข้าร่วมกิจกรรมเป็นอย่างด ี(+) 
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 ด้านวัสดุ อุปกรณ์หรอืงบประมาณ     

13. ฉันได้การสนับสนุนเงนิงบประมาณที่จะจัดสรรให้แก่

นิสตินักศึกษาที่ไปออกค่ายเพื่อช่วยเหลือ 

ชุมชน (+) 

   

 

14. ฉันได้การสนับสนุนเงนิ วัสดุ อุปกรณ์ บริจาคสิ่งของ

กับนิสตินักศึกษาที่จะไปช่วยเหลอืผูด้้อยโอกาสเสมอ 

(+) 

   

15. ฉันไม่เคยได้รับเงินหรอืสิ่งของกับนิสตินักศึกษาเมื่อมี

กิจกรรมจติอาสา (-) 
   

16. ฉันไม่เคยสนับสนุนเงินสิ่งของกับนิสตินักศึกษาที่

ช่วยเหลืองานหนว่ยงาน (-) 
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แบบวัดที่ 5 แบบวัดบรรยากาศในมหามหาวิทยาลัย 
 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

บรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย ความเคารพและความรับผิดชอบ (Respect and 

Responsibility) 

 ความเคารพ (Respect)     

1. นิสติในมหามหาวิทยาลัยของฉันส่วนใหญ่ไม่ยอมรับ

ตนเอง (-)    
   

 

2.. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาต่างใหก้ารยอมรับซึ่ง

กันและกัน (+) 
   

3. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างให้ความเคารพนับถือ

กันตามอาวุโส (+) 
   

4. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยใหก้ารยอมรับซึ่งกันและ

กันในความสามารถทางวิชาการ (+) 
   

 ความรับผิดชอบ (Responsibility)     

5. นิสติในมหามหาวิทยาลัยของฉันส่วนใหญ่ไม่ค่อย

รับผิดชอบต่อตนเอง (-) 
   

 

6. บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาต่างรับผิดชอบ

ภาระหน้าที่ของตนเอง (+) 
   

7. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างรับผดิชอบงานตาม

บทบาทและหน้าที่ของตนเอง (+) 
   

8. บุคลากรใหก้ารยอมรับและให้เกียรตซิึ่งกันและกันใน

ตามความรับผดิชอบทางวิชาการ (+) 
   

บรรยากาศที่เป็นสภาพแวดล้อม BCG ลดการใช้พลังงาน พลังงานสีเขียว และไร้มลพิษ 

 ชีวภาพ     

9. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรใช้ปุ๋ย

ชีวภาพแทนปุ๋ยเคมี (+) 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

10. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมการใช้น้ ายาท าความ

สะอาดที่เป็นชีวภาพแทน/ลดการใชน้้ ายาเคมี (+) 
   

11. มหามหาวิทยาลัยของฉันประชาสัมพันธ์และจัดให้มี

ตลาดผัก ผลไม้ปลอดสารพิษ(+) 
   

 หมุนเวียน     

12. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้

ในการคัดแยกขยะตั้งแต่ต้นทางจนถึงปลายทาง (+) 
   

 
13. มหามหาวิทยาลัยของฉันรณรงคใ์ห้บุคลากรหยุดการ

เผาท าลายขยะ (+) 
   

14. มหามหาวิทยาลัยของฉันใช้การประชาสัมพันธ์การใช้

กิจกรรม 5 ส เพื่อลดมลพิษ (+) 
   

 ยั่งยืน     

15. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้

เรื่องการประหยัดพลังงานไฟฟ้า (+) 
   

 
16. มหามหาวิทยาลัยของฉันรณรงคใ์ห้บุคลากรเดินหรอืใช้

จักรยานแทนการใชร้ถยนต์ (+) 
   

17. มหามหาวิทยาลัยของฉันมีการประชาสัมพันธ์การใชน้้ า

ใช้ไฟอย่างประหยัด (+) 
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แบบวัดที่ 6 แบบวัดธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 

ผู้บริหารหน่วยงานในแบบวัดนี้ หมายถงึ รองอธิการบดีหรอืผู้ช่วยอธิการบดีที่ได้รับ

มอบหมายจากอธิการบดีให้เป็นผู้ดูแลงานด้านการพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน     

1. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน กล่าวยกย่องชมเชยแก่

บุคลากรที่ท างานได้ส าเร็จ (+) 
   

 

2.. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ใหก้ าลังใจกับบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศึกษาที่ตัง้ใจท างาน (+) 
   

3. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน มักไม่ดูแลใหค้วามช่วยเหลือ 

เมื่อบุคลากรพบปัญหาหรอือุปสรรค (-) 
   

 คุณธรรม จริยธรรม ถูกต้องชอบธรรม    

4. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ปฏิบัติกับบุคลากรใน

หนว่ยงานอย่างเท่าเทียมกัน (+) 
   

5. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ยึดประโยชน์สว่นรวม น้อย

กว่าประโยชน์ตน (-) 
   

6. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ยึดความยุติธรรมเป็นหลัก

ในการบริหาร (+) 
   

 การมีหลักนิติธรรม และความโปร่งใส     

7. แมม้ีผู้กระท าผดิ ผูบ้ริหารหน่วยงานของฉันก็จะช่วย

ปกป้อง (-) 
   

 
8. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน สนับสนุนทุกคนใหเ้คารพ

กฎระเบียบของหน่วยงาน (+) 
   

9. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ใช้ทรัพยากร (เงิน คน วัสดุ 

อุปกรณ์) โดยสามารถตรวจสอบได้ (+) 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 การมีส่วนร่วมและมีส่วนรับผิดชอบ     

10. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ใหโ้อกาสสมาชิกร่วม

ตัดสินใจในงานที่พวกเขาเกี่ยวข้อง (+) 
   

 
11. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน ใหค้วามรว่มมอืสมาชิกใน

หนว่ยงาน (+) 
   

12. เมื่อสมาชกิท างานผิดพลาด ผู้บริหารหนว่ยงานของฉัน

มักปฏิเสธว่าตนไม่มสี่วนเกี่ยวข้อง  (-) 
   

 การเห็นคุณค่าและความคุ้มค่า     

13. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน เห็นคุณค่าสมาชิกทุกคน (+)    

 

14. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน มักใช้งบประมาณที่มอีย่าง

ไม่คุ้มคา่ (-) 
   

15. ผูบ้ริหารหนว่ยงานของฉัน มอบหมายใหส้มาชิกทุกคน

ได้ท างานอย่างเต็มความสามารถ (+) 
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แบบวัดที่ 7 แบบวัดวัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 บรรทัดฐาน     

1. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อใน

การท างานที่มุ่งผลส าเร็จ (+) 
   

 

2. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ใส่ใจ

กับการปฏิบัติหน้าที่ที่รับมอบหมาย (-) 
   

3. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญกับคนมากกว่างาน (-) 
   

4. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติ

ต่อกันอย่างมีมิตรไมตรี (+) 
   

 ค่านยิมร่วม     

5. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญกับยี่หอ้หรอืตราสินค้า (-) 
   

 

6. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

คุณค่ากับการทานอาหารตา่งชาติ (-) 
   

7. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

คุณค่ากับเทคโนโลยีสารสนเทศ (+) 
   

8. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน ให้ความส าคัญกับการแต่ง

กายตามกาละเทศะ (+) 
   

 ข้อตกลงพ้ืนฐาน     

9. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อใน

แนวทางการท างานมุ่งผลส าเร็จ (+) 
   

 
10. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มุ่ง

ปฏิบัติหน้าที่ตามภาระงานเพื่อมุง่สูค่วามส าเร็จ (+) 
   

11. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มัก

ละเลยข้อตกลงและแนวปฏิบัติหน่วยงาน (-)     
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

12. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มิได้ให้

ความส าคัญกับประเพณีที่เคยปฏิบัติมา (-) 
   

 

แบบวัดที่ 8 แบบวัดการรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหามหาวิทยาลัย 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 รับรู้ว่ามีการพัฒนาทักษะและความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน (การเป็นคนเก่ง) 
    

1. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ก าหนดให้หนว่ยงานมี

แผนการพัฒนาความรู้ ทักษะในการท างาน (+) 
   

 

2. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสรรงบประมาณสนับสนุน

การศกึษาดูงานค่อนข้างน้อย (-) 
   

3. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ส่งเสริมการอบรมหรอืศกึษา

เพิ่มเติมเพื่อการเพิ่มความรู้ความสามารถในการ

ท างาน (+) 

   

 รับรู้ว่ามีการพัฒนาด้านจรยิธรรม (การเป็นคนดี)     

4. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่คอ่ยจัดกิจกรรมที่เป็นการ

พัฒนาทางดา้นจติใจของบุคลากร (-) 
   

 
5. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดใหม้ีการมอบรางวัล

บุคลากรดีเด่นของมหามหาวิทยาลัย (+) 
   

6. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่คอ่ยมีกิจกรรมที่ส่งเสริม

ความสามัคคีของบุคลากร (-) 
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 รับรู้ว่ามีการส่งเสรมิพัฒนาคุณภาพชีวติ     

7. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสวัสดิการให้กับฉันยังไม่

ครอบคลุมสิทธิ์ที่พึงมีพงึได้ (-) 
   

 
8. มหามหาวิทยาลัยส่งเสริมใหฉ้ันดูแลสุขภาพอนามัย

ของตนเอง (+) 
   

9. มหามหาวิทยาลัยเชิญชวนให้ฉันเข้าร่วมกิจกรรม

นันทนาการ (+) 
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แบบวัดที่ 9 แบบวัดความผูกผันต่อองค์กร 

องค์กร หมายถงึ ฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษา 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร     

1. ฉันรูส้ึกว่าฉันเป็นส่วนหนึง่ของหน่วยงานของฉนั (+)    

 

2. ในหน่วยงานฉันมีการแบ่งแยกเป็นพวกเป็นกลุ่ม (-)    

3. เมื่อพบปัญหาสมาชิกในหน่วยงานของฉันต่างต้องช่วย

ตัวเอง (-) 
   

4. สมาชิกในหน่วยงานของฉนัตา่งช่วยกันสง่เสรมิภาพลักษณ์

ของหน่วยงาน (+) 
   

 การมีส่วนร่วมในองค์กร     

5. ฉันไม่มโีอกาสรว่มก าหนดเป้าหมายและวธิีการท างานของ

หน่วยงาน (-) 

    

6. ฉันมีโอกาสในการพัฒนางานของหน่วยงาน (+)    

7. ฉันไม่ค่อยได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหาในการ

ท างาน (-) 

   

8. ฉันรูส้ึกว่าฉันมีส่วนรว่มในการท าให้หน่วยงานประสบ

ความส าเร็จ (+) 

   

 ความรู้สึกผูกพันอยากคงอยู่กับองค์กร     

9. ฉันรูส้ึกภาคภูมิใจ เมื่อได้เห็นหน่วยงานของฉันมีการพัฒนา 

(+) 

    

10. ฉันมีความภาคภมูิใจและยนิดจีะบอกกับผูอ้ื่น วา่ฉันท างาน

ที่หน่วยงานแห่งนี ้(+) 

   

11. ฉันรูส้ึกเฉยๆเมื่อไดย้ินบุคคลอื่นกล่าวถงึหน่วยงานในทางที่

ไม่ด ี(-) 

   

12. ฉันยึดมัน่ในความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อหน่วยงาน (+)    

13. ฉันรูส้ึกอยากย้ายที่ท างานไปท างานทีอ่ื่นหรอืยา้ยไปท างาน

อื่น (-) 
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แบบวัดที่ 10 แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

1. เพื่อน ๆ ลงความเห็นว่า ถ้าให้ฉันเป็นผู้รับผดิชอบงาน

ใดในการพัฒนานิสตินักศึกษา งานนั้นมักจะส าเร็จ

ด้วยดี (+) 

   

 

2. ถ้างานที่ฉันได้รับมอบหมาย เป็นงานที่ฉันไม่สนใจ ฉัน

จะท าเพียงแค่ใหเ้สร็จ (-) 
   

3. ในการท างานพัฒนานิสตินักศึกษา หากมีโอกาสเลือก

ได้ ฉันจะเลอืกท างานที่ง่าย (-)     
   

4. ฉันตั้งเป้าหมายที่จะพัฒนา นิสตินักศึกษาให้มคีวามรู้ คู่

คุณธรรมให้มากยิ่งขึ้น (+) 
   

5. ฉันมักไม่มเีวลาคิดวางแผนที่จะพัฒนางานในหน้าที่ของ

ตนเอง (-) 

   

6. หากฉันท างานใดยังไม่ส าเร็จ ฉันจะหาต้นเหตุที่เป็น

อุปสรรคขัดขวาง เพื่อขจัดใหห้มดไป (+) 

   

7. ภาระหน้าที่หลายด้านเป็นอุปสรรคต่อการท างาน

พัฒนานิสตินักศึกษาของฉัน (-) 

   

8. เมื่อพบว่างานที่ก าลังท าอยู่นั้นยากกว่าที่คาดไว้ ฉันจะ

แสวงหาวิธีที่จะท าให้ส าเร็จได้ (+) 

   

9. เมื่อตอ้งท างานที่ยากบ่อย ๆ ฉันจะรู้สกึท้อแท้ และไม่

อยากท าอีกต่อไป (-) 

   

10. ฉันมักคิดแผนส ารอง เพื่อไม่ใหง้านส าคัญที่รับผดิชอบ

อยู่ล้มเหลว (+) 
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แบบวัดที่ 11 แบบวัดการเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา 

ข้อความในแบบวัด 

ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 ความเชื่อว่าผลที่เกิดกับตน ตนเองเป็นสาเหตุ     

1. ฉันเชื่อว่าการเตรียมตัวล่วงหน้าให้มากจะช่วยให้การ

แนะน านิสิตนักศึกษาเป็นไปด้วยดี (+)       
   

 

2. ฉันมั่นใจว่าแม้ฉันจะส่งเสริมสนับสนุนเสริมนิสิตนักศึกษา

บ่อยแค่ไหน ก็คงช่วยให้เขาดีขึ้นได้ยาก (-) 
   

3. ถา้เพื่อนบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาของฉัน ส่งเสรมิ

สนับสนุนนิสิตนักศึกษาได้ ฉันเชื่อว่าฉันก็ต้องท าได้ (+) 
   

4. ฉันเชื่อว่าฉันสามารถส่งเสรมินิสิตนักศึกษาใหม้ีสมรรถนะ

ในศตวรรษที่ 21 ได้ (+) 
   

5. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถปฏิเสธผู้บริหารที่มอบหมายงานทีฉ่นั

ไม่ถนัดได้ (-) 
   

6. ฉันเชื่อว่า ถึงแม้ฉันจะพยายามท างานให้ดีแค่ไหน ฉันก็คง

จะยังไม่ได้รับค าชมจากผู้บริหารอยู่ดี (-) 
   

 ท าดีได้ดี ท ามากได้มาก     

7. ถา้ฉันทุ่มเทให้กับงานเหมือนเพื่อนของฉนั ฉันก็คงจะได้

รางวัลบุคลากรดีเด่นเช่นเดยีวกัน (+) 

    

8. แม้ฉันตามไม่ทนัการเปลี่ยนแปลงของสังคม ฉันก็สามารถ

สนับสนุนนสิิตนักศึกษาในด้านการสื่อสารได้ (-) 

   

9. ฉันคดิว่าฉันก็สามารถเป็นวิทยากรที่เกง่ได้เช่นเดยีวกับ

เพื่อนฉันบางคน (+) 

   

10. ฉันไม่เคยนึกถงึผลเสียที่เกิดกับตัวฉัน ไม่วา่ฉันจะท างาน

อย่างไร (-) 

   

11. ฉันมักปักใจว่า ฉันไมส่ามารถท าให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จในการท างานได้ (-) 

   

12. ฉันมักทุม่เทความพยายามมากอย่างต่อเนือ่ง เพื่อให้

เกิดผลส าเร็จในการท างานของฉัน (+) 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

 เชื่อว่าสามารถท างานได้ส าเร็จด้วยตนเอง     

13. ฉันเชื่อวา่ฉันสามารถจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการ

พัฒนาการเรียนของนิสตินักศกึษาได้ส าเร็จ (+) 

    

14. 14. ไมว่่าฉันจะพยายามมากเพียงใด ก็คงเป็นการยากที่

จะปรับจิตใจและพฤติกรรมนิสตินักศึกษาที่เกเรให้ดีขึ้น

ได้ (-) 

   

15. ถ้าฉันยอมเหนื่อยที่จะจัดกิจกรรมส่งเสรมิและ

สนับสนุนนิสตินักศึกษาอย่างสม่ าเสมอ ก็จะช่วยให้ 

นิสตินักศึกษาพัฒนาตนเองได้ (+) 

   

16. ฉันรู้สึกว่าไม่คุ้มคา่ที่จะพยายามท างานอย่างเต็มที่

เพราะการกระท าต่างๆไม่เคยใหผ้ลตามที่ฉันพยายาม 

(-) 
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ภาคผนวก ง ผลการวเิคราะห์คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

เรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา     

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ตอนที่ 1  

การหาค่า IOC 

แบบวัดที่ 1 ความรู้ในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 (ค่าความเชื่อมั่นของแบบ

วัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.787) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

ความรู้เกี่ยวกับลักษณะนิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 

ที่ต้องพัฒนา        

1. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ต้องมีความสามารถใน

การคิดตัดสนิความถูก – ผิด (✓) 1 1 1 1 1 1.00 .740 

4.  นิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไม่จ า เ ป็นต้องมี

ความสามารถในการค้นควา้เพราะมีเทคโนโลยชีว่ย (x) 1 1 1 1 1 1.00 .812 

5. นิสิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 สบืหาข้อมูลได้มากแต่ไม่

จ าเป็นต้องน าไปใช้ (x) 1 1 1 1 0 0.80 .798 

6. นิสิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 ไมค่่อยสนใจวา่การ

ตัดสนิน้ันจะขัดตอ่จริยธรรมของสังคม (x)      1 1 1 1 1 1.00 .799 

7. คุณธรรม จริยธรรมเป็นเ ร่ืองส าคัญส าหรับนิสิต

นักศกึษาในศตวรรษท่ี 21  (✓) 1 1 1 1 1 1.00 .745 

9. การอบรมใช้วิ ธีทางไกลเหมาะท่ีสุดส าหรับนิสิต

นักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 (x) 

0 1 1 1 0 0.60 

.799 

10. การพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ต้องเน้น 

Active Learning (✓) 

1 1 1 1 1 1.00 

.745 

ความรู้เกี่ยวกับวธิีการวัดและประเมนิผล        

11. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาต้องเข้าใจวิธีใช้

เครื่องมือในการวัดและประเมินโครงการท่ีจัดขึน้(✓) 1 1 1 1 1 1.00 .740 

13. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาต้องสามารถเข้าถึง

ผลการประเมินกิจกรรมหรือโครงการท่ีจัดขึน้ (✓) 1 1 1 0 1 0.80 .730 
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แบบวัดที่ 2 ทักษะในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 (ค่าความเชื่อมั่นของแบบ

วัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.652)  

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

1. ฉันสามารถอธิบายเนื้อหาท่ียากให้นิสิตนักศึกษาเข้าใจ

ได้งา่ย (+) 1 1 1 1 1 1.00 .642 

2. มีความรู้บางเร่ืองท่ีฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิต

นักศกึษาเข้าใจได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .656 

3. ฉันใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยจัดกิจกรรมพัฒนานิสิต

นักศกึษาได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .677 

4. ฉันไม่สามารถใช้หลายๆเทคโนโลยีพร้อมกันในการ

พัฒนานิสตินักศกึษา (-) 1 1 1 1 1 1.00 .696 

5. การจัดกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงเนื้อหาระหว่างกิจกรรมเป็น

เร่ืองยากท่ีฉันจะท าได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .512 

6. ฉันคิดออกแบบกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงสบืเนื่องกันเป็นชุดๆ

ได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .644 

7. ฉันยังไม่สามารถท าให้นิสิตนักศึกษาเรียนรู้แบบร่วมมอื

กันได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .505 

8. ฉันออกแบบกิจกรรมท่ีสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของนสิิต

นักศกึษาได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .609 

9. ฉันสนทนากับนิสตินักศกึษาแลว้เข้าใจกันได้ดี (+) 0 1 1 1 1 0.80 .666 

10. เมื่อมีสารสนเทศใหม่ ฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิต

นักศกึษาได้อย่างชัดเจน (-) 1 1 1 1 1 1.00 .563 
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แบบวัดที่ 3 ทัศนคติต่องานพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 (ค่าความเชื่อมั่นของแบบ

วัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.825) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

ความรู้เชิงประเมินค่าในงานพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21        

1. อาชีพบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาเป็นอาชีพท่ีมี

ความมั่นคงส าหรับฉัน (+) 1 0 1 1 1 0.80 .849 

2. การเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาได้ความสุข

มากทางดา้นจิตใจ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .832 

3. การท่ีฉันได้เป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิตนักศึกษาท าให้

ฉันได้รับการยอมรับจากสังคม (-) 1 1 1 0 1 0.80 .858 

4. ฉันรู้สึกว่าการเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาท า

ให้ตนเองด้อยในคุณค่า (-) 1 1 1 1 1 1.00 .762 

ความรู้ สึกพอใจในงานพัฒนานิสิตนักศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21        

5. ฉันมีความสุขท่ีได้ถ่ายทอดความรู้แกน่สิิตนักศกึษา (+) 1 1 1 1 1 1.00 .805 

6. ฉันรู้สึกว่างานแนะน า ส่งเสริมและสนับสนุนนิสิต

นักศกึษา จ าเจ น่าเบ่ือหนา่ย (-)  1 1 1 1 1 1.00 .753 

7. ฉันต้องฝืนใจแนะน า ส่งเสริมและสนับสนุนนิสิต

นักศกึษาท่ีมีพฤติกรรมไม่ดใีห้เป็นคนดี (-) 1 1 1 1 1 1.00 .754 

ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา        

8. ฉันตั้งใจจะท าหน้าท่ีของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศกึษาให้ดีท่ีสดุ (+)       1 1 1 1 1 1.00 .805 

9. ฉันพร้อมท่ีจะพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาท่ีมีประสิทธิภาพสงู (+) 1 1 1 1 1 1.00 .810 

10. ฉันไม่คิดท่ีจะเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาไป

จนเกษยีณ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .798 
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แบบวัดที่ 4 การได้รับการส่งเสรมิสนับสนุนจากคนใกล้ชิด (ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด

ทั้งฉบับ (Reliability) r=.699) 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

ด้านอารมณ์        

1. ครอบครัวพอใจที่ฉันได้ท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา 

(+) 1 0 1 1 1 0.80 .653 

2. เมื่อฉันมีปัญหาในการท างาน คนในครอบครัวจะให้

ก าลังใจฉัน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .657 

3. ฉันมักมีเร่ืองขัดแย้งกับเพื่อนรว่มงานบ่อยๆ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .746 

4. ถา้ฉันท างานส าเร็จเพื่อนๆยินดีด้วยความจรงิใจ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .657 

5. ผู้บริหารมักชมเมื่อฉันท างานได้ดี (+) 1 1 1 1 1 1.00 .674 

6. ฉันคาดเดาอารมณ์ของผู้บริหารได้ยาก (-) 1 1 -1 1 1 0.60 .683 

ด้านข้อมูลข่าวสาร        

7.  ฉันได้รับนโยบายที่ ชัด เจนในการพัฒนานิสิต

นักศึกษาจากผูบ้รหิารมหามหาวิทยาลัย (+) 1 1 1 1 1 1.00 .689 

8. ฉันไม่ค่อยเข้าใจการมอบหมายงานของผู้บริหารใน

การพัฒนานิสิตนักศึกษา (-) 1 1 1 1 0 0.80 .696 

9. ฉันได้รับค าแนะน า ข้อมูลการปฏิบัติตนจากเพื่อน

ร่วมงานในการท างานด้านการพัฒนานิสิตนักศึกษาอยู่

เสมอ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .653 

10. เพื่อนรว่มงานของฉันไม่ค่อยแนะน าเทคนิคในการ

พัฒนานิสตินักศึกษาใน้แกฉ่ัน ต่างคนต่างท างานของ

ตนเอง (-) 1 1 1 1 1 1.00 .653 

11. ฉันได้รับทราบข้อมูลการจัดกิจกรรมของนิสิต

นักศึกษาค่อนข้างน้อย (-) 1 1 1 1 1 1.00 .678 

12. ฉันได้รับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมจาก

นิสิตนักศึกษาที่เข้ารว่มกจิกรรมเป็นอย่างดี (+) 1 1 1 1 1 1.00 .666 
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ด้านวัสดุ อุปกรณ์หรอืงบประมาณ        

13. ฉนัได้การสนับสนุนเงินงบประมาณที่จะจดัสรรให ้

แก่นิสิตนักศึกษาทีไ่ปออกค่ายเพื่อช่วยเหลือชุมชน (+) 1 1 1 -1 1 0.60 .747 

14. ฉันได้การสนับสนุนเงิน วัสดุ อุปกรณ์ บริจาค

สิ่งของกับนิสิตนักศึกษาที่จะไปช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส 

(+) 1 1 1 -1 1 0.60 .728 

15. ฉันไม่เคยได้รับเงินหรอืสิ่งของกับนสิิตนกัศึกษาเมือ่

มีกิจกรรมจิตอาสา (-) 1 1 1 -1 1 0.60 .654 
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แบบวัดที่ 5 บรรยากาศในมหามหาวิทยาลัยn(ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ 

(Reliability) r=.867) 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

บรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย ความเคารพและ

ความรับผิดชอบ (Respect and Responsibility)       

 

ความเคารพ (Respect)        

1. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาต่างใหก้ารยอมรบั

ซึ่งกันและกัน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .908 

2. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างให้ความเคารพนับ

ถอืกันตามอาวุโส (+) 1 1 1 0 1 0.80 .860 

3. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยให้การยอมรับซึ่งกัน

และกันในความสามารถทางวิชาการ (+) 1 1 1 0 1 0.80 .860 

ความรับผิดชอบ (Responsibility)        

4. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาต่างรับผิดชอบ

ภาระหน้าที่ของตนเอง (+) 1 1 1 1 1 1.00 .867 

5. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างรับผิดชอบงาน

ตามบทบาทและหน้าที่ของตนเอง (+) 1 1 1 1 1 1.00 .902 

6. บุคลากรให้การยอมรับและให้เกียรติซึ่งกันและกัน

ในตามความรับผดิชอบทางวิชาการ (+) 1 1 1 0 1 0.80 .862 

ชีวภาพ        

7. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรใช้ปุ๋ย

ชีวภาพแทนปุ๋ยเคมี (+) 1 1 0 1 1 0.80 .826 

8. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมการใช้น้ ายาท า

ความสะอาดที่เป็นชีวภาพแทน/ลดการใช้น้ ายาเคมี (+) 1 1 0 1 1 0.80 .828 

9. มหามหาวิทยาลัยของฉันประชาสัมพันธ์และจัดให้มี

ตลาดผัก ผลไม้ปลอดสารพิษ(+) 1 1 0 1 1 0.80 .840 
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

หมุนเวียน        

10. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความรูใ้นการคัดแยกขยะตั้งแต่ต้นทางจนถงึปลายทาง 

(+) 1 1 0 1 1 0.80 .838 

11. มหามหาวิทยาลัยของฉันใช้การประชาสัมพันธ์การ

ใช้กิจกรรม 5 ส เพื่อลดมลพิษ (+) 1 1 0 1 1 0.80 .836 

ยั่งยืน        

12. มหามหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความรูเ้รื่องการประหยัดพลังงานไฟฟ้า (+) 1 1 0 1 1 0.80 .848 

13. มหามหาวิทยาลัยของฉันรณรงค์ให้บุคลากรเดิน

หรอืใช้จักรยานแทนการใชร้ถยนต์ (+) 1 1 0 1 1 0.80 .844 

14. มหามหาวิทยาลัยของฉันมีการประชาสัมพันธ์การ

ใช้น้ าใช้ไฟอย่างประหยัด (+) 1 1 0 1 1 0.80 .843 
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แบบวัดที่ 6 ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร (ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ (Reliability) 

r=.752) 

ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน        

1. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน กล่าวยกย่องชมเชย

บุคลากรที่ท างานได้ส าเร็จ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .712 

2. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ให้ก าลังใจกับบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาที่ตั้งใจท างาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .713 

3. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน มักไม่ดูแลให้ความ

ช่วยเหลือ เมื่อบุคลากรพบปัญหาหรอือุปสรรค (-) 1 1 1 1 0 0.80 .818 

คุณธรรม จริยธรรม ถูกต้องชอบธรรม        

4. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ปฏิบัติกับบุคลากรใน

หน่วยงานอย่างเท่าเทียมกัน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .696 

5. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ยึดประโยชน์ส่วนรวม 

น้อยกวา่ประโยชน์ตน (-) 1 1 1 1 1 1.00 .849 

6. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ยึดความยุติธรรมเป็น

หลักในการบรหิาร (+) 1 1 1 1 1 1.00 .692 

การมีหลักนิติธรรม และความโปร่งใส        

7. แม้มีผูก้ระท าผิด ผู้บริหารหน่วยงานของฉันก็จะช่วย

ปกปอ้ง (-) 1 1 1 1 1 1.00 .782 

8. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน สนับสนุนทุกคนให้เคารพ

กฎระเบียบของหน่วยงาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .688 

9. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ใช้ทรัพยากร (เงิน คน 

วัสดุ อุปกรณ)์ โดยสามารถตรวจสอบได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .699 
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

การมีส่วนร่วมและมีส่วนรับผิดชอบ        

10. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ให้เปิดโอกาสสมาชิก

รว่มคดิรว่มตัดสินใจในงานที่พวกเขาเกี่ยวข้อง (+) 1 1 1 1 1 1.00 .694 

11. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ให้ความร่วมมือสมาชิก

ในหน่วยงาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .700 

12. เมื่อสมาชิกท างานผิดพลาด ผู้บริหารหน่วยงาน

ของฉันมักปฏิเสธว่าตนไม่มีส่วนเกี่ยวข้อง  (-) 1 1 1 1 1 1.00 .788 

การเห็นคุณค่าและความคุ้มค่า        

13. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน เห็นคุณค่าสมาชิกทุก

คน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .692 

14. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน มอบหมายให้สมาชิกทุก

คนได้ท างานอย่างเต็มความสามารถ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .703 
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แบบวัดที่ 7 วัฒนธรรมในมหามหาวิทยาลัย (ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ 

(Reliability) r=.784) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

บรรทัดฐาน        

1. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อใน

การท างานที่มุง่ผลส าเร็จ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .755 

2. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ใส่ใจ

กับการปฏบัิตหินา้ที่ท่ีรับมอบหมาย (-) 1 1 1 1 1 1.00 .789 

3. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญกับคนมากกว่างาน (-) 1 1 1 1 1 1.00 .789 

4. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติ

ตอ่กันอยา่งมีมติรไมตรี (+) 1 1 1 1 1 1.00 .782 

ค่านิยมร่วม        

5. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้

ความส าคัญกับยี่ห้อหรือตราสินคา้ (-) 1 1 0 0 1 0.60 .764 

6. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้คุณคา่

กับเทคโนโลยสีารสนเทศ (+) 1 1 0 0 1 0.60 .754 

7. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน ให้ความส าคัญกับการแตง่

กายตามกาละเทศะ (+) 1 1 0 0 1 0.60 .751 

ข้อตกลงพื้นฐาน        

8. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อใน

แนวทางการท างานมุ่งผลส าเร็จ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .732 

9. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มุง่ปฏบัิติ

หนา้ที่ตามภาระงานเพื่อมุ่งสูค่วามส าเร็จ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .746 

10. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มัก

ละเลยข้อตกลงและแนวปฏบัิตหินว่ยงาน (-)     1 1 1 1 1 1.00 .786 
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แบบวัดที่ 8 การรับรู้นโยบายการพัฒนาบุคลากรของมหามหาวิทยาลัย (ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบวัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.637) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

รับรู้ว่ามกีารพัฒนาทักษะและความ 

สามารถในการปฏิบัตงิาน (การเป็นคนเก่ง)        

1. มหามหาวทิยาลัยของฉัน ก าหนดให้หนว่ยงานมแีผนการ

พัฒนาความรู ้ทักษะในการท างาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .591 

2. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสรรงบประมาณสนับสนุน

การศึกษาดูงานค่อนข้างนอ้ย (-) 1 0 1 1 1 0.80 .601 

3. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ส่งเสริมการอบรมหรือศึกษา

เพิ่มเติมเพื่อการเพิ่มความรู้ความสามารถในการท างาน 

(+) 1 1 1 1 1 1.00 .598 

รับรู้ว่ามกีารพัฒนาด้านจรยิธรรม (การเป็นคนดี)        

4. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่ค่อยจัดกิจกรรมท่ีเป็นการ

พัฒนาทางดา้นจิตใจของบุคลากร (-) 1 1 1 1 1 1.00 .550 

5. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดให้มีการมอบรางวัล

บุคลากรดีเด่นของมหามหาวิทยาลัย (+) 1 1 1 1 1 1.00 .636 

6. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่ค่อยมีกิจกรรมท่ีส่งเสริม

ความสามัคคีของบุคลากร (-) 1 1 1 1 1 1.00 .521 

รับรู้ว่ามกีารส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต        

7. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสวัสดิการให้กับฉันยังไม่

ครอบคลุมสทิธ์ิท่ีพึงมีพึงได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .577 

8. มหามหาวทิยาลัยส่งเสริมให้ฉันดูแลสุขภาพอนามัยของ

ตนเอง (+) 1 1 1 1 1 1.00 .648 

9. มหามหาวิทยาลัยเชิญชวนให้ฉันเข้าร่วมกิจกรรม

นันทนาการ (+) 1 1 0 1 1 0.80 .701 

     

 

 

 

 



 

 

  

  

208 

แบบวัดที่ 9 ความผูกผันต่อองค์กร (ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ (Reliability) 

r=.795) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร        

1. ฉันรู้สกึว่าฉันเป็นสว่นหนึ่งของหนว่ยงานของฉัน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .789 

2. ในหน่วยงานฉันมกีารแบ่งแยกเป็นพวกเป็นกลุ่ม (-) 1 1 1 1 1 1.00 .777 

3. เมื่อพบปัญหาสมาชิกในหน่วยงานของฉันต่างต้องช่วย

ตัวเอง (-) 0 1 1 1 1 0.80 .782 

4.  สมาชิกในหน่วยงานของฉันต่างช่วยกันส่งเสริม

ภาพลักษณ์ของหนว่ยงาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .813 

การมสี่วนร่วมในองค์กร        

5. ฉันไม่มีโอกาสร่วมก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างาน

ของหน่วยงาน (-) 1 1 1 1 1 1.00 .761 

6. ฉันมีโอกาสในการพัฒนางานของหน่วยงาน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .795 

7. ฉันไม่ค่อยได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหาใน

การท างาน (-) 1 1 1 1 1 1.00 .783 

8. ฉันรู้สึกว่าฉันมีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงานประสบ

ความส าเร็จ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .800 

ความรู้สึกผูกพันอยากคงอยู่กับองค์กร        

9. ฉันรู้สึกภาคภูมิใจ เมื่อได้เห็นหน่วยงานของฉันมีการ

พัฒนา (+) 1 1 -1 1 1 0.60 .759 

10. ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อื่น ว่าฉัน

ท างานที่หนว่ยงานแหง่นี้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .776 

11. ฉันรู้สึกเฉยๆเมื่อได้ยินบุคคลอื่นกล่าวถึงหน่วยงาน

ในทางที่ไมด่ี (-) 1 1 1 1 1 1.00 .798 

12. ฉันยึดมั่นในความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 

(+) 1 1 1 1 1 1.00 .767 

13. ฉันรู้สึกอยากย้ายไปท างานท่ีอื่นหรือย้ายไปท างานอื่น 

(-) 1 1 1 1 1 1.00 .749 
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แบบวัดที่ 10 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา (ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบวัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.820) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

1. เพื่อน ๆ ลงความเห็นว่า ถ้าให้ฉันเป็นผู้รับผิดชอบงานใด

ในการพัฒนานิสตินักศกึษา งานนั้นมักจะส าเร็จด้วยดี (+) 1 1 1 0 1 0.80 .824 

2. ถ้างานท่ีฉันได้รับมอบหมาย เป็นงานท่ีฉันไม่สนใจ ฉัน

จะท าเพียงแค่ให้เสร็จ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .808 

3. ในการท างานพัฒนานิสิตนักศึกษา หากมีโอกาสเลือก

ได้ ฉันจะเลอืกท างานที่ง่าย (-)     1 1 1 1 1 1.00 .772 

4. ฉันตั้งเป้าหมายท่ีจะพัฒนา นิสิตนักศึกษาให้มีความรู้ คู่

คุณธรรมให้มากยิ่งขึน้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .790 

5. ฉันมักไม่มีเวลาคิดวางแผนท่ีจะพัฒนางานในหน้าที่ของ

ตนเอง (-) 1 1 1 0 1 0.80 .820 

6. หากฉันท างานใดยังไม่ส าเร็จ ฉันจะหาต้นเหตุท่ีเป็น

อุปสรรคขัดขวาง เพื่อขจัดให้หมดไป (+) 1 1 1 1 1 1.00 .825 

7. เมื่อพบว่างานท่ีก าลังท าอยู่นั้นยากกว่าท่ีคาดไว้ ฉันจะ

แสวงหาวธีิท่ีจะท าให้ส าเร็จได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .803 

8. เมื่อต้องท างานท่ียากบ่อย ๆ ฉันจะรู้สึกท้อแท้ และไม่

อยากท าอกีต่อไป (-) 1 1 1 1 1 1.00 .769 

9. ฉันมักคิดแผนส ารอง เพื่อไม่ให้งานส าคัญท่ีรับผิดชอบ

อยู่ลม้เหลว (+) 1 1 1 1 1 1.00 .793 
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แบบวัดที่ 11 การเชื่ออ านาจในตนในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา (ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบวัดทั้งฉบับ (Reliability) r=.827) 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC r-item 
1 2 3 4 5 

ความเชื่อว่าผลที่เกดิกับตน ตนเองเป็นสาเหตุ        

1 .  ฉันมั่นใจว่าแม้ฉันจะส่งเสริมสนับสนุนเสริมนิสิต

นักศกึษามากแค่ไหน ก็คงช่วยให้เขาดีขึ้นได้ยาก (-) 1 1 0 0 1 0.60 .820 

2. ฉันเชื่อว่าฉันสามารถส่งเสริมนิสิตนักศึกษาให้มี

สมรรถนะในศตวรรษท่ี 21 ได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .819 

3. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถปฏเิสธผู้บริหารท่ีมอบหมายงานท่ี

ฉันไมถ่นัดได้ (-) 1 1 0 1 1 0.80 .801 

4. ฉันเชื่อว่า ถึงแม้ฉันจะพยายามท างานให้ดีแค่ไหน ฉันก็

คงจะยังไม่ได้รับค าชมจากผู้บริหารอยู่ดี (-) 1 1 1 0 1 0.80 .788 

ท าดีได้ดี ท ามากได้มาก        

5. แม้ฉันตามไม่ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ฉันก็

สามารถสนับสนุนนสิิตนักศกึษาในด้านการสื่อสารได้ (-) 1 1 0 0 1 0.60 .857 

6. ฉันไมเ่คยนึกถึงผลเสียท่ีเกิดกับตัวฉัน ไมว่า่ฉันจะท างาน

อย่างไร (-) 1 1 0 0 1 0.60 .849 

7. ฉันมักปักใจว่า ฉันไม่สามารถท าให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จในการท างานได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .766 

8. ฉันมักทุ่มเทความพยายามมากอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้

เกิดผลส าเร็จในการท างานของฉัน (+) 1 1 1 1 1 1.00 .810 

เชื่อว่าสามารถท างานได้ส าเร็จด้วยตนเอง        

9. ฉันเชื่อว่าฉันสามารถจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในการ

พัฒนาการเรียนของนสิิตนักศกึษาได้ส าเร็จ (+) 1 1 1 0 1 0.80 .834 

10. ไม่ว่าฉันจะพยายามมากเพยีงใด ก็คงเป็นการยากที่จะ

ปรับจิตใจและพฤตกิรรมนสิิตนักศกึษาท่ีเกเรให้ดีขึ้นได้ (-) 1 1 1 1 1 1.00 .769 

11. ถ้าฉันยอมเหนื่อยท่ีจะจัดกิจกรรมสง่เสริมและ

สนับสนุนนสิิตนักศกึษาอย่างสม่ าเสมอ ก็จะชว่ยให้นิสติ

นักศกึษาพัฒนาตนเองได้ (+) 1 1 1 1 1 1.00 .834 

12. ฉันรู้สึกว่าไม่คุ้มค่าท่ีจะพยายามท างานอย่างเต็มท่ี

เพราะการกระท าตา่งๆไม่เคยให้ผลตามที่ฉันพยายาม (-) 1 1 1 1 1 1.00 .769 
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ภาคผนวก จ รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 

ประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้จริงของรูปแบบการบริหารการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อ

พัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษท่ี 21 

1. นางสาวสทุธิณีย์ ฉตัรยาลกัษณ์ หวัหน้างานพฒันานกัศกึษาสูส่ากลและแนะแนว  
   กองพัฒนานักศกึษา มหามหาวทิยาลัยเชียงใหม่  

2. นางสาวอ านวยพร ขัติวงศ ์ผู้อ านวยการกองพัฒนาคุณภาพนิสิตและ 

   นิสติพิการ มหามหาวิทยาลัยพะเยา  

3. ดร. อนวัธ  มีเคลือบ นักวิชาการศกึษา งานกิจกรรมพัฒนานิสติ กองกิจการนสิิต  

    รักษาการในต าแหนง่หัวหนา้งานประชาสัมพันธ์ กองกลางส านักงานอธิการบดี  

    มหามหาวิทยาลัยนเรศวร 

4. นางเจษฎาพร ศรีรัตนประพันธ์ ผูอ้ านวยการกองพัฒนานักศึกษาและศิษย์เก่า 

    สัมพันธ์ มหามหาวิทยาลัยขอนแก่น 

5. นางสาวเครือมาส แก้วทอน นักวิชาการอุดมศกึษา หัวหนา้งานสวัสดิการที่พัก 

    และพัฒนาทักษะการเรียนรู้ กองพัฒนานักศึกษา มหามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

    วิทยาเขตปัตตานี 
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ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามการวิจัย 

 
แบบสอบถามการวิจัย 

ศึกษาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษา 

 

เรยีน บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศึกษาที่นับถือทุกท่าน 

ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามที่แนบมานี้ ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ท่านและขอให้ท่านตอบครบทุกข้อ ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ การวิเคราะห์

ข้อมูลจะท าในรูปแบบของกลุ่มเท่านั้น โปรดอ่านวิธีการตอบให้เข้าใจชัดเจนก่อนลงมือตอบ 

และขอขอบคุณที่ท่านสละเวลาอันมีค่าให้แก่โครงการวิจัยนี้ ที่จะเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 

นายประสาท  จูมพล 

นิสติปริญญาเอกสาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยการจัดการ มหามหาวิทยาลัยพะเยา 

 

 

 

ผูว้ิจัย 
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ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับผู้ตอบ 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง  หนา้ค าตอบ หรือเติมข้อมูลที่ตรงตามข้อมูล

ของท่าน 

1. เพศ    ชาย  หญิง   ไม่ระบุ 

2. อายุ    21 - 30 ปี   31 - 40 ปี  41 - 50 ปี   มากกว่า 50 ปี   

3. การศึกษา   ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์การท างานในหน่วยงาน  

 น้อยกว่า 6 ปี  6 - 10 ปี  11 - 15 ปี  

มากกว่า 15 ปี 

5. ประเภทบุคลากร   

 ข้าราชการ     ลูกจา้งประจ า  

 พนักงานราชการ   ลูกจา้งช่ัวคราว 

 พนักงานมหามหาวิทยาลัย  อื่น ๆ ....................................... 

6. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

กลุ่มงาน/งาน.................................................................................... 

ต าแหน่ง.....................................................ระดับ.............................. 

7. หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน 

 คณะ/ส านัก/กอง/ฝา่ย ............................................................................................. 

8. มหามหาวิทยาลัยที่สังกัดในปัจจุบัน 

 มหามหาวิทยาลัยเชียงใหม่   มหามหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 มหามหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง  มหามหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 มหามหาวิทยาลัยพะเยา   มหามหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

 มหามหาวิทยาลัยนเรศวร   มหามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

 มหามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มหามหาวิทยาลัยบูรพา 

 มหามหาวิทยาลัยศิลปากร    มหามหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร์   

 มหามหาวิทยาลัยมหดิล   มหามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ 
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ตอนที่ 2 ความเห็นด้านต่าง ๆ ของผู้ตอบท่ีเกี่ยวกับงานพัฒนานิสิตนักศกึษา 
 

ตอนที่ 2.1 “ลักษณะนิสตินักศกึษาในศตวรรษท่ี 21” 
 

ค าชี้แจงในการตอบ ตอนที่ 2.1 

  ส าหรับตอนที่ 2.1 ซึ่งมี 9 ข้อ แตล่ะข้อให้ตอบ 2 ขั้น (โดยกา X เหนอืระดับที่ท่าน

เลือกตอบ) 

ขั้นที่ 1 ให้พิจารณาว่าข้อความนั้น เป็นความจริง หรอื ไม่จริง  

ขั้นที่ 2 ให้พิจารณาว่าที่ท่านตอบไปนั้น (ว่าจริงหรอืไม่จรงิ) ท่านตอบด้วยความมั่นใจ

เพียงใด /  

         น้อย ปานกลาง หรือมาก 
 

1. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องมีความสามารถในการคิดตัดสินความถูก – ผิด 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

2. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ไม่จ าเป็นต้องมีความสามารถในการค้นคว้าเพราะมี

เทคโนโลยีช่วย 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

3. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 สืบหาข้อมูลได้มาก แต่ไม่จ าเป็นต้องน าไปใช้ 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

4. นิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ไม่ค่อยสนใจว่าการตัดสินน้ันจะขัดต่อจรยิธรรมของ

สังคม 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

5. คุณธรรม จรยิธรรม เป็นเรื่องส าคัญส าหรับนสิิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21   
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 
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6. การอบรมใช้วิธีออนไลน์เหมาะที่สุดส าหรับนิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

 

7. การพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องเน้น Active Learning 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

8. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาต้องเข้าใจวิธีใช้เครื่องมือในการวัดและประเมิน

โครงการที่จัดข้ึน 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 

9. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาต้องสามารถเข้าถึงผลการประเมินกิจกรรมหรอื

โครงการที่จัดข้ึน 
 

..................   ................... 

        จรงิ      ไม่จริง 

 

.........................   .........................    ......................... 

น้อย               ปานกลาง              มาก 
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ตอนที่ 2.2 ถงึ 2.11  

ค าชี้แจงในการตอบตอนที่ 2.2 ถึง 2.11 แต่ละตอนมี 5 - 10 ข้อความ โปรดพิจารณาตาม

ความคิดของท่าน ว่าข้อความนั้น ๆ ส าหรับท่านเป็นจริงหรอืไม่ มาก-น้อยเพียงใด (กรุณาตอบ

ให้ครบทุกข้อ) 
 

ตอนที่ 2.2 “ฉันกับกิจกรรมการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

1. ฉันสามารถอธิบายเน้ือหาที่ยากให้นิสิตนักศึกษาเข้าใจได้ง่าย  

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. มีความรู้บางเรื่องท่ีฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิตนักศกึษาเข้าใจได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันไม่สามารถใช้หลาย ๆ เทคโนโลยีพร้อมกันในการพัฒนานิสิตนักศกึษา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. การจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยงเนื้อหาระหว่างกิจกรรมเป็นเรื่องยากที่ฉันจะท าได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ........... ......... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ฉันยังไม่สามารถท าให้นิสิตนักศึกษาเรยีนรู้แบบร่วมมือกันได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ฉันออกแบบกิจกรรมที่สร้างการเรียนรู้ร่วมกันของนิสิตนักศึกษาได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. เมื่อมีสารสนเทศใหม่ ฉันไม่สามารถถ่ายทอดให้นิสิตนักศึกษาได้อย่างชัดเจน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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ตอนที่ 2.3 “ความเห็นของฉันต่องานพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21” 
 

1. ฉันรู้สึกว่าการเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาท าให้ตนเองด้อยในคุณค่า 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ฉันมีความสุขที่ได้ถ่ายทอดความรู้แก่นสิิตนักศึกษา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันรู้สึกว่างานแนะน า ส่งเสรมิและสนับสนุนนิสิตนักศกึษา จ าเจ น่าเบื่อหน่าย 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ฉันต้องฝืนใจแนะน า ส่งเสริมและสนับสนุนนิสิตนักศกึษาที่มีพฤติกรรมไม่ดีให้เป็น   

    คนดี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

5. ฉันตั้งใจจะท าหน้าที่ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาให้ดทีี่สุด 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ฉันพร้อมที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาที่มีประสิทธิภาพ

สงู 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. ฉันไม่คิดท่ีจะเป็นบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาไปจนเกษียณ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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ตอนที่ 2.4 “ฉันกับคนใกล้ชิด” 

1. เมื่อฉันมีปัญหาในการท างาน คนในครอบครัวจะให้ก าลังใจฉัน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ถ้าฉันท างานส าเร็จเพื่อน ๆ ยินดีด้วยความจริงใจ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ผู้บรหิารมักชมเมื่อฉันท างานได้ดี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ฉันคาดเดาอารมณ์ของผู้บริหารได้ยาก 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ฉันไม่ค่อยเข้าใจการมอบหมายงานของผู้บริหารในการพัฒนานิสิตนักศึกษา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ฉันได้รับค าแนะน า ข้อมูลการปฏิบัติตนจากเพื่อนร่วมงานในการท างานด้านการ

พัฒนานิสิตนักศึกษาอยู่เสมอ  

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. เพื่อนร่วมงานของฉันไม่ค่อยแนะน าเทคนิคในการพัฒนานิสิตนักศึกษาใน้แก่ฉัน ต่าง

คนต่างท างานของตนเอง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

8. ฉันได้รับทราบข้อมูลการจัดกิจกรรมของนิสิตนักศกึษาค่อนข้างน้อย 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

9. ฉันได้รับความคดิเห็นเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมจากนสิิตนักศึกษาที่เข้าร่วมกิจกรรม 

     เป็นอย่างดี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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10. ฉันไม่เคยได้รับเงนิหรือสิ่งของจากนิสิตนักศึกษาเมื่อมีกิจกรรมจติอาสา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

ตอนที่ 2.5 “สภาพโดยทั่วไปในมหามหาวิทยาลัย” 
 

1. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างให้ความเคารพนับถือกันตามอาวุโส 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยให้การยอมรับซึ่งกันและกันในความสามารถทาง

วิชาการ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษาต่างรับผิดชอบภาระหน้าที่ของตนเอง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. บุคลากรในมหามหาวิทยาลัยต่างรับผิดชอบงานตามบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. บุคลากรให้การยอมรับและให้เกียรติซึ่งกันและกันในความรับผิดชอบทางวิชาการ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. มหามหาวิทยาลัยของฉันประชาสัมพันธ์และจัดให้มีตลาดผัก ผลไม้ปลอดสารพิษ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. มหามหาวิทยาลัยของฉันใช้การประชาสัมพันธ์การใช้กิจกรรม 5 ส เพื่อลดมลพิษ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

8. มหามหาวิทยาลัยของฉันรณรงค์ให้บุคลากรเดินหรอืใช้จักรยานแทนการใช้รถยนต์ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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9. มหามหาวิทยาลัยของฉันมีการประชาสัมพันธ์การใช้น้ าใช้ไฟอย่างประหยัด 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
 

ตอนที่ 2.6 “ผู้บริหารมหามหาวิทยาลัย” 

(ผู้บรหิารหน่วยงานในแบบวดันี้ หมายถงึ รองอธิการบดีหรือผู้ช่วยอธิการบดีท่ีได้รับมอบหมาย

จากอธิการบดีให้เป็นผู้ดูแลงานด้านการพัฒนานิสตินักศกึษาในสถาบันอุดมศกึษา) 

1. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน กล่าวยกย่องชมเชยบุคลากรที่ท างานได้ส าเร็จ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ให้ก าลังใจกับบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาที่ตั้งใจ

ท างาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ผู้บรหิารหน่วยงานของฉัน ปฏิบัติกับบุคลากรในหน่วยงานอย่างเท่าเทยีมกัน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ยึดความยุติธรรมเป็นหลักในการบริหาร 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ผู้บรหิารหน่วยงานของฉัน สนับสนุนทุกคนให้เคารพกฎระเบียบของหน่วยงาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ผู้บรหิารหน่วยงานของฉัน ใช้ทรัพยากร (เงนิ คน วัสดุ อุปกรณ์) โดยสามารถ

ตรวจสอบได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน ให้เปิดโอกาสสมาชิกร่วมคดิร่วมตัดสินใจในงานที่พวกเขา 

     เกี่ยวข้อง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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8. ผู้บรหิารหน่วยงานของฉัน ให้ความร่วมมือสมาชิกในหน่วยงาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

9. ผู้บริหารหน่วยงานของฉัน เห็นคุณค่าสมาชิกทุกคน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

10. ผู้บรหิารหน่วยงานของฉัน มอบหมายให้สมาชิกทุกคนได้ท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

ตอนที่ 2.7 “การอยู่ร่วมกันในมหามหาวิทยาลัย” 
 

1. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อในการท างานที่มุ่งผลส าเร็จ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ใส่ใจกับการปฏิบัติหน้าที่ที่รับ

มอบหมาย 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติต่อกันอย่างมีมติรไมตรี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับยี่ห้อหรือตราสินค้า 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่ให้คุณค่ากับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน ให้ความส าคัญกับการแต่งกายตามกาละเทศะ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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7. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อในแนวทางการท างานมุ่งผลส าเร็จ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

8. ในมหามหาวิทยาลัยของฉัน บุคลากรส่วนใหญ่มุ่งปฏิบัติหน้าที่ตามภาระงานเพื่อมุ่งสู่ 

      ความส าเร็จ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

ตอนที่ 2.8 “มหามหาวิทยาลัยกับบุคลากร” 

1. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ก าหนดให้หน่วยงานมีแผนการพัฒนาความรู้ ทักษะในการ

ท างาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการศึกษาดูงานค่อนข้างน้อย 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่ค่อยจัดกิจกรรมที่เป็นการพัฒนาทางด้านจติใจของ

บุคลากร 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ............... .....   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

 

4. มหามหาวิทยาลัยของฉัน ไม่ค่อยมกีิจกรรมที่ส่งเสริมความสามัคคีของบุคลากร 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. มหามหาวิทยาลัยของฉัน จัดสวัสดิการให้กับฉันยังไม่ครอบคลุมสิทธิ์ที่พึงมีพึงได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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ตอนที่ 2.9 “บุคลากรกับมหามหาวิทยาลัย” 

(องค์กร หมายถงึ ฝ่ายพัฒนานสิิตนักศกึษา) 
 

1. ในหน่วยงานฉันมีการแบ่งแยกเป็นพวกเป็นกลุ่ม 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. เมื่อพบปัญหาสมาชิกในหน่วยงานของฉันต่างต้องช่วยตัวเอง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันไม่มีโอกาสร่วมก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานของหน่วยงาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ฉันไม่ค่อยได้เสนอแนวทางแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ฉันรู้สึกภาคภูมิใจ เมื่อได้เห็นหน่วยงานของฉันมีการพัฒนา 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อื่น ว่าฉันท างานที่หน่วยงานแห่งน้ี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. ฉันรู้สึกเฉย ๆ เมือ่ได้ยนิบุคคลอื่นกล่าวถงึหน่วยงานในทางที่ไม่ดี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

8. ฉันยึดมั่นในความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

9. ฉันรู้สึกอยากย้ายไปท างานที่อื่นหรอืย้ายไปท างานอื่น 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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ตอนที่ 2.10 “การท างานของฉัน” 
 

1. ถ้างานที่ฉันได้รับมอบหมาย เป็นงานที่ฉันไม่สนใจ ฉันจะท าเพียงแค่ให้เสร็จ  

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ในการท างานพัฒนานิสิตนักศกึษา หากมีโอกาสเลือกได้ ฉันจะเลือกท างานที่ง่าย 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันตั้งเป้าหมายที่จะพัฒนา นิสิตนักศึกษาให้มีความรู้ คู่คณุธรรมให้มากยิ่งขึ้น 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. ฉันมักไม่มีเวลาคิดวางแผนที่จะพัฒนางานในหน้าที่ของตนเอง 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. หากฉันท างานใดยังไม่ส าเร็จ ฉันจะหาต้นเหตุที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง เพื่อขจัดให้

หมดไป 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. เมื่อพบว่างานที่ก าลังท าอยู่น้ันยากกว่าที่คาดไว้ ฉันจะแสวงหาวิธีที่จะท าให้ส าเร็จได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. เมื่อต้องท างานท่ียากบ่อย ๆ ฉันจะรู้สกึท้อแท้และไม่อยากท าอีกต่อไป 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 
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ตอนที่ 2.11 “ความเชื่อของฉันเกี่ยวกับการท างาน” 
 

1. ฉันมั่นใจว่าแม้ฉันจะส่งเสริมสนับสนุนนิสิตนักศึกษามากแค่ไหน ก็คงช่วยให้เขาดีขึ้น

ได้ยาก 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

2. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถปฏิเสธผู้บริหารที่มอบหมายงานที่ฉันไม่ถนัดได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

3. ฉันเชื่อว่า ถึงแม้ฉันจะพยายามท างานให้ดีแค่ไหน ฉันก็คงจะยังไม่ได้รับค าชมจาก

ผู้บริหารอยู่ดี 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

4. แม้ฉันตามไม่ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ฉันก็สามารถสนับสนุนนิสิตนักศกึษา  

    ในด้านการสื่อสารได้  

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

5. ฉันไม่เคยนกึถึงผลเสียที่เกิดกับตัวฉัน ไม่ว่าฉันจะท างานอย่างไร 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ................ ....   .................... 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

6. ไม่ว่าฉันจะพยายามมากเพียงใด ก็คงเป็นการยากที่จะปรับจติใจและพฤติกรรมนสิิต 

     นักศกึษาที่เกเรให้ดีขึ้นได้ 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

7. ฉันรู้สึกว่าไม่คุ้มค่าที่จะพยายามท างานอย่างเต็มที่เพราะการกระท าต่างๆไม่เคย

ให้ผลตามที่ฉันพยายาม 

    ..................   ...................   ....................   ....................    ....................   ............ ........ 

      จรงิท่ีสุด         จรงิ         ค่อนขา้งจริง    ค่อนขา้งไมจ่รงิ         ไมจ่รงิ          ไมจ่รงิเลย 

******************************* 

ขอขอบคุณท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ช แบบประเมิน 

“รูปแบบการบรหิารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา 

ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21” 

 

ค าชี้แจง 

ต่อไปนี้เป็น “แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21 ” ซึ่งมี 2 

ตอน คือ   

ตอนที่ 1 แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนา ซึ่งด าเนินการโดยผู้บริหาร จ าแนก

เป็นสองด้าน ด้านที่หนึ่ง คือ ด้านการบริหารการจัดการปัจจัยภายนอก ด้านที่สอง คอื ดา้นการ

บริหารการพัฒนาปัจจัยภายในของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา โดยใช้โปรแกรมการ

ฝกึอบรม   

ตอนที่ 2 แนวทาง (รูปแบบ) การพัฒนาเพื่อส่งเสริมสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม ด้วยการแต่งตั้งหรือ

มอบหมายใหด้ าเนนิการโดย คณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ   

ขอให้ท่านพิจารณาความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริงของการบริหาร (ด าเนินการ) 

ดังกล่าวซึ่งมีทั้งหมด 4 ด้านแต่ละด้านเกี่ยวกับ 4 ประเด็น รวม 16 ประเด็น (P-D-C-A×4Ms) 

แล้ว ประเมินความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง ตั้งแต ่“เป็นไปได้นอ้ยที่สุด” ถึง “เป็นไปได้มาก

ที่สุด” เป็น 1 ถึง 7 คะแนน ด้วยการท าเครื่องหมายวงกลม (  ) ตรงกับคะแนนที่ท่านประเมิน 

หมายเหตุ  ในช่องคะแนนรวม จะกรอกมาด้วยหรอืไม่กรอกก็ได้ 
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ตัวอย่าง สมมุตทิ่านประเมินข้อ 0.1 ดังนี้ 1. ขั้นการ xxxxx 

แนวทางการบริหาร 

ความเหมาะสมที่น าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สุด ถึง 7=มากที่สุด) 
ความคิดเห็น

เพิ่มเตมิ 

ถ้ามี 1 2 3 4 5 6 7 

1.1 ด้านการบริหารปัจจัย

ภายนอก 

        

0.1 การxxxxxเกี่ยวกับบุคลากร  

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนา

บุคลากรฝา่ยพัฒนานิสติ

นักศึกษาสมรรถนะของบุคลากร

ฝา่ยพัฒนานิสติมีความ

เหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

จากการประเมินแสดงว่า ท่านให้คะแนนประเด็น 0.1 “การxxxxxเกี่ยวกับบุคลากร 

เป้าหมาย ในการจัดการปัจจัยภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง” เป็น 6 คะแนน 

จากคะแนนเต็ม 7   

ต่อจากนี้ขอความกรุณาท่านผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาและประเมินข้อเสนอ/แนวทาง

ทั้งหมดในทุกด้านทุกประเด็น (เกณฑผ์า่นแตล่ะดา้นและโดยรวม คือ ร้อยละ 70/75) 
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ตอนที่ 1 แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศกึษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศกึษาในศตวรรษที่ 21 (บทบาท

หน้าที่ของผู้บริหาร) 

 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 ด้านการบรหิารการจัดการ

ปัจจัยภายนอก 

        

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร (PxM1) 

 เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ท่ีน ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.2 ด้านการบรหิารการพฒันา

ปัจจัยภายในของบคุลากรฝ่าย

พัฒนานสิิตนักศกึษา 

        

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอก เพื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา   

มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ท่ีน ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม         
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2. ขั้นการปฏิบัติ (Do) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

2.1 ด้านการบรหิารการจัดการ

ปัจจัยภายนอก 

        

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (DxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอก เพื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ 

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(DxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิต มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (DxM4) ที่

น ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

2.2 ด้านการบรหิารการพฒันา

ปัจจัยภายนอกของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานสิิตนักศกึษา 

       

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (DxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ท่ีต้องใชใ้นการด าเนินการ

เพื่อการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(DxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิต

นักศกึษาเพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาใน

ศตวรรษท่ี 21 มคีวามเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) ที่

น ามาใชเ้พื่อการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

เพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาในศตวรรษ

ท่ี 21   มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม         
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3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

3.1 ด้านการบริหารการจัดการปัจจัย

ภายนอก 

        

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (CxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอก เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

เพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาในศตวรรษ

ท่ี 21  มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(CxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ 

เพื่อเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

เพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาในศตวรรษ

ท่ี 21  มีความเป็นไปได้ ในทางปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(CxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา สมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (CxM4) ที่ 

น ามาใชเ้พื่อเพื่อการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

เพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาในศตวรรษ

ท่ี 21   มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

3.2 ด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัย

ภายนอกของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา 

       

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (CxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอก เพื่อการพัฒนาบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(CxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ 

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวามเหมาะสมท่ี

จะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(CxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิต มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (CxM4) ท่ี

น ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม         
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4. ขั้นการยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข (Act) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

4.1 ด้านการบริหารการจัดการปัจจัย

ภายนอก 

        

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (AxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(AxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวามเหมาะสมท่ี

จะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(AxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิต มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (AxM4) ที่

น ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

4.2 ด้านการบริหารการพัฒนาปัจจัย

ภายนอกของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา 

       

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับบุคลากร (AxM1) 

เป้าหมายในการจัดการปัจจัย

ภายนอกเพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ที่ตอ้งใชใ้นการด าเนินการ 

เพื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ ์

(AxM3) ที่ตอ้งใชเ้พื่อการพัฒนา

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิต มคีวามเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏบัิตเิกี่ยวกับวิธีการ (AxM4) ที่

น ามาใชเ้พื่อการพัฒนาบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ มคีวาม

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม         
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ตอนที่ 2 แนวทาง (รูปแบบ) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศกึษา

ในสถาบันอุดมศึกษาโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (บทบาทหน้าที่/ภารกิจของ

คณะกรรมการ ฝ่ายต่าง ๆ)  

1. ขั้นการวางแผน (Plan) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา

ศักยภาพนิสตินักศกึษาแหง่ประเทศ

ไทย 

        

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนานิสตินักศกึษาใน

ศตวรรษท่ี 21 ของบุคลากรฝ่าย

พัฒนานิสตินักศกึษา มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช ้

โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรม 
       

 

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา ม ี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.3 คณะกรรมการฝ่ายวทิยากร         

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การฝึกอบรมเพื่อการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนนุ         

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา ม ี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/

ประเมินผล 
       

 

การวางแผนเกี่ยวกับบุคลากร 

(PxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา ม ี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การวางแผนเกี่ยวกับงบประมาณ 

(PxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ 

(PxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช ้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (PxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มีความ

เหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7  

รวมคะแนน 1 2 3 4 5 6 7  
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2. ขั้นการปฏิบัติ (Do) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 คณะกรรมการฝา่ยพัฒนา

ศักยภาพนสิิตนักศึกษาแห่ง

ประเทศไทย 

        

การปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร (DxM1) 

เป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมเพื่อการ พัฒนาการ

แสวงหาและใช้องค์ความรูข้อง

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสด ุอุปกรณ ์

(DxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิีการ (DxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.2 คณะกรรมการฝา่ยพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรม 
       

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร 

(DxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพฒันา

นิสิตนักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมเพื่อการ พัฒนาการ

แสวงหาและใช้องคค์วามรูข้อง

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสด ุอุปกรณ ์

(DxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิีการ (DxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.3 คณะกรรมการฝา่ยวิทยากร         

การปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร 

(DxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพฒันา

นิสิตนักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมเพื่อการ พัฒนาการ

แสวงหาและใช้องคค์วามรูข้อง

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสด ุอุปกรณ ์

(DxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิีการ (DxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.4 คณะกรรมการฝา่ยสนับสนุน         

การปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร 

(DxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพฒันา

นิสิตนักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม เพื่อการ พัฒนาการ

แสวงหาและใช้องคค์วามรู ้ของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสด ุอุปกรณ ์

(DxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้ โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิีการ (DxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.5 คณะกรรมการฝา่ยตรวจสอบ/ 

ประเมินผล 
       

 

การปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากร 

(DxM1) เป้าหมายในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพฒันา

นิสิตนักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม เพื่อการ พัฒนาการ

แสวงหาและใช้องคค์วามรู ้ของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา 

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 7  

การปฏิบัติเกี่ยวกับงบประมาณ 

(DxM2) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสด ุอุปกรณ ์

(DxM3) ในการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิต

นักศึกษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การปฏิบัติเกี่ยวกับวธิีการ (DxM4) 

ในการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7  

รวมคะแนน 1 2 3 4 5 6 7  
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3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา

ศักยภาพนิสตินักศกึษาแหง่ประเทศ

ไทย 

        

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

บุคลากร (CxM1) เป้าหมายในการ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการ ฝึกอบรม การพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

งบประมาณ(CxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์(CxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

วธีิการ (CxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรม 
       

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

บุคลากร (CxM1) เป้าหมายในการ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม การพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

งบประมาณ(CxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์(CxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

วธีิการ (CxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดย ใชโ้ปรแกรมการฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.3 คณะกรรมการฝ่ายวทิยากร         

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

บุคลากร (CxM1) เป้าหมาย ในการ 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาโดยใช้

โปรแกรมการ ฝึกอบรม เพ่ือการ

พัฒนาการแสวงหา และใชอ้งค์

ความรู้ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานสิิต

นักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

งบประมาณ(CxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชไ้ดจ้ริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์(CxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

วธีิการ (CxM4) ในการพัฒนาเพื่อ

ส่งเสริมจิตลักษณ ะส าคญั ของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนนุ         

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

บุคลากร (CxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การ ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

งบประมาณ(CxM2) ในการพัฒนา

เพื่อ ส่งเสริมจิตลักษณ ะส าคัญของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษาโด ย ใชโ้ปรแกรม

การฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์(CxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษาโด 

ย ใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มีความ

เหมาะสมท่ีน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

วธีิการ (CxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาในสถาบันอุดมศึกษา

โดยใชโ้ปรแกรมการฝกึอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.5 คณะกรรมการฝ่ายตรวจสอบ/ 

ประเมินผล 
       

 

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

บุคลากร (CxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษา มคีวามเหมาะสมท่ีน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7  

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

งบประมาณ(CxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดย ใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7  

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ ์(CxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7  

การตรวจสอบ/ประเมินเกี่ยวกับ 

วธีิการ (CxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มคีวามเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7  

รวมคะแนน 1 2 3 4 5 6 7  
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4. ขั้นการยอมรับ หรอืการปรับปรุงแก้ไข (Act) 

 

แนวทางการบรหิาร 

ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.1 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา

ศักยภาพนิสตินักศกึษาแหง่ประเทศ

ไทย 

        

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

บุคลากร (AxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษา มคีวามเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

งบประมาณ(AxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วัสด ุอุปกรณ ์(AxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วธีิการ (AxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดย ใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

1.2 คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา 

หลักสูตรชุดฝึกอบรม 
       

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

บุคลากร (AxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การ ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีจะ

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

งบประมาณ(AxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

งบประมาณ(AxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ 

วัสดุ อุปกรณ ์(AxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มคีวามเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

 

1.3 คณะกรรมการฝ่ายวทิยากร         

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วธีิการ (AxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

บุคลากร (AxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การ ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษามคีวามเหมาะสมท่ีน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

งบประมาณ(AxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ 

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ ์(AxM3) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ 

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 
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แนวทางการบรหิาร ความเหมาะสมทีน่ าไปใช้ได้จริง 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

ความคดิเห็น

เพิ่มเติม 

ถ้าม ี1 2 3 4 5 6 7 

1.4 คณะกรรมการฝ่ายสนับสนนุ         

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วธีิการ (AxM4) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ

ฝึกอบรมฯ มคีวามเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

บุคลากร (AxM1) เป้าหมายในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝา่ย

พัฒนานิสตินักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรม

การ ฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะ

ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสติ

นักศกึษา มีความเหมาะสมท่ีน าไปใช้

ได้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

งบประมาณ(AxM2) ในการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนา

นสิิตนักศกึษาโดยใชโ้ปรแกรมการ 

ฝึกอบรมฯ มีความเหมาะสมท่ี

น าไปใชไ้ดจ้รงิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

การยอมรับ/ปรับปรุงแก้ไข เกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ ์(AxM3) ในการพัฒนา 

เพื่อสง่เสริมจิตลักษณะส าคัญของ

บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสตินักศกึษา

โดยใชโ้ปรแกรมการ ฝึกอบรมฯ มี

ความเหมาะสมท่ีน าไปใชไ้ด้จริง 

1 2 3 4 5 6 7 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล ประสาท  จูมพล 

วัน เดือน ปี เกิด 1 พฤศจกิายน 2521 

สถานที่เกิด มหาสารคาม 

วุฒกิารศึกษา 2550 คม. (ครุศาสตรมหาบัณฑติ), สาขาวิจัยการศกึษา จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, กรุงเทพฯ  

2544 คบ. (ครุศาสตรบัณฑิต), สาขามัธยมศกึษา วิชาเอกคณิตศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพฯ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 301 หมู่ที ่2 บ้านโนนสวรรค์ ต าบลภูเหล็ก อ าเภอบ้านไผ่ จังหวัด

ขอนแก่น 

ผลงานตีพมิพ์ 1. การเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรฝา่ยพัฒนานิสตินักศกึษาใน

สถาบันอุดมศกึษา   

2. การศกึษาผลลัพท์ทางคลินกิและผลการรักษาในผูป้่วยที่รับประทาน

เห็ดพิษ โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงค์ จังหวัดอุบลราชธานี 

รางวัลที่ได้รับ เบญจมาภรณ์ช้างเผือก 
  

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	คำถามของการวิจัย
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	กรอบแนวความคิดของการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	แนวคิด ทฤษฎีการบริหารการศึกษา
	การบริหารงานฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา
	สมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา
	ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ทำให้บุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษามีสมรรถนะที่เหมาะสมในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21
	รูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษา ในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21
	กรอบแนวคิดของการวิจัยระยะที่ 1 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที่ศึกษา
	กรอบวิจัยระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา และประเมิน

	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสำคัญและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ    ของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษา  ในศตวรรษที่ 21
	1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้

	ระยะที่ 2 การพัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนานิสิตนักศึกษาในศตวรรษที่ 21
	1. ศึกษารวบรวมข้อมูล และกำหนดผู้ทรงคุณวุฒิ
	2. การกำหนดและสร้างเครื่องมือวิจัย
	3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
	4. การวิเคราะห์ข้อมูล


	บทที่ 4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการดำเนินการในระยะที่ 1
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในระยะที่ 2
	การพัฒนาและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรฝ่ายพัฒนานิสิตนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา

	บทที่ 5
	บทสรุป
	สรุปการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	บรรณานุกรม
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	ภาคผนวก ข  นิยาม และ ผังของแบบวัดในการวิจัย
	ภาคผนวก ค แบบประเมิน
	ภาคผนวก ง ผลการวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามการวิจัย
	ภาคผนวก ช แบบประเมิน

	ภาคผนวก ซ แบบตอบรับการตีพิมพ์บทความ
	ประวัติผู้วิจัย

