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บทคัดย่อภาษาไทย 
 อรจิรา ธรรมไชยางกูร : การพัฒนารปูแบบการสรา้งสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น

มหาวิทยาลัย: การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ. ( DEVELOPMENT OF AN 
EVALUATION CAPACITY BUILDING MODEL FOR THE PRIMARY LEVEL OF UNIVERSITY 
ADMINISTRATORS: AN APPLICATION OF PROFESSIONAL LEARNING COMMUNITIES APPROACH) 
อ.ที่ปรึกษาหลกั : รศ. ดร.ศิริเดช สุชีวะ, อ.ที่ปรึกษาร่วม : ผศ. น.ต.ดร.พงศ์เทพ จิระโร 

  
การศึกษาครั้งที่มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น

ของมหาวิทยาลัย 2) พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ และ 3) ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณคือ
แบบสอบถาม และเชิงคุณภาพคือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งใช้เทคนิคเดลฟายในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะ และตรวจสอบความ
ถูกต้องตามหลักเกณฑ์การวัดประสิทธิภาพ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. การส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินระดับต้นของผู้บริหารมหาวิทยาลัยพบว่า  ดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.53 โดยจัดว่ามีความจ าเป็นในการพัฒนาเร่งด่วน (PNI>0.4) คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการทบทวนสอบผลการเรียนรู้ และด้านการประเมินคุณภาพภายใน โดยมีค่า PNI เท่ากับ 0.92 0.64 และ 0.59 
ตามล าดับ 

2. รูปแบบสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก 5ขั้นตอนย่อย โดยขั้นตอน
หลักประกอบด้วย 1) ขั้นปัจจัยน าเข้า เป็นการจัดประชุมเตรียมความพร้อมให้มีค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจทางการประเมินในทิศทางเดียวกัน 2) 
ขั้นกระบวนการ เป็นขั้นตอนหลักในการอบรมให้ได้รับการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน 3) ขั้นผลผลิต คือผลลัพธ์ที่ได้หรือสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้น 4) ขั้นข้อมูลย้อนกลับ เป็นการตัดสินสมรรถนะการประเมินและมีการส่งข้อมูลสะท้อนกลับ ส่วนในขั้น
กระบวนการจะประกอบด้วย 5 ขั้นตอนย่อย คือ ประชุมรวมกลุ่ม วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ การออกแบบกิจกรรม ขั้นตอนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และนวัตกรรม 

3. การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะโดยประเมินประสิทธิผล 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเหมาะสม ด้าน
ความเป็นไปได้ ด้านการน าไปใช้ประโยชน์ และด้านความถูกต้อง ซึ่งผลการประเมิน พบว่า ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.60 อยู่
ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.78 อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ ด้านการ
น าไปใช้ประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ และด้านความถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 4.55 และ 4.49 ตามล าดับ โดยกลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วม
ทดลองมีค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีค่าสูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินก่อนเข้าร่วม
กิจกรรมในทุกด้านสมรรถนะการประเมิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

สาขาวิชา การวัดและประเมนิผลการศึกษา ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศกึษา 2562 ลายมือชื่อ อ.ท่ีปรกึษาหลัก .............................. 
  ลายมือชื่อ อ.ท่ีปรกึษารว่ม ............................... 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 5784474727 : MAJOR EDUCATIONAL MEASUREMENT AND EVALUATION 
KEYWORD: EVALUATION, CAPACITY, BUILDING MODEL, THE PRIMARY LEVEL, UNIVERSITY, APPLICATION, 

COMMUNITY 
 Onjira Tumchaiyangkul : DEVELOPMENT OF AN EVALUATION CAPACITY BUILDING MODEL FOR THE PRIMARY 

LEVEL OF UNIVERSITY ADMINISTRATORS: AN APPLICATION OF PROFESSIONAL LEARNING COMMUNITIES 
APPROACH. Advisor: Assoc. Prof. SIRIDEJ SUJIVA, Ph.D. Co-advisor: Asst. Prof. LCdr. Pongthep Jiraro, Ph.D. 

  
The purposes of this study were 1) to survey the needs of evaluation capacity for the primary level of 

university administrators; 2) to develop an evaluation capacity building model for the primary level of university 
administrators through an application of professional learning community; and 3) to assess the quality of the evaluation 
capacity building model for the primary level of university administrators through an application of professional learning 
community. The method of this research is a mixed method. The quantitative research instrument is a questionnaire 
form and the qualitative research instrument is an in-depth interview form. The Delphi technique was used to develop 
the evaluation capacity building model and assess the accuracy according to the efficiency measurement criteria. The 
research findings were as follows: 

1. The survey of the needs of evaluation capacity building for the primary level of university administrators 
revealed that the needs index for overall evaluation capacity of equal to 0.53. The urgent needs (PNI>0.4) to be 
developed were: performance appraisal, learning outcomes verification and internal quality assessment, which the PNI 
values were equal to 0.92, 0.64 and 0.59 respectively. 

2. The model of the evaluation capacity for the primary level of university administrators consisted of 4 
stages with 5 sub-steps. The 4 stages included 1) Input: a meeting held to prepare and conduct the values, vision and 
mission to the same directions; 2) Process: a main stage; a training held to obtain the evaluation capacity; 3) Output: the 
result or the evaluation capacity for the primary level of university administrators; and 4) Feedback: the assessment of 
the evaluation capacity and the feedback information. In the process stage, there were 5 sub-steps: group meeting, 
problems and needs analysis, activity design, learning exchanges and innovation. 

 3. The quality assessment of the evaluation capacity building model consisted of 4 aspects: suitability, 
possibility, applicability, and accuracy. The results showed that, in all 4 aspects, the overall average was 4.60, a very 
good level. Considering on each aspect, the suitability was at the highest average level of 4.78, a very good level. The 
applicability, the possibility and the accuracy were at the average level of 4.59, 4.55 and 4.49, respectively. The sample’s 
average scores of the evaluation capacity after participating the activities were higher than before participating the 
activities in all aspects at the significance level of .05. 

Field of Study: Educational Measurement and 
Evaluation 
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เทพ จิระโร อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมที่ให้ความรู้ ค าแนะน า ก าลังใจ และความช่วยเหลือที่เป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัย 
โดยฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกับแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ รวมทั้งติดต่อประสานงานกับผู้เชี่ยวชาญที่
เกี่ยวข้อง 

ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย์ ดร.ศิริชัย กาญจนวาสี ประธานกรรมการ รองศาสตราจารย์ ดร.
ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง รองศาสตราจารย์ ดร.กมลวรรณ ตังธนกานนท์ และรองศาสตราจารย์ ดร.อวยพร เรือง
ตระกูล คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่กรุณาชี้แนะ และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการปรับปรุง
วิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์ขึ้น ขอบพระคุณคณะผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการ
ใช้รูปแบบ และความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย พร้อมทั้งข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรังให้
ดียิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษาที่ได้ให้ความรู้  ความห่วงใยแก่
นิสิตด้วยความเมตตา 

ขอบพระคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มอบทุนการศึกษาตลอดหลักสูตร และ
ขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยที่มอบ “ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” จาก
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนอย่างรวดเร็ว สถานศึกษาต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือแม้กระทั่งระดับอุดมศึกษาต่างต้องมีการแข่งขันด้าน
คุณภาพ ด้านการให้บริการมากขึ้น เพื่อให้สถานศึกษาของตนได้รับความไว้วางใจ ซึ่งจากสถานการณ์
เหล่านี้ท าให้เกิดการตรวจสอบคุณภาพการศึกษาขึ้น เพื่อเป็นการให้ความมั่นใจว่าสถานศึกษา
เหล่านั้นได้รับมาตรฐานและเป็นที่ยอมรับ ท าให้การท างานยุคนี้ส่วนใหญ่จะด าเนินการผ่านนโยบาย 
โครงการ และแผนงานต่าง ๆ จึงท าให้เกิดการประเมินเข้ามาในองค์กร (เนาวรัตน์ พลายน้อย และ
ธีรเดช ฉายอรุณ, 2550) ทั้งภาครัฐและเอกชนถูกก าหนดให้มีการประเมินประสิทธิผล ค่าใช้จ่าย และ
ผลกระทบของโครงการ (Perrin, 1998) รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานหน่วยงาน ว่ามี 
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร คุ้มค่ากับกับงบประเมินหรือเงินทุนหรือไม่ (รัตนะ บัวสนธ์, 2548) โดย
น าการประเมินมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาบุคคลและองค์กร (Patton, 1997; Duignan, 
2002; Kirkhart, 2002; Harnar and Preskill, 2007)  การประเมินถือเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งในการ
ด าเนินการให้การบริหารงานมีการพัฒนา และเห็นความก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ โดยการประเมินจะ
ช่วยให้เห็นสารสนเทศที่ใช้ในการพิจารณา ตัดสินใจ พัฒนา และปรับปรุง งาน โครงการ หรือการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ (Rossi, 2000; Alkin and Christie, 2004) โดยการประเมินมีการประเมินที่เป็นทั้ง
การประเมินก่อนด าเนินงาน ระหว่างด าเนินงาน และหลังด าเนินงาน ซึ่งรูปแบบการประเมินมีหลาย
วิธี โดยหลักในการเลือกรูปแบบในการประเมินที่ส าคัญ คือ เลือกรูปแบบที่ เหมาะสมกับบริบท และ
รูปแบบที่ผู้ประเมินคาดว่าจะได้สารสนเทศที่ตามผู้ใช้ผลของการประเมิน (Alkin and Christie, 
2004; Picciotto, 2005) รวมถึงผู้ประเมินควรที่จะเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
ประเมินที่ดี (Harnar and Preskill, 2007)  

จากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาระงานของผู้บริหารมหาวิทยาลัยพบว่า มีภาระงานที่เกี่ยวข้อง
กับการประเมิน 5 ภาระ คือ ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา ด้านการประเมินหลักสูตร            
ด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และด้านการประเมิน
โครงการ (มหาวิทยาลัยนเรศวร, มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, มหาวิทยาลัยพะเยา) และจากการศึกษาสภาพปัญหา
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหารขาดการวางแผนการประเมิน รวมถึงขาดการ              
วางแผนการน าผลการประเมินไปใช้ในการประเมินด าเนินไปอย่างเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า            
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ขาดการประเมินอย่างเป็นระบบ มักจะนิยมประเมินเฉพาะผล ไม่ได้ประเมินเหตุ จึงไม่ทราบแน่ชัดถึง
วิธีการปรับปรุงแก้ไขงานหรือโครงการต่าง ๆ รวมถึงขาดการการประเมินอย่างต่อเนื่อง ไม่มีการ
ก าหนดเกณฑ์การประเมินในแต่ละครั้ง ไม่มีการก าหนดขอบเขตและวัตถุประสงค์ของการประเมิน
อย่างเป็นระบบ ผู้ประเมินขาดความรู้ความสามารถในการประเมินอย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ยังมี
สาเหตุมาจากข้อบกพร่องของการออกแบบการน ามาใช้ หรือการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัย ซึ่งผู้บริหารใช้เวลาน้อยมากในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู้บริหาร
ไม่ได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบในการใช้แบบฟอร์มการประเมินหรือวิธีการประเมิน อีกทั้ง
ผู้บริหารไม่มีความพร้อมรับผิดทั้งวิธีการและผลลัพธ์ที่เกิดจากการประเมิน (จตุรงค์  อินทรรุ่ง, สุภัทรา    
เอื้อวงศ์ และศิริเดช สุชีวะ; 2551, Moon Chiung, Lee Joosung and Lim Siyeiong; 2010) ซึ่งมี
ความสอดคล้องกับเหตุการณ์ในปัจจุบันที่พบว่ามีหลายมหาวิทยาลัยยังขาดผู้น า หรือผู้บริหารที่มี
ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการประเมิน ท าให้ขาดโอกาสในการเรียนรู้ ขาดการให้ข้อมูล
สะท้อนกลับจากกระบวนการประเมิน (King, 2007) ซึ่งเป็นขั้นตอนส าคัญของการประเมินเพราะ              
การน าข้อเสนอแนะและผลสรุปของการประเมินมาใช้ จะช่วยให้เกิดการพัฒนางาน การพัฒนาคน 
การพัฒนามหาวิทยาลัยและวิชาชีพ (Duignan, 2002) ดังนั้นการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน 
(Evaluation Capacity Building) ให้กับบุคคลในมหาวิทยาลัยที่ไม่ใช่นักประเมินจึงได้รับความสนใจ
และให้ความส าคัญมากขึ้น (Duignan, 2002; Patton, 2002; Preskill and Boyle, 2008) ดังนั้น
ผู้บริหารสถานศึกษาถือว่าเป็นผู้ที่มีบทบาทในการเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนและพัฒนาคุณภาพ
สถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุด (กรมวิชาการ, 2544)   

สมรรถนะการประเมิน (Evaluation Capacity) เป็นความสามารถในการน าความรู้         
และทักษะด้านการประเมินที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการประเมินเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ (ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2548) โดยการสร้างสมรรถนะการประเมินเป็นการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ทัศนคติ และทักษะทางการประเมินที่ดี และสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะทางการประเมินกับการบูรณาการเข้ากับความรู้เดิม มหาวิทยาลัยและ
ประสบการณ์จริงได้ การพัฒนาสมรรถนะการประเมินมีหลายวิธี ทั้งนี้เพื่อเสริมสร้างให้ผู้บริหารมี
ความรู้  ทักษะการประเมิน และเจตคติที่ดีต่อการประเมิน การสร้างสมรรถนะการประเมิน 
(Evaluation Capacity Building)  มีวิธีการสร้างสมรรถนะการประเมินหลายวิธี เช่น การสอนการ
ประเมิน (Teaching of evaluation) (Priskill, 2005) การจัดโครงการอบรมระยะสั้น (Single 
course) การกระตุ้น (Simulation) การฝึกประสบการณ์ (Practicum  experience) (Trevisan, 
2004) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Learning by doing) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
(Taut, 2007) การเลือกใช้กลยุทธ์ในการสร้างสมรรถนะการประเมินของมหาวิทยาลัย ต้องพิจารณา
ถึงบริบทของแต่ละมหาวิทยาลัย จุดอ่อน จุดแข็งของการประเมิน (Roy and Wijayasuriya, 1992; 
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Febey and Coyne, 2007; Stufflebeam, 2007; Preskill and Boyle, 2008) ดังนั้นการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน (Evaluation Capacity Building) ให้กับผู้บริหารในมหาวิทยาลัยที่ไม่ใช่             
นักประเมินจึงได้รับความสนใจและให้ความส าคัญมากขึ้น (Duignan, 2002; Patton, 2002; Preskill 
and Boyle, 2008)  

ผู้บริหารถือเป็นปัจจัยหลักส าคัญในการท างาน ซึ่งงานต่าง ๆ จะส าเร็จลุล่วงไปได้ต้องอาศัย
คนที่มีความรู้ความสามารถทั้งสิ้น การพัฒนาผู้บริหารจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อหน่วยงานต่าง ๆ เช่นเดียวกับ 
การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้จึงเป็นเป้าหมายในการพัฒนาคนไทยทุกกลุ่มวัยให้มีศักยภาพ 
ด้วยการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ต่อเนื่องตลอดชีวิต คิดเป็น ท าเป็น การสังเคราะห์ความรู้ สั่งสม
และต่อยอดสู่นวัตกรรมความรู้ การฝึกฝนจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ การเปิดใจกว้างพร้อมรับ                    
ทุกความคิดเห็น และการปลูกฝังจิตใจที่มีคุณธรรม รวมทั้งเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางครอบครัว 
ชุมชนและสังคมให้มั่นคง และเอื้อต่อการพัฒนาคนอย่างสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลง                 
ทางเศรษฐกิจและสังคมในอนาคต (คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2553) การจะให้
ชุมชนเกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตนั้น ต้องอาศัยกลไกในการพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญ โดยพัฒนาแบบการ 
บูรณาการ ในด้านการเรียนรู้ การด ารงชีวิตและการประกอบอาชีพเข้าด้วยกันอย่างผสมกลมกลืน 
และยึดโครงสร้างทางสังคมของชุมชนเป็นฐานของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ โดยใช้ศักยภาพและ
ทรัพยากรในชุมชนเป็นหลักให้ประชาชน และทุกภาคส่วนของสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด 
และตัดสินใจในกิจกรรมสาธารณะที่เกี่ยวข้องกับตนเองและชุมชนท้องถิ่น เกิดเป็นชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ การพัฒนาชุมชนซึ่งเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศให้เกิดความยั่งยืนจ าเป็นต้องสร้าง
ชุมชนให้มีความยั่งยืนของชุมชุมแห่งการเรียนรู้ ต้องเป็นชุมชนที่สามารถด ารงสภาพของการเป็น
ชุมชนแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง อยู่ตลอดเวลา มีการสนับสนุน
ให้สังคมทุกส่วนและทุกระดับได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพและการสร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อ      
ต่อการเรียนรู้ จะท าให้เกิดพลังชุมชนที่เข้มแข็ง หรือชุมชนเข้มแข็ง แต่ในการพัฒนาที่ผ่านมายังไม่
สามารถบรรลุการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ได้อย่างแท้จริง เป็นเพียงการสร้างแหล่งเรียนรู้ ศูนย์การ
เรียนรู้ การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ หรือสรรหาผู้รู้และภูมิปัญญา  แต่ยังไม่สามารถให้คนในชุมชน
บุคคลตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ มีทักษะและกระบวนการในการคิด การวิเคราะห์  และ
การแก้ปัญหาสามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง และสามารถใช้ความรู้ได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม (เกษม วัฒนชัย, 2549) การเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ ยังไม่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและด ารง
อยู่ได้ และสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างแท้จริง  

จากการศึกษาเอกสารพบว่าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้น                 
การพัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลและองค์กร ที่พัฒนามาจากแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Sergiovanni, 1994) ด้วยมุมมองที่ว่าสถานศึกษาเป็นองค์กรที่ค่อนข้างมีระบบสายงาน มีหน้าที่          
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แบบแบ่งแยกแต่ละส่วนค่อนข้างชัดเจน มีการควบคุมคุณภาพ โดยสิ่งที่จะท าให้สถานศึกษาเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ ต้องอาศัยการเสริมสร้างพลังที่มีอยู่ในตัวผู้น า และสมาชิกของชุมชน ตลอดจนการ
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดพลังอ านาจของชุมชนให้เข็มแข็ง ซึ่งพิจารณา
ได้จากโครงสร้างทางสังคม (Spreitzer, 1992) ส่วนที่เป็นบุคคล สามารถเสริมสร้างพลังได้จากพลัง
ภายในบุคคล การมีปฏิสัมพันธ์ และการแสดงออกของบุคคล นอกจากนี้หากต้องการให้เกิด              
ความยั่งยืนของชุมชนแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีความเชื่องโยงและมีความสมดุลในด้านต่างๆอย่างเป็น
องค์รวม ได้แก่ ด้านการอนุรักษ์และฟื้นฟูสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อวิถีชีวิต การมีระบบเศรษฐกิจ                
เพื่อการพึ่งตนเอง การสร้างระบบทุนของชุมชนที่ยั่งยืน  การมีระบบคุณธรรมจริยธรรม การสร้าง
ความเสมอภาค ความยุติธรรมใน การจัดการของชุมชน และต้องมีการสร้างหลักประกันความมั่นคง   
ในการด ารงชีวิตร่วมกัน  หากการพัฒนา แบบแยกส่วน หรือพัฒนาด้านใดด้านหนึ่งแต่เพียงอย่างเดียว 
จะส่งผลเสียหายให้แก่ชุมชน เพราะการแก้ไขปัญหาชนิดหนึ่ง อาจเป็นการก่อปัญหาอีกชนิดหนึ่งได้ 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางอาชีพ เพื่อเป็นการพัฒนารูปแบบการ
สร้างสมรรถนะประเมินให้กับผู้บริหารมหาวิทยาลัยได้มีศักยภาพในการท างาน และการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัยได ้

 
ค าถามการวิจยั 

1. ผู้บริหารระดับต้นของหาวิทยาลัยมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินอะไรบ้าง 

2. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชน แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นอย่างไร 

3. ประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 2.1 เพื่อสร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 
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 2.2 เพื่อตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 2.3 เพื่อทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใชแ้นวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

3. เพื่อประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 
ขอบเขตในการวิจัย 
 การวิจัยการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้ บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1. การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครั้งนี้ ด าเนินการกับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งก็คือหัวหน้าสาขาวิชาที่ท าท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ประกอบไปด้วย 9 คณะ ได้แก่ คณะศิลปศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและ
ออกแบบแฟชั่น คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์
และการออกแบบ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ และคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

2. การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครั้งน้ี เป็นการเอาแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (Professional Learning Communities) มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนารูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน 

3. การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 
โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ได้แก่ ความรู้ความสามารถทางพื้นฐานทางการประเมิน ระเบียบ
วิธีการประเมิน และบทบทหน้าที่ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย ด้านทักษะ คือ ความสามารถในการ
ประเมิน และด้านเจตคติ ได้แก่ จรรยาบรรณของนักประเมินและคุณลักษณะของนักประเมินที่
ผู้บริหารพึงจะมีที่ใช้ในการประเมิน 

4. การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครั้งน้ี ได้สังเคราะห์บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยระดับหัวหน้าภาควิชา/สาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน เป็น 4 บทบาท ได้แก่               
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การประเมินหลักสูตร การทวนสอบผลการเรียนรู้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายใน  

5. กรอบแนวคิดการวิจัยที่ใช้เพื่อการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครั้งนี้               
ใช้แนวคิดของวิจารณ์ พานิช (2554) Sergiovanni (1994) Louis and Kruse (1995) Hord (1997) 
Fullan (1999) Hargreaves (2003) Schmoker (2004) DuFour (2006) และ Stoll and Seashore 
Louis (2007) เป็นกรอบในการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีองค์ประกอบ 
ดังนี้ การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน การเรียนรู่ร่วมกันและ
การพัฒนาเชิงวิชาชีพ การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

 
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจยั 
 สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารระดับต้น
ที่จ าเป็นที่ใช้ในการประเมิน และน าไปสู่ความส าเร็จในการประเมิน โดยประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) 
ด้านความรู้ ได้แก่ ความรู้พื้นฐานทางประเมิน ระเบียบวิธีการประเมิน 2) ด้านทักษะ คือ ทักษะใน
การประเมินงานตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้น และ 3) ด้านเจตคติที่มีต่อสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้น 
 การสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง การพัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดีด้านการ
ประเมินให้กับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เพื่อให้ผู้บริหารระดับต้นเกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับ                        
การประเมิน มีความสามารถในการประเมิน ใช้ผลการประเมิน มีเจตคติที่ดีต่อการประเมิน  
 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้น หมายถึง การสร้างค่านิยมและ
วิสัยทัศน์ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของผู้บริหารระดับต้น ให้มีภาวะผู้น าที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน มี
การรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารท่านอื่น และมีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ด้านการประเมินซึ่งกัน
และกัน เพื่อก่อให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านการประเมินเพิ่มขึ้น สามารถแบ่งระดับชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับคณะ และระดับมหาวิทยาลัย โดยมี
องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วม 
การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ การมีเงื่อนไขสนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคคล  
 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับต้นมีการก าหนด
ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ใช้ค่านิยมและวิสัยทัศน์เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีค่านิยมร่วมกัน
ในการตัดสินใจ มีเป้าหมายร่วมกันในการท างาน และมีความคาดหวังในความส าเร็จร่วมกัน 
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 การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับต้นด าเนินงานในรูปแบบ
คณะกรรมการ มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศในการพัฒนางาน มีความคิด
ริเริ่มในการท างานร่วมกัน และรับผิดชอบร่วมกันและมีความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
 การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับต้นใช้ความรู้
ทักษะและกลยุทธ์ในการท างาน พัฒนาตนเองให้มีความเป็นมืออาชีพ มีโครงสร้างในการท างาน มี
ปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นกัลยาณมิตร มีการประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
มีการวางแผนงานร่วมกัน และร่วมกันวิเคราะห์วิธีประเมินด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
 การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน หมายถึง การส่งเสริมการเรียนรู้ด้านสมรรถนะจากการที่ผู้บริหาร
ระดับต้นมีการยอมรับและไว้วางใจ ให้การยกย่องความส าเร็จ มีความซื่อสัตย์ในด้านข้อมูล ร่วมกัน
สร้างวัฒนธรรมองค์กร มีหลักสูตรที่ส่งเสริมและพัฒนาการเรียนรู้ มีงบประมาณและการจัดการ
ทรัพยากรที่เหมาะสม รวมถึงมีระบการสื่อสารที่ดีและครอบคลุม 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารระดับต้นสร้างวัฒนธรรมความ
ไว้วางใจต่อกัน มีการแลกเปลี่ยนแนวคิดแบ่งปันเทคนิคเชิงวิชาการระหว่างกัน เป็นเพื่อนคู่คิดหรือ
กัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน มีการสนทนาสะท้อนผลการปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนระหว่างกัน 

รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง แบบแผนการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ที่ใช้เป็นแนวทางในการสร้างสมรรถนะการประเมิน ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย ผ่าน
ทางการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนตามล าดับ คือ  

1. ขั้นเตรียม เป็นขั้นตอนการเตรียมความพร้อมให้เหมาะสมกับการพัฒนารูปแบบ              
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ โดยการเตรียมผู้บริหารระดับต้น เพื่อให้ผู้บริหารมี ความรู้ ความเข้าใจสมรรถนะ                  
การประเมิน และมีทักษะในการประเมิน โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

2. ขั้นด าเนินการ เป็นขั้นตอนของการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินที่
ประยุกต์ใช้ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งประกอบไปด้วย ประชุมรวมกลุ่ม 
วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ ออกแบบกิจกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรู้ นวัตกรรม 

3. ขั้นสรุป เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารระดับต้น แลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยสะท้อนกลับของข้อมูล
เพื่อใช้ในการพัฒนาและมีสมรรถนะการประเมินที่เหมาะสมกับการเป็นนักประเมิน ตามรูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ   

4. ขั้นสะท้อนกลับ (feedback) เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารระดับต้นร่วมกันพิจารณาผลใน
แต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่าเมื่อน าไปลองปฏิบัติแล้วสามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ เกิดผลดีและ
ผลเสียอย่างไร หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาออกแบบกิจกรรมในการ
แก้ปัญหาใหม่ 
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 คุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง การตรวจสอบคุณภาพของ
รูปแบบโดยตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้วยการใช้ค่ามัฐยฐาน (Median) และตรวจสอบระดับ
ความสอดคล้องและความเป็นไปได้ด้วยค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter Qualtile Range: IQR) ตาม
เทคนิคเดลฟายแบบประยุกต ์
 ประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน  หมายถึง ผลที่เกิดจากการใช้
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินที่ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยท าให้
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีสมรรถนะการประเมินที่ดีขึ้น โดยประเมินตามกรอบมาตรฐาน                
4 ด้าน คือ มาตรฐานอัตถประโยชน์ มาตรฐานความเป็นไปได้ มาตรฐานความเหมาะสมถูกต้อง และ
มาตรฐานความถูกต้องเช่ือถือได้ 
 ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้าภาควิชา/
สาขาวิชา โดยท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
ประโยชน์ที่ไดร้ับ 

การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ทางด้านวิชาการและการปฏิบัติ
ดังนี ้

1. ประโยชน์ด้านวิชาการ 
    1.1 ได้สารสนเทศสมรรถนะการประเมินที่จ าเป็นต้องพัฒนาของผู้บริหารระดับต้น ที่
สามารถน าไปใช้เป็นองค์ความรู้ในการพัฒนาบุคลากร และผู้บริหารในระดับต่อไป 

   1.2. ได้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย   

2. ประโยชน์ด้านการปฏิบัติ 
       2.1 ผู้บริหาร อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได้ทราบประสิทธิผลและสามารถเลือก
พัฒนาสมรรถนะการประเมินที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารระดับต้น  
    2.2 ผู้บริหาร อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาสามารถน าเครื่องมือสามารถน ารูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ ไปเป็นเครื่องมือ ซึ่งสามารถน าไปปรับใช้และเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหาร 
และองค์กรต่อไป 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อให้ได้แนวทางในการ
พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และน าเสนอ
โดยแบ่งออกเป็น  6 ดังนี้  
 ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
 ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมิน  
 ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
 ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหาร  
 ตอนที่ 5 แนวคิดเก่ียวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
 ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
 เนื้อหาในตอนที่  1 เป็นการน าเสนอในประเด็นที่ เกี่ยว ความเป็นมาของสมรรถนะ 
ความหมายของสมรรถนะ ประเภทของสมรรถนะ ประโยชน์และความส าคัญของสมรรถนะ 
สมรรถนะผู้บริหาร ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

 1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
               แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ได้เริ่มต้นขึ้นในปี ค.ศ. 1970 โดยส านักงาน
ข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (The US /state Department) ซึ่งมีหน้าที่ในการเผยแพร่
วัฒนธรรม และข่าวสารต่าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ได้ว่าจ้าง 
Mcber ภายใต้การน าของศาสตราจารย์แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1970)  ศาสตราจารย์
นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard ได้พัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่าบุคคลที่
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอย่างไร แมคเคิลแลนด์ได้ใช้ความรู้เหล่านี้ช่วยแก้ไข
ปัญหาการคัดเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา พัฒนาระบบความสามารถเชิง
สมรรถนะ (Competency System) มาประยุกต์ใช้ในแง่มุมต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชนมากขึ้น (พะเยาว์ สุดรัก, 2553) 
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 1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
       นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (Competency) ไว้ดังนี ้
       นักวิชาการของประเทศไทยและหน่วยงานของไทยได้ให้ค านิยามของสมรรถนะ ไว้ดั งนี้
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้ด ารง
ต าแหน่งงานที่งานนั้น ๆ ไม่ได้หมายถึง เฉพาะพฤติกรรม แต่จะมองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ 
อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย ซึ่งสมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2549) กล่าวว่าสมรรถนะ เป็นคุณสมบัติ ด้าน
ความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการท างานให้ส าเร็จ ตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ โดย
นพรัตน์ โพธิ์ศรีทอง (2550) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นพฤติกรรมเชิงคุณลักษณะส่วน
บุคคลและความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่สะท้อนหรือปรากฎออกมาในรูปของการปฏิบัติงาน
รวมทั้งพฤติกรรมการท างานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีเยี่ยมที่องค์การ
ต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และตามแผนที่วางไว้ โดยสมรรถนะนี้มีพื้นฐาน
มาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะส่วนบุคคล อันได้แก่ วิธีคิด อุปนิสัย และแรงจู งใจ 
โดยที่พฤติกรรมนั้นจะต้องแสดงออกมาให้เห็นได้ บรรยาย หรือวัดประเมินได้ และรวมถึงสามารถ
พัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลได้ และในส่วนของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 
ให้ความหมาย สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติที่จ าเป็นในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของ
การปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ส่วนหนึ่งประกอบขึ้นจากทักษะความรู้ ความสามารถ ทัศนะคติ
บุคลิกภาพ ค่านิยม ของบุคคล หรือพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่ง ๆ   
      ในส่วนนักวิชาการต่างประเทศได้ให้นิยามของสมรรถนะไว้ดังนี้ Spencer and Spencer 
(1993, อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า สมรรถนะ คือ ลักษณะที่เป็น
รากฐานของบุคคลหนึ่ง ๆ ซึ่งมีความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับผลการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า และ/
หรือประสิทธิผลที่สามารถอ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐานในงานหนึ่ง ๆ หรือสถานการณ์หนึ่งๆได้ Shman 
(2004) ได้กล่าวถึง ความหมายของสมรรถนะว่า สามารถแบ่งออกได้ เป็น 2 ความหมาย ใน
ความหมายแรก สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ กับความหมายที่สอง สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่
บุคคลจ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากความหมายทั้งสองประการ
ข้างต้น เชอร์แมน ได้ให้น้ าหนักของสมรรถนะไปที่ความหมายที่สอง ซึ่งเป็นการท าให้บุคคลแสดงออก
ถึงพฤติกรรมอันน ามาสู่ผลงาน และผลสุดท้ายน ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กรต้องการ และ 
Richard Boyatzis (1982, as cited in Bhardwaj, 2006) สมรรถนะ คือ กลุ่มของความสามารถที่มี
อยู่ในตัวบุคคลซึ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัย
สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัย และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ ภาพลักษณ์ของบุคคล 
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บทบาททางสังคม หรือองค์ความรู้ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพและการใช้สมรรถนะโดยภาพรวมของ
บุคคลและของบุคคลอื่นเพื่อใช้สมรรถนะให้เกิดประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยและสร้างเป็นวัฒนธรรมของ
มหาวิทยาลัย 
 นอกจากนี้นักวิจัยบางท่านได้ให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะตามค าศัพท์  ของ KSA 
(Knowledge, Skills, Ability or Attributes) เช่น 

ราวดี ปฏิวัติวงศ์ (2552) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์กร โดยก าหนดความสามารถ หรือสมรรถนะ แบ่ง
ออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ KSA  

1) K: Knowledge – ความรู้ หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษา อบรม 
สัมมนา รวมถึงข้อมูลที่ได้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้รู้ 

2) S: Skills – ทักษะ หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนา และฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดนจะต้องใช้
ระยะเวลาเพ่ือฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา 

3) A: Attributes - คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ 
ทัศนคติ แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่ติดตัวมา 
 ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2549) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะ 
(Attributes) ซึ่งมีอยู่ในบุคคลาที่เกิดจากการบูรณาการจนเกิดเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่สามารถแสดงออก
ได้เด่นชัดอย่างมีมาตรฐานจนท าให้สามารถท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ  

เพ็ญจันทร์ แสนประสาน และคณะ (2548) กล่าวถึง สมรรถนะว่าเป็นความสามารถที่เป็น
ปัจจัยส าคัญที่ผลักดันให้บุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือแสดงออกถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จ โดยมีองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ 

1) ความรู้ (Knowledge) เป็นองค์ประกอบเฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ทางด้าน
ภาษา ความรู้ทางการแพทย ์

2) ทักษะ (Skills) เป็นความสามารถหรือสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลกระท าได้ดี เช่น ทักษะการ
ท างานเป็นทีม 

3) ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่
บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความเช่ือมั่นในตนเอง 

4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) สิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น การเป็นคน
ที่ไว้วางใจ 

5) แรงขับภายใน (Motives) ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของตน 
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อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า ความสามารถ หรือศักยภาพ 
หรือ สมรรถนะเป็นตัวก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก แบ่งออกไปด้วย 3 มุมมอง คือ 

1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูล หรือสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถานศึกษา อบรม สัมมนา 

2) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่ต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้นจริง ต้องใช้ เวลาเพื่อ
ฝึกฝนและปฏิบัติเพื่อให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา  

3) ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ แรงจูงใจ ทัศนคติ ความ
ต้องการส่วนบุคคล พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นสิ่งที่ติดตัวมา และไม่ค่อยจะเปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลา 
 จากความหมายตามที่นักวิจัยหลายท่านเสนอข้างต้น เห็นได้ว่า นักวิจัยทั้งหมดให้ค าจ ากัด
ความของสมรรถนะเหมือนกัน ว่ามีองค์ประกอบของความรู้ (Knowledge: K) และทักษะ (Skills: S) 
แต่องค์ประกอบสุดท้ายมีการให้น้ าหนักแตกต่างกันตามแต่บริบทที่ผู้วิจัยศึกษา เช่น คุณลักษณะ 
(Attributes) ทัศนคติ/เจตคติ (Attitude) บุคคลิกประจ าตัวของบุคคล (Traits) หรือคุณลักษณะอื่น ๆ 
ซึ่งมีความหมายไม่แตกต่างกันมาก 
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าในงานวิจัยนี้ สมรรถนะ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และเจตคติ ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานที่มีความเหมาะสมและเป็นที่ต้องการของงานที่ปฏิบัติ โดย
เกื้อหนุนให้ผลงานมีคุณภาพดี ประสบความส าเร็จ ซึ่งเกิดขึ้นได้จากการศึกษา ประสบการณ์ หรือการ
ฝึกฝนจนเกิดเป็นพฤติกรรมอันเด่นชัด 

 1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
  ศิริชัย  กาญจนวาสี (2557) ได้ระบุว่า สมรรถนะส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน
ของบุคลากรวิชาชีพ ซึ่งแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ  
   1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะร่วมกันขององค์กร ทุกคนที่
ด ารงต าแหน่งจ าเป็นต้องมี และมีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรร่วมกัน 
   2. สมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะเฉพาะ
ของแต่ละต าแหน่งงานที่ผู้ด ารงต าแหน่งพึงมีเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของต าแหน่งงานให้
บรรลุผล 

     McClelland (1999) แบ่ง Competency ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) Core 
Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
และอุปนิสัยของคนในองค์กรโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  2) 
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Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความ
เชื่อ และอุปนิสัย ที่จะช่วยส่งเสริมให้ คน ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งนั้น ๆ 
ได้สูงกว่ามาตรฐาน 3) Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป ซึ่งเรามักจะเรียก Personal Competency ว่า “ความสามารถพิเศษส่วน
บุคคล” ซึ่งสอดคล้องกับณรงค์วิทย์ แสนทอง (2546) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะตามแหล่งที่มา
ออกเป็น 3 ประเภทคือ 1) Personal Competencies 2) Job Competencies แต่ต่างกันตรง ข้อที่ 
3) Organization Competencies คือ ความสามารถที่เป็นลักษณะเฉพาะของมหาวิทยาลัยที่มีส่วน
ท าให้มหาวิทยาลัยนั้นไปสู่ความส าเร็จและเป็นผู้น าในด้านนั้นๆได ้ 

 1.4 ประโยชน์และความส าคัญของสมรรถนะ 
       สุทัศน์ น าพูลสุขสันต์ (2546) กล่าวว่า มีการวิจัยพบว่า ในโลกของการแข่งขันทางธุรกิจ  
การพัฒนาคน คู่แข่งจะสามารถตามทันต้องใช้เวลา 7 ปี ในขณะที่เทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปี ก็ตาม
ทันเพราะซื้อหาได้ ดังนั้น สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและมหาวิทยาลัย
ดังนี้ 1) ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการของมหาวิทยาลัยอย่างแท้จริง 
2) ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด และจะต้องพัฒนาใน
เรื่องใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 3) ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่พนักงานใน
มหาวิทยาลัย 4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะ สมรรถนะจะ
เป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัวไหนบ้าง 5) 
ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มสูงกว่า
เป้าหมายที่ก าหนดทั้งๆที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เนื่องจากความต้องการ
ของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะ
ท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชตช่วยหรือด้วยความสามารถ
ของตนเอง และ 6) ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะของมหาวิทยาลัยที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคน
ปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับผลงานที่มหาวิทยาลัยต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะ
ส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะของมหาวิทยาลัยนั้นๆ 
           ทั้งนี้ ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไว้ดังนี้ 
      1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย แนวคิดสมรรถนะ            
หลักนั้น จะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนในมหาวิทยาลัยให้
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เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย และสมรรถนะหลักก็
เปรียบเสมือนเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดีและเร็วย่ิงขึ้น 
      2. ใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมมหาวิทยาลัย แนวคิดสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อ
การก าหนดวัฒนธรรมมหาวิทยาลัยดังนี้ 1) ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนใน
มหาวิทยาลัย โดนรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 2) ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย
ให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) ช่วยให้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพของ
มหาวิทยาลัยได้ชัดเจนมากขึ้น และ 4) ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์ตามธรรมชาติที่ไม่พึง
ประสงค ์
      3. เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ คือ 
   1. การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เช่น 1) ช่วยให้การคัดเลือกคนเข้าท างานถูกต้อง
มากขึ้น เพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับ
ลักษณะการท างานในต าแหน่งนั้น ๆ หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมมหาวิทยาลัยก็ได้                 
2) น าไปใช้ในการออกแบบค าถาม หรือแบบทดสอบ 3) ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการ
ทดลองงาน 4) ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพัฒนา ฝึกอบรมพนักงานใหม่ที่มี
ความสามารถไม่สอดคล้องกับความต้องการของต าแหน่งงาน และ 5) ป้องกันความผิดพลาดในการ
คัดเลือก เพราะหลายครั้งที่ผู้ท าหน้าที่คัดเลือกมีประสบการณ์น้อยตามผู้สมัครไม่ทัน 
   2.  การฝึกอบรมและพัฒนา เช่น 1) น ามาใช้ในการท าเส้นทางความก้าวหน้าในการ
พัฒนาและฝึกอบรม 2) ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ จะต้องมีสมรรถนะเรื่องอะไรบ้าง และ
ช่องว่างระหว่างสมรรถนะที่ต าแหน่งต้องการกับสมรรถนะที่จริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใช้
ในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคลต่อไป และ 3) ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผู้ด ารง
ต าแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งที่ต่ ากว่า 
   3. การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน เช่น 1) ใช้ในการพิจาณาความเหมาะสมในการ
ด ารงต าแหน่งหรือระดับสูงขึ้นไป โดยพิจารณาทั้งในเรื่องของสมรรถนะในงานและสมรรถนะทั่วไป 
เช่น ด้านการบริหารจัดการ 2) ช่วยป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง 
ตัวอย่างเช่น การที่มหาวิทยาลัยพิจารณาเลื่อนต าแหน่งคนจากคุณสมบัติที่ว่าคนๆนั้นท างานเก่งใน
ต าแหน่งเดิมอยู่มานาน มีผลงานดีตลอด ซื่อสัตย์สุจริต แล้วตอบแทนเขาโดยการเลื่อนต าแหน่งงานให้
สูงขึ้น ทั้งๆที่ในความเป็นจริงผู้ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งนั้น เขาไม่มีสมรรถนะในการปกครองคนเลย 
เป็นต้น 
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   4. การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่  เช่น 1) ช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งที่ย้ายไปนั้น 
จ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง แล้วผู้ที่ย้ายไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และ 2) ช่วยลด             
ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้ายคนที่มีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าให้เสียทั้งงาน
และก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
   5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น 1) ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเรื่องใดที่จะช่วย
ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่าผลงานมาตรฐานทั่วไป และ 2) ช่วยในการก าหนด
แผนพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล 
   6. การบริหารผลตอบแทน เช่น 1) ช่วยในการก าหนดอัตราจ้างพนักงานใหม่ว่าควร
จะได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับสมรรถนะ ไม่ใช่ก าหนดอัตราจ้างเริ่มต้นด้วยวุฒิการศึกษา
เหมือนอดีตที่ผ่านมา และ 2) ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับสมรรถนะที่เพิ่มขึ้น ไม่ใช่จ่าย
ผลตอบแทนตามอายุงานหรือจ านวนปีที่ท างานที่เพ่ิมขึ้นเหมือนสมัยก่อน 
  หากพิจารณาถึงความเหมาะสมในการท าวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะ
การประเมินพบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยจะมีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการใช้ประโยชน์จากสมรรถนะ 
และเป็นผู้ประเมินในการตัดสินใจ ไม่ว่าจะเป็นการคัดเลือกบุคลเข้าท างานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การโยกย้ายต าแหน่ง การประเมินโครงการล้วนแต่เป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารทั้งสิ้น  
 
ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมิน 
 สมรรถนะในการประเมินเป็นความสามารถที่องค์กรทุกองค์กรคาดหวังให้ผู้บังคับบัญชาระดับ
หัวหน้างานขึ้นไปจ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถบริหารจัดการงาน ทรัพยากร ต่างๆในองค์กร ทั้งคน 
หรืองบประมาณ โดยเฉพาะในสถานศึกษาที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีสมรรถนะการประเมินเพื่อใช้ใน
การประเมินที่หลากหลาย เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวัดและประเมินผลสัมฤทิ์ทางการ
เรียน การประเมินโครงการ และการประเมินหลักสูตร ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีสมรรถนะการประเมิน 
เพื่อให้ผู้บริหารที่เป็นผู้ประเมินมีสมรรถนะทางการประเมินที่ดี ในตอนที่ 3 นี้จะขอน าเสนอประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับความหมายของสมรรถนะการประเมิน ความส าคัญของสมรรถนะการประเมิน ประเภท
ของสมรรถนะการประเมิน ระดับสมรรถนะของนักประเมิน ดังนี ้

 2.1 ความหมายของสมรรถนะการประเมิน 
       หน่วยงานต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของสมรรถนะการประเมินไว้ดังนี้  
  คณะกรรมการควบคุมการมาตรฐานการอบรม การปฏิบัติงาน และการสอนแห่งชาติ 
(International Board of Standards for Training, Performance and Instruction, 2006) ให้
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ความหมายของสมรรถนะการประเมินว่า หมายถึง ทักษะ ความรู้ และทัศนะคติของนักประเมิน ซึ่ง
นักประเมินต้องแสดงออกให้เห็นว่าสามารถท าการประเมินได้ประสบผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 
สมาคมประเมินของแคนาดา (Canadian Evaluation Society, 2009) ให้ความหมายของสมรรถนะ
การประเมินว่า หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนบุคลิกลักษณะเฉพาะที่
ส าคัญของผู้ประเมิน ซึ่งผู้ประเมินสามารถแสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติตามบทบาท
หน้าที่ และความรับผิดชอบด้านการประเมิน และมหาวิทยาลัยสหวิทยาการด้านการประเมินระดับ
ปริญญาเอกมหาวิทยาลัยมิชิแกน Interdisciplinary Ph.D. in Evaluation. (2010) ให้ความหมาย
สมรรถนะการประเมินว่า หมายถึง ความรู้ ความสามารถในการประเมิน ประกอบด้วยทฤษฏีการ
ประเมิน ระเบียบวิธีการประเมิน และทราบว่าจะน าความรู้นั้นสู่การปฏิบัติได้อย่างไร 
  ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้สรุปความหมายของสมรรถนะการประเมิน หมายถึง 
ความสามารถในการบูรณาการความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นที่ใช้ในการประเมินในการ
น าไปสู่ความส าเร็จในการประเมิน  

 2.2 ความส าคัญของสมรรถนะการประเมิน 
       การพัฒนาสมรรถนะของนักประเมินได้รับความสนใจอย่างกว้างขวาง เนื่องจากเหตุผล
ส าคัญ คือ 1) เป็นการควบคุมวิชาชีพ เพราะยังไม่มีมาตรฐานใดที่น ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการออก
ใบอนุญาตให้กับนักประเมินหรือยืนยันในความสามารถของนักประเมิน เนื่องจากไม่มีใบควบคุม
วิชาชีพ ท าให้ได้นักประเมินที่ไม่มีความสามารถ 2) เป็นเรื่องที่ ไม่ง่ายที่ผู้อ านวยการโครงการซึ่งเป็นผู้
ก าหนดนักประเมิน จะทราบว่าใครได้รับการรับรองคุณสมบัติว่าสามารถท าการประเมินได้อย่างมี
คุณภาพ 3) ผู้ที่สนใจเข้าสู่วิชาชีพนักประเมินสามารถพิจารณาได้ว่าอะไรบ้างที่ต้องเรียนรู้หรือควรจะรู้ 
4) ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิชาชีพสามารถจัดเตรียมโปรแกรมหรือหลักสูตรด้านการประเมินได้ง่าย
และสอดคล้องกับสมรรถนะที่มหาวิทยาลัยวิชาชีพหรือสังคมต้องการ 5) คณะกรรมการให้ความส าคัญ
ในการพัฒนาสมรรถนะนักประเมินในส่วนที่ยังขาดอย่างต่อเนื่อง โดยน าระเบียบวิธีวิจัยและทฤษฏี           
มาใช้เป็นการประเมินที่ชัดเจนและท าการประเมินสมรรถนะของนักประเมินจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนานักประเมิน ถ้าผู้ประเมินขาดสมรรถนะด้านใด ผู้เกี่ยวข้องจะได้น ามาพัฒนาสมรรถนะใน             
ส่วนขาดนั้น อาจโดยการจัดอบรม จัดเป็นหลักสูตรการเรียนการสอนการประเมินทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว (Ghere, et al., 2006: Coryn, et al., 2010) 

 2.3 ระดับสมรรถนะของนักประเมิน 
       สมาคมประเมินของนิวซีแลนด์ (2010) ก าหนดระดับของสมรรถนะของนักประเมินไว้             
5 ระดับ ดังนี ้  
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       1) ระดับผู้เริ่มปฏิบัติงาน (Novice) หมายถึง มีความรู้และทักษะในการประเมินน้อย
มาก ต้องมีให้ค าแนะน า ชี้แนะ ก ากับอย่างใกล้ชิดจึงจะสามารถปฏิบัติการประเมินได้ 
        2) ระดับผู้เริ่มต้นความก้าวหน้า (Advanced beginner) หมายถึง มีความรู้ ทักษะ
และสามารถท าการประเมินได้เพียงแต่มีผู้ให้ค าปรึกษา แนะน า และชี้แนะ 
        3) ระดับผู้มีความสามารถ (Competent) หมายถึง มีความรู้ ทักษะในการประเมิน
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทฤษฎีการประเมิน เพื่อให้การประเมินนั้นมีความถูกต้องเหมาะสม 
และสอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้โดยไม่ต้องมีผู้ให้ค าปรึกษา แนะน าหรือชี้แนะ และท าการประเมิน
ด้วยตนเองเพื่อพัฒนาความรู้ และทักษะด้านการประเมินอย่างต่อเนื่อง โดยไม่ต้องมีผู้กระตุ้นหรือบอก
กล่าว 
       4) ระดับผู้ช านาญการ (Proficient) หมายถึง มีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติการ
ประเมินดีมาก สามารถพัฒนารูปแบบการประเมิน สามารถให้การสนับสนุน ส่งเสริม และเป็นที่
ปรึกษาในการประเมินให้กับผู้อื่นได้และควบคุมก ากับให้การปฏิบัติการประเมินเป็นไปตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 
        5) ระดับผู้เชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง มีความรู้ ทักษะ ในการปฏิบัติการประเมินที่
ดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั้งภายในและนอกมหาวิทยาลัย ส่งเสริมให้เกิ ดความก้าวหน้าใน
วิชาชีพการประเมิน เผยแพร่องค์ความรู้หรือนวัตกรรมด้านการประเมิน สร้างเครือข่ายและเทียบเคียง
คุณภาพการประเมินทั้งในระดับประเทศและต่างประเทศ และ/หรือเป็นที่ปรึกษาให้กับผู้อื่นในการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าของวิชาชีพการประเมิน 

 2.4 สมรรถนะของนักประเมิน 
  นักประเมินที่ดีจ าเป็นจะต้องมีองค์ประกอบส าคัญของนักประเมินตามที่ก าหนด เพื่อ
ให้ผลของการประเมินที่ได้มีความถูกต้อง เหมาะสม ไม่เกิดความล าเอียง ซึ่งสามารถระบุเป็น
สมรรถนะที่นักประเมินพึงมี ดังนี ้
       Stevahn, et al., (2005) ก าหนดสมรรถนะของนักประเมินเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
       1. การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ (Professional practice) ประกอบด้วย ดังนี้ 1) การ
ประยุกต์ใช้มาตรฐานของวิชาชีพการประเมิน 2) ปฏิบัติการประเมินโดยใช้หลักจริยธรรม มีความ
ซื่อสัตย์ในการประเมิน 3) ใช้วิธีการประเมินและทักษะการประเมินที่ตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า 4) เคารพผู้ใช้บริการ ผู้ให้ข้อมูล ผู้ด าเนินโครงการ และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอื่น ๆ 5) ปฏิบัติการ
ประเมินโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมและ 6) สร้างองค์ความรู้ด้านการประเมิน 
       2. การประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic inquiry) ประกอบด้วย ดังนี้ 1) มีความรู้
ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับค าศัพท์ แนวคิด ทฤษฏี และข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการประเมิน       
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2) มีความรู้เกี่ยวกับวิธีการเชิงคุณภาพ 3) มีความรู้เกี่ยวกับวิธีการเชิงปริมาณ 4) มีความรู้เกี่ยวกับ
วิธีการผสมผสาน (ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ) 5) สามารถทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องได้      
6) เลือกใช้ทฤษฏีได้อย่างเหมาะสม 7) สร้างกรอบค าถามการประเมินได้ 8) ออกแบบการประเมินได้ 
9) ก าหนดแหล่งข้อมูล 10) การรวบรวมข้อมูล 11) การประเมินความตรงของข้อมูล 12) การประเมิน
ความเที่ยงของข้อมูล 13) การวิเคราะห์ข้อมูล 14) การแปลข้อมูล 15) การตัดสินใจ 16) การให้
ข้อเสนอแนะ 17) การจัดเตรียมข้อมูลเพื่อการตัดสินใจโดยใช้ผลการประเมิน 18) การรายงานวิธีการ
ประเมินและผลการประเมิน 19) การเขียนจุดแข็งและข้อจ ากัด และ 20) การประเมินงานการ
ประเมิน 
       3. การวิเคราะห์บริบท ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์โครงการ 2) การศึกษาโครงการให้
เข้าใจ/มีความรู้เกี่ยวกับโครงการที่ประเมิน 3) ค้นหา/ศึกษาความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง 4) จัดหา
ข้อมูลให้ตรงกับความต้องการของผู้ใช้ผลการประเมินหลัก 5) วิเคราะห์ประเด็นที่มีความขัดแย้ง                
6) ศึกษาบริบทของมหาวิทยาลัยที่ท าการประเมิน 7) ให้ความสนใจกับประเด็นที่ต้องการใช้ผลการ
ประเมิน และ 8) ให้ความสนใจกับประเด็นที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัย 
       คณะกรรมการควบคุมการมาตรฐานการอบรม การปฏิบัติงาน และการสอนระหว่างชาติ 
(International Board of Standards for Training, Performance and Instruction, 2006) ได้
ก าหนดสมรรถนะของนักประเมินไว้ ดังนี้ 
        1. การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ ประกอบด้วย สามารถติดต่อสื่อสารโดยการเขียน การพูด 
การอ่านได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างและคงไว้ซึ่งความเช่ือถือในวิชาชีพ แสดงทักษะการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ค านึงถึงจริยธรรมและกฎระเบียบ และตระหนักถึงนโยบาย  
ด้านการประเมิน 
        2. การวางแผนและออกแบบการประเมิน ประกอบด้วย จัดท าแผนการประเมิน
อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการแผนอย่างมีประสิทธิภาพ และการก าหนดกลยุทธ์การรวบรวม
ข้อมูลเพื่อตอบสนองค าถามการประเมินและการออกแบบ 
        3. การปฏิบัติตามแผนการประเมิน ประกอบด้วย การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล และการเผยแพร่และติดตามผลการประเมินและข้อเสนอแนะ 
        4. การจัดการประเมิน ประกอบด้วย การติดตามและจัดการการประเมินให้เป็นไป
ตามแผน และการท างานร่วมกับบุคคลและผู้เกี่ยวข้องอย่างมีประสิทธิภาพ 
  สมาคมประเมินแห่งอเมริกา (American Evaluation Association, 2008) ได้ก าหนด
แนวทางส าหรับนักประเมิน (Guiding principles for evaluators) เพื่อให้นักประเมินได้น าไป
พิจารณายึดถือปฏิบัติ 5 ด้าน โดยในแต่ละด้านประกอบด้วยเกณฑ์หรือแนวทางด าเนินการดังนี้ 
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        1. การประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic inquiry) นักประเมินต้องด าเนินการ
ประเมินอย่างเป็นระบบ มีฐานข้อมูลเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ที่จะท าการประเมิน ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์
และแนวทางดังนี้ นักประเมินจะต้องใช้เทคนิควิธีการประเมินที่เหมาะสมและได้มาตรฐาน นักประเมิน
จะต้องท าการประเมิน เพื่อตอบสนองค าถามการประเมินที่หลากหลาย ตามความต้องการของ
ผู้ใช้บริการ รวมทั้งต้องใช้วิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งค าตอบต่อค าถามการประเมิน และนักประเมิน
ต้องใช้วิธีการสื่อสารเกี่ยวกับเทคนิควิธีการที่ใช้ในการประเมินและข้อจ ากัดที่มีผลต่อความถูกต้องของ
การประเมิน และจ้องใช้ข้อมูลอย่างเพียงพอในการสร้างความเข้าใจ ใช้ในการตีความ และการวิจารณ์
งานประเมินของนักประเมิน 
   2. การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ นักประเมินจะต้องมีสมรรถนะทางการประเมินอย่าง
เพียงพอ เพื่อให้เกิดความมั่นใจต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งมีแนวทางดังนี ้
    2.1 นักประเมินและทีมงานประเมิน จะต้องได้รับการศึกษา หรือฝึกอบรมให้มี
ทักษะความสามารถทางการประเมิน หรือมีประสบการณ์ท างานด้านการประเมินอย่างเหมาะสมเพียง
พอที่จะด าเนินงานประเมินได ้
    2.2 ในทีมนักประเมินควรจะประกอบด้วยนักประเมินที่มีความหมาย
หลากหลายของพื้นฐานความรู้ วัฒนธรรม เพศ ตลอดจนฐานะทางเศรษฐกิจ สังคม หรือทีมนัก
ประเมินควรมีความเป็นสหสาขาวิชาชีพ ทั้งนี้เพื่อให้มั่นใจได้ว่า การตีความผลการประเมินจะมีความ
แม่นย า ถูกต้อง กับบริบทที่เกี่ยวข้อง 
    2.3 นักประเมินจะต้องประเมินหรือท างานภายใต้ขอบเขตความรู้ความ
เชี่ยวชาญทางวิชาชีพหรือสาขาวิชาที่ได้ฝึกอบรมมา และหากต้องท างานนอกเหนือจากวิชาชีพที่
ตนเองเป็นอยู่ นักประเมินต้องท าความเข้าใจให้แจ่มชัดในขอบเขตเรื่องนั้น ๆ เสียก่อน โดยจะ
พยายามใช้ความสามารถทางวิชาชีพที่มีอยู่เพื่อให้บริการหรือช่วยเหลือแก่ผู้ร้องขอเหล่านั้น 
    2.4 นักประเมินต้องพัฒนาความรู้ความสามารถด้านการประเมินของตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นการเข้ารับการอบรมระยะยาว การศึกษาด้วยตนเอง การร่วมงานประเมิน
กับทีมประเมินอ่ืน ๆ และการวิพากษ์วิจารณ์งานประเมินของผู้อื่น 
   3. ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity/Honesty) นักประเมินจะต้องมีพฤติกรรมที่แสดง
ให้เห็นในเชิงประจักษ์ว่าด าเนินการประเมินด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โดยมีแนวทางพิจารณา ดังนี้ 
    3.1 นักประเมินจะต้องท าการเจรจาต่อรองกับผู้ใช้บริการ ผู้ว่าจ้าง หรือกลุ่มผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียต่าง ๆ เกี่ยวกับเงื่อนไขต่าง ๆ ของการประเมินด้วยความซื่อสัตย์ ไม่ว่าจะเป็นเงื่อนไข
ของงบประมาณค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ภาระงานที่จะประเมิน ขอบเขตข้อจ ากัด ขอบข่ายของ             
ผลการประเมินที่จะได้รับ รวมถึงการน าผลการประเมินไปใช้ตามวัตถุประสงค์ ซึ่งเงื่อนไขต่าง ๆ นี้                
นักประเมินจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการ สร้างความชัดเจนด้วยความซื่อสัตย์สุจริตในวิชาชีพ 
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    3.2 ก่อนที่จะเซ็นสัญญารับเงื่อนไขในการว่าจ้างท าการประเมิน นักประเมิน
จะต้องตระหนักในบทบาทของตนเอง และสัมพันธภาพของตนเองที่จะพึงเกิดขึ้นกับบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับการประเมิน ในกรณีที่ เกิดผลประโยชน์ซับซ้อนหรือเกิดความขัดแย้งของการประเมินนั้น               
นักประเมินต้องรู้ว่าตนเองเป็นนักประเมินและจะต้องรายงานผลการประเมินอย่างชัดเจน
ตรงไปตรงมา 
    3.3 นักประเมินจะต้องท าการบันทึกรายงานสิ่งที่เกิดขึ้นในขณะท าการประเมิน 
สิ่งที่ไม่เป็นไปตามเงื่อนไขการเจรจาต่อรองที่ท าไว้ตั้งแต่ก่อนท าการประเมิน โดยการบันทึกจะต้อง
ชี้แจง อธิบายเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และท าให้ไม่ เป็นไปตามเงื่อนไข และถ้าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นส่งผลต่อการประเมิน นักประเมินจะต้องแจ้งให้ผู้ว่าจ้างและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรับรู้
โดยเร็ว ก่อนที่จะเกิดผลกระทบที่ยากต่อการแก้ไข 
    3.4 นักประเมินจะต้องระบุหรือแสดงให้เห็นถึงความสนใจต่อการด าเนินการ
ประเมินและการให้คุณค่าของผลการประเมินของผู้ว่าจ้าง ผู้ใช้บริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
    3.5 นักประเมินจะต้องระมัดระวังไม่ให้เกิดการผิดพลาดเกี่ยวกับการประเมิน
ข้อมูลและข้อค้นพบของการประเมิน นักประเมินจะต้องพยายามป้องกันและแก้ไขข้อผิดพลาดต่าง ๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินอย่างเต็มความสามารถ 
    3.6 นักประเมินจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบ กรณีที่วิธีการหรือกิจกรรมในการ
ด าเนินการประเมินที่ท าให้ได้สารสนเทศและข้อสรุปเกี่ยวกับการประเมินที่ผิดพลาด และต้องแจ้ง
ข้อผิดพลาดนั้นพร้อมทั้งเหตุผลให้กับผู้ใช้บริการ ผู้ว่าจ้าง หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับรู้และร่วมกัน
อภิปรายเพื่อหาทางแก้ไขปัญหา ถ้าหากไม่สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดนั้นได้ นักประเมินจะต้องปฏิเสธ 
ยกเลิกการด าเนินการประเมินต่อไป แต่อย่างไรก็ตามถ้าหากการปฏิเสธยกเลิกการท าสัญญาเป็นสิ่งที่
ไม่สามารถด าเนินการได้ หรือไม่เหมาะสมที่จะท า นักประเมินจะต้องปรึกษาทีมงานประเมินและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียอย่างรอบคอบเกี่ยวกับวิธีการน าเสนอรายงานการประเมิน 
    3.7 นักประเมินจะต้องเปิดเผยแหล่งทุนสนับสนุนการประเมินทั้งหมดที่มีรวมทั้ง
แหล่งผู้ร้องขอใช้ผลการประเมิน 
   4. การให้การยอมรับความเป็นบุคคล (Respect for people) นักประเมินจะต้องให้
การยอมรับ และตระหนักศักดิ์ศรี และคุณค่าในตนเองของบุคคล ที่นักประเมินมีปฏิสัมพันธ์ด้วย ผู้มี
ส่วนร่วมในโครงการที่ท าการประเมิน ผู้ใช้บริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการประเมิน โดยมี
แนวทางพิจารณาดังนี ้
    4.1 นักประเมินจะต้องศึกษาค้นคว้าให้เข้าใจถึงบริบทต่าง ๆ ที่มีผลต่อการ
ประเมิน เช่น สภาพภูมิศาสตร์ ระยะเวลา บรรยากาศทางการเมือง เศรษฐกิจ และเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในช่วงเวลาเดียวกันกับการด าเนินการประเมิน 
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    4.2 นักประเมินจะต้องยอมรับและด าเนินการประเมินให้ เป็นไปตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ มาตรฐานการประเมิน และการป้องกันความเสี่ยง ความสูญเสียที่จะเกิดขึ้นกับ           
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมิน 
    4.3 กรณีที่การสรุปวิพากษ์วิจารณ์และการตัดสินผลการประเมินที่เป็นผล           
ทางลบและท าให้เกิดความทุกข์ทรมานใจต่อผู้ใช้บริการ หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียบางกลุ่ม นักประเมิน
จะต้องหาทางลดผลกระทบนั้น ให้เกิดการสูญเสียและทุกข์ทรมานให้เกิดขึ้นน้อยที่สุด แต่จะต้องไม่
บิดเบือนการรายงานผลการประเมิน หากแต่นักประเมินจะต้องใช้วิจารณญาณให้มากในการ
ด าเนินการประเมิน และรายงานผลการประเมิน โดยนักประเมินอาจเจรจาต่อรองไว้ก่อนท าสัญญา
การประเมิน 
    4.4 นักประเมินจะต้องสื่อสารผลการประเมินที่อาจส่งผลกระทบต่อกลุ่มผู้มี  
ส่วนได้ส่วนเสียบางกลุ่มอย่างชัดเจน และต้องตระหนักในศักดิ์ศรีและคุณค่าของบุคคล 
    4.5 นักประเมินจะต้องพยายามให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องการประเมินได้มีโอกาสรับรู้
ผลการประเมินอย่างทั่วถึงและครบถ้วน ในกรณีที่ผลการประเมินมีผลกระทบต่อความยุติธรรมใน
สังคม 
    4.6 นักประเมินจะต้องยอมรับและมีความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างผู้มี
ส่วนร่วมในการประเมินแต่ละคน และแต่ละกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างทางวัฒนธรรม เพศ อายุ
และเชื้อชาติ ซึ่งนักประเมินจะต้องน ามาพิจารณาประกอบการวางแผนด าเนินการประเมินวิเคราะห์ 
และจัดท ารายงานการประเมิน 
   5. มีความรับผิดชอบทั่วไปและต่อสาธารณะ (Responsibilities for general and 
public welfare) นักประเมินจะต้องตระหนัก รับผิดชอบ ตอบสนองต่อความสนใจ และการให้คุณค่า
ที่หลากหลายของบุคคลทั่วไปในสังคม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการประเมิน โดยมีแนวทางการพิจารณา ดังนี ้
    5.1 การวางแผนเขียนรายงานการประเมิน นักประเมินจะต้องน ามุมมองและ
ความสนใจต่อผลการประเมินของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดมาพิจารณาประกอบการเขียน
รายงานการประเมินด้วย 
    5.2 การด าเนินการประเมิน นักประเมินจะต้องไม่มุ่ งพิจารณาเฉพาะ                    
การปฏิบัติการประเมินและผลลัพธ์การประเมินเท่านั้น แต่นักประเมินจะต้องพิจารณาสิ่งอื่น ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการประเมินและผลลัพธ์การประเมินอย่างรอบด้าน เช่น ข้อตกลงเบื้องต้นของการ
ประเมิน การสรุปเช่ือมโยงข้อค้นพบและผลข้างเคียงที่อาจจะเกิดจากผลการประเมิน เป็นต้น 
    5.3 การประเมินต้องอยู่บนพื้นฐานของสังคมประชาธิปไตย เสรีภาพในการรับรู้
ข้อมูลสารสนเทศที่ส าคัญ ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่นักประเมินจะต้องให้ความส าคัญและเปิดเผย
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สารสนเทศเกี่ยวกับการประเมินให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการประเมินได้รับรู้อย่างชัดเจนเข้าใจง่าย 
ครอบคลุมทั้งสารสนเทศของกระบวนการด าเนินงานประเมินและผลลัพธ์ของการประเมิน 
    5.4 นักประเมินจะต้องรักษาความสมดุลระหว่างความต้องการและความสนใจ
ของผู้ใช้บริการ หรือผู้ว่าจ้าง ให้ท าการประเมินกับความต้องการและความสนใจของบุคคลกลุ่มอื่น ๆ 
    5.5 นักประเมินต้องรับผิดชอบประเมินในสิ่งที่สาธารณชนให้ความสนใจ และ
เป็นสิ่งที่ดี โดยท าการวิเคราะห์เป็นการเฉพาะเกี่ยวกับประเด็นที่สาธารณะให้ความสนใจน าไปใช้
พิจารณาความผาสุกของสังคมและส่วนรวม 
  สมาคมประเมินของแคนาดา (Canadian Evaluation Society, 2009) ได้ก าหนด
สมรรถนะของนักประเมินไว้ 5 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยสมรรถนะย่อย จ านวน 47 รายการ ดังนี้ 
   1. การปฏิบัติการประเมินที่สะท้อนความเป็นวิชาชีพ (Reflective practices) 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้ประเมินที่แสดงออกถึงความสามารถในการปฏิบัติการ
ประเมินได้อย่างถูกต้องตามมาตรฐานวิชาชีพ บนพื้นฐานของค่านิยม วัฒนธรรม การตัดสินใจเชิง
จริยธรรม โดยอาศัยความรู้ ความช านาญด้านการประเมิน และการพัฒนาความเชี่ยวชาญด้านการ
ประเมินอย่างต่อเนื่อง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
    1.1 การประยุกต์ใช้มาตรฐานวิชาชีพการประเมิน 
    1.2 ประเมินโดยใช้หลักจริยธรรม มีความซื่อสัตย์และสุจริตในการประเมิน 
    1.3 ให้ความเคารพต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 
    1.4 ด าเนินการประเมินโดยค านึงถึงประโยชน์ต่อสาธารณชน 
    1.5 ประเมินสมรรถนะการเป็นผู้ประเมินของตนเอง (ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ) 
และสะท้อนให้เห็นถึงการเป็นนักประเมิน (มีสมรรถนะและพัฒนางาน) 
    1.6 สร้างเครือข่ายวิชาชีพและพัฒนาตนเองให้มีความรู้ด้านการประเมินอย่าง
กว้างขวาง 
   2. เทคนิคการประเมิน (Technical practice competencies) หมายถึง มี
ความสามารถที่จ าเพาะเกี่ยวกับการประเมินหรือเทคนิคการประเมิน เช่น การออกแบบประเมิน   
การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล การแปลความหมาย และรายงานผลการประเมิน มีรายละเอียด 
ดังนี ้
    2.1 มีความรู้พื้นฐานด้านการประเมิน เช่น ทฤษฎีการประเมิน รูปแบบการ
ประเมิน ประเภท วิธีการและเครื่องมือการประเมิน 
    2.2 มีความรู้ ความเข้าใจทฤษฎีที่ใช้เป็นกรอบแนวคิดการจัดท าดครงการ 
    2.3 สามารถบอกเป้าประสงค์ของการประเมินได้ 
    2.4 มีความรู้ ความสามารถในเรื่องที่ท าการประเมิน 
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    2.5 การก าหนดกรอบค าถามการประเมิน 
    2.6 การออกแบบการประเมิน 
    2.7 การก าหนดวิธีการประเมิน (เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ หรือผสมผสานทั้งสองวิธี) 
    2.8 การก าหนดและค้นหาแหล่งข้อมูล 
    2.9 การรวบรวมข้อมูล 
    2.10 การประเมินความเที่ยงของข้อมูล 
    2.11 การประเมินความตรงของข้อมูล 
    2.12 การเขียนบทสรุปและให้ข้อเสนอแนะ 
    2.13 การเขียนข้อค้นพบจากการประเมินและผลการประเมิน 
    2.14 การเขียนจุดแข็งและข้อจ ากัดในการประเมิน 
   3. การวิเคราะห์สถานการณ์ (Situational practice competencies) หมายถึง 
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์สิ่งที่ท าการประเมิน ประเด็น สภาพปัจจุบัน และน ามาประยุกต์ใช้ใน
การประเมิน มีรายละเอียด ดังนี ้
    3.1 ให้ความเคารพต่อหน่วยงานที่ท าการประเมิน 
    3.2 ศึกษามหาวิทยาลัย นโยบาย บริบทด้านชุมชนและสังคม 
    3.3 ศึกษาผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
    3.4 ศึกษาความสนใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 
    3.5 รวบรวมข้อมูลที่ผู้ใช้ผลการประเมินหลักต้องการ 
    3.6 ส่งเสริมให้มีการใช้ผลการประเมิน 
    3.7 ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยและสภาพแวดล้อม 
    3.8 ประยุกต์ใช้สมรรถนะการประเมินสร้างความท้าทายในการวัดประเมินผล
ปฏิบัติราชการให้เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัย 
    3.9 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้เช่ียวชาญด้านการประเมิน 
   4. การบริหารจัดการ (Management competencies) หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติของผู้ประเมินที่แสดงออกถึงความรู้ ความเข้าใจในเรื่องการบริหารจัดการกระบวน
ด าเนินการประเมิน เช่น การจัดการด้านงบประมาณ เพื่อให้การประเมินเป็นไปตามมาตรฐานและ
ข้อตกลง มีรายละเอียด ดังนี ้
    4.1 การก าหนดตารางการท างาน การวางแผนงานและข้อตกลง 
    4.2 มีความยืดหยุ่นในการประเมิน 
    4.3 ค้นหาแหล่งประโยชน์ เช่น ทรัพยากรบุคคล เงินทุน และด้านกายภาพ 
    4.4 ติดตาม ควบคุมแหล่งประโยชน์ (บุคคล งบประมาณ กายภาพ) 
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    4.5 การประสานความร่วมมือและการนิเทศ 
    4.6 การรายงานความก้าวหน้าและผลการด าเนินงาน 
    4.7 การค้นหาและจัดการปัญหา 
   5. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal practice competencies) 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้ประเมินที่แสดงออกถึง การมีความสามารถในการสร้างและ
รักษาสัมพันธภาพ ติดต่อสื่อสารเจรจาต่อรอง ประสานความร่วมมือในการท างาน และแก้ไขปัญหา 
ข้อขัดแย้งระหว่างทีมประเมิน ลูกค้า ผู้ให้ข้อมูล และผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ มีรายละเอียด ดังนี้ 
    5.1 ใช้ทักษะการสื่อสารโดยการเขียน 
    5.2 ใช้ทักษะการสื่อสารด้วยวาจา 
    5.3 ใช้ทักษะการฟัง 
    5.4 ใช้ทักษะการเจรจาต่อรอง 
    5.5 ใช้ทักษะการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
    5.6 ใช้ทักษะส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นกลุ่ม 
    5.7 ใช้ทักษะสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและทีม 
    5.8 ใช้ทักษะการประสานความร่วมมือ/ความเป็นหุ้นส่วน 
    5.9 ให้ความส าคัญต่อความแตกต่างระหว่างบุคคลและวัฒนธรรม 
    5.10 แสดงออกถึงความเช่ือมั่นด้านวิชาชีพ 
  สมาคมประเมินของนิวซีแลนด์ (Aotearoa New Zealand Evaluation Association: 
anzea, 2010) ได้ก าหนดสมรรถนะหลักของนักประเมิน จากการทบทวนการศึกษาของนักวิชาการ
ต่าง ๆ รวมทั้งศึกษาจากแนวทางส าหรับนักประเมิน (Guiding principles for evaluators) ของ
สมาคมประเมินแห่งอเมริกา และน ามาก าหนดเป็นสมรรถนะของนักประเมิน ดังนี ้
   1. การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ หมายถึง การปฏิบัติการประเมินด้วยความซื่อสัตย์ มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับจริยธรรมการประเมินและปฏิบัติการประเมินโดยยึดหลักจริยธรรม โดยประกอบด้วย
ประเด็นส าคัญ ดังนี ้
    1.1 สนับสนุนให้บุคคลและชุมชนได้มีส่วนร่วมในการประเมิน มีปากมีเสียงใน
การประเมิน 
    1.2 ตระหนักและรู้ถึงข้อจ ากัดของบุคคล 
    1.3 ตระหนักและรู้ถึงหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้อื่น 
    1.4 ตระหนักถึงความส าคัญและท าให้เกิดการประสานความร่วมมือระหว่างวิชาชีพ 
    1.5 เปิดใจยอมรับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
    1.6 เข้าใจและยอมรับในความเชื่อของผู้อื่น 
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    1.7 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 
    1.8 มุ่งเน้นคุณภาพก่อนประโยชน์หรือก าไร 
    1.9 สามารถจัดการความไม่แน่นอนได ้
   2. ด้านวัฒนธรรม 
    2.1 เข้าใจถึงกฎระเบียบ หลักเกณฑ์เบื้องต้นของมหาวิทยาลัย ประเทศ และ
ประยุกต์ใช้กฎเกณฑ์นั้นสู่การปฏิบัติการประเมินได้อย่างเหมาะสม 
    2.2 มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมและให้ความส าคัญต่อวัฒนธรรมไว
ต่อความรู้สึกของบุคคลในชุมชน และประเทศ 
    2.3 ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมที่หลากหลาย 
    2.4 มีความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมของชุมชน และประเทศ ถ้ามีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม นั้น ๆ ถึงแม้ว่าวัฒนธรรมนั้นจะต่างกัน 
   3. การคิดเชิงวิเคราะห์ หมายถึง มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการที่
หลากหลายและเหมาะสมกับบริบท ประกอบด้วย 
    3.1 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ การสังเกต การประชุม 
การอภิปราย 
    3.2 รับรู้ว่าสิ่งใดที่ควรพูดสิ่งใดที่ไม่ควรพูด 
    3.3 เปิดใจยอมรับ 
    3.4 สร้างสิ่งใหม่ ๆ หรือสร้างสรรค์ เป็นนักคิด 
    3.5 ใช้วิธีการคิดเชิงเหตุเชิงผลและสามารถมองสิ่งต่าง ๆ ในภาพกว้างได้ 
   4. การบูรณาการและการเอื้ออ านวยความสะดวก 
    4.1 เปิดกว้างยอมรับความคิดเห็นที่มีความหลากหลาย และสามารถใช้ความรู้
ในการจัดการกับความหลากหลายเหล่านั้นได้ ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของบุคคลอื่น 
    4.2 เข้าใจถึงความหลากหลายด้านวัฒนธรรมของชุมชน 
    4.3 สามารถที่จะน าสิ่งที่มีความหลากหลายมิติมาบูรณาการเข้าด้วยกัน โดย
ปราศจากการสูญเสียมิติใดมิติหนึ่ง 
   5. เทคนิคการประเมิน ความรู้ เกี่ยวกับทฤษฎี แนวคิด รูปแบบการประเมิน 
ประกอบด้วย ประเด็นส าคัญ ดังนี ้
    5.1 มีทักษะเบื้องต้นเกี่ยวกับทฤษฎีการประเมินและการปฏิบัติการประเมิน 
    5.2 พัฒนาความรู้ด้านทฤษฎีและปฏิบัติการประเมินให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
    5.3 ได้รับการรับรองคุณสมบัติว่าสามารถประเมินและวิจัยได้น่าเชื่อถือ 
    5.4 เต็มใจที่จะเรียนรู ้
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   6. การวิเคราะห์บริบท ประกอบด้วย ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
    6.1 ตระหนักและเข้าใจถึงสภาพแวดล้อม สังคมวัฒนธรรม นโยบาย การบริการ
และการปริมนของมหาวิทยาลัยนั้น ๆ 
    6.2 ศึกษาความก้าวหน้าด้านบริบททางสังคม และนโยบายของประเทศอยู่เสมอ 
    6.3 มีความรู้หรือพัฒนาความรู้เกี่ยวกับโครงการที่จะประเมิน 
    6.4 สร้างความเข้มแข็งการประเมินและวิจัยในชุมชน 
   7. ความฉลาดทางอารมณ ์
    7.1 ตระหนักถึงความส าคัญของส่วนรวม 
    7.2 มีความไวต่อความรู้และอารมณ์ของผู้อื่น 
    7.3 สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน 
    7.4 มีความเข้าใจอคติส่วนบุคคลและความโน้มเอียงของแต่ละบุคคล 
    7.5 มีความสามารถและใช้วิจารณญาณในการตัดสินใจ 
    7.6 สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งได้เป็นอย่างดี 
    7.7 มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
    7.8 มีอัธยาศัยดี 
    7.9 มีทัศนคติทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง 
    7.10 มีความยืดหยุ่นและไม่ยึดการตัดสินใจของตนเองเป็นหลัก 
   8. ทักษะการสื่อสารที่ด ี
    8.1 มีทักษะการฟังที่ด ี
    8.2 มีความสามารถในการสื่อสารกับบุคคลในระดับต่างของแต่ละกลุ่มสังคม
และวัฒนธรรมได้เป็นอย่างด ี
    8.3 มีความสามารถในการสื่อสารโดยการพูดและเขียน 
   9. การบริหารจัดการการประเมินผลปฏิบัติราชการ 
    9.1 มีทักษะการวางแผนและการจัดการที่ดี 
    9.2 ความสามารถในการจัดการโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ 
    9.3 มีทักษะการประเมินความเสี่ยงและจัดการกับความเสี่ยงที่ดี 
    9.4 มีทักษะในการสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
   10. การมุ่งประโยชน ์
    10.1 ให้ความส าคัญกับการใช้ประโยชน์จากการประเมิน 
    10.2 ท างานเพื่อให้เกิดการใช้ผลการประเมินให้เป็นประโยชน์ต่อสังคมและชุมชน 
.   11. การสะท้อนการปฏิบัติงาน 
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    11.1 มีทักษะที่จะสะท้อนการปฏิบัติงานของตนเอง 
    11.2 เต็มใจที่จะทดสอบตนเองเพื่อน าไปสู่ความก้าวหน้าของวิชาชีพ 
    11.3 ยินดีรับฟังการสะท้อนกับการท างานของตนเอง 
   12. การท างานเป็นทีม 
    12.1 มีความสามารถและเต็มใจที่จะท างานให้เป็นแนวทางเดียวกัน 
    12.2 มีส่วนร่วมกับทีม 
    12.3 ยอมรับความคิดเห็น เวลา และเหตุผลของผู้รับบริการและสมาชิกทีม 

จากการทบทวนเอกสาร สามารถสรุปประเภทของสมรรถนะของนักประเมินสมควรมี ได้ดังน้ี 

ตารางที่ 2.1 สมรรถนะของนักประเมิน 
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การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ      
การประเมินอย่างเป็นระบบ      
การวิเคราะห์บริบท      
การบริหารจัดการ      
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
การคิดเชิงวิเคราะห ์      
การบูรณาการและการเอื้ออ านวยความ
สะดวก 

     

การมุ่งประโยชน ์      
การเข้าใจวัฒนธรรม/องค์กร      
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       จะเห็นได้ว่า สมรรถนะของนักประเมิน เป็นความสามารถในการบูรณาการความรู้ 
ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นที่ใช้ในการประเมินในการน าไปสู่ความส าเร็จในการประเมิน โดยการที่
จะเป็นนักประเมินที่ดีนั้นต้องมีสมรรถนะของนักประเมินที่จ าเป็น คือ การปฏิบัติเชิงวิชาชีพ การ
ประเมินอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์บริบท  
  จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่าสมรรถนะการประเมิน คือความสามารถในการบูรณาการ
ความรู้ ทักษะที่จ าเป็นที่ใช้ในการประเมิน ซึ่งผู้ประเมินต้องมีคุณลักษณะของนักประเมินที่ดี เพื่อให้
การประเมินมีความถูกต้อง ไม่เอนเอียง และเกิดความส าเร็จในการประเมิน โดยสามารถจ าแนกทักษะ
และคุณลักษณะที่จ าเป็นในการประเมิน ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้ ได้แก่ ความรู้
พื้นฐานทางประเมิน ระเบียบวิธีการประเมิน 2) ด้านทักษะ คือ ทักษะในการประเมินงานตามบทบาท
หน้าที่ และ 3) ด้านเจตคติที่มีต่อสมรรถนะการประเมิน ซึ่งจากการการศึกษาสภาพปัญหาของ
ผู้บริหาร พบว่าหลายมหาวิทยาลัยยังขาดผู้ประเมินที่มีความรู้ ทักษะ ขาดประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญในการประเมิน ขาดการให้ข้อมูลสะท้อนกลับจากกระบวนการประเมิน (King, 2007) ท าให้
ผู้บริหารไม่สามารถน าความสามารถมาใช้ควบคู่กับบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารได้เท่าที่ควร 
 
ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างสมรรถนะการประเมนิ 
 การสร้างสมรรถนะการประเมินเป็นพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์ต่าง ๆ ให้มี
ความสามารถทางด้านการประเมิน มีความรู้ความสามารถ เจตคติและคุณลักษณะที่ดีต่อการประเมิน 
และสามารถน าไปการประเมินไปใช้ได้อย่างยั่งยืน เพื่อช่วยในการพัฒนาองค์กรให้มีความเข้มแข็ง
ต่อไป ในตอนนี้ประกอบไปด้วย 4 ส่วน คือ ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
ความส าคัญของการสร้างสมรรถนะการประเมิน ประโยชน์ของการสร้างสมรรถนะการประเมิน กล
ยุทธ์การสร้างสมรรถนะการประเมิน 

 3.1 ความหมายการสร้างสมรรถนะการประเมิน (Evaluation capacity building)  
มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี ้
      ได้มีนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมินไว้ดังนี้ 
Lusthaus, Adrien and Perstinger (1999) ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมินว่า 
หมายถึง การพัฒนาความรู้ที่มุ่งเน้นการสร้างจุดแข็งของมหาวิทยาลัยและการพัฒนาทักษะ 
Compton, Baiaerman and Stockdill (2002) ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ว่า หมายถึง กระบวนการด าเนินงานทั่วทั้งมหาวิทยาลัย เพื่อสร้างและคงไว้ ซึ่งการประเมินผลปฏิบัติ
ราชการอย่างมีคุณภาพและใช้ผลการประเมินเป็นงานประจ า Duignan (2002) ให้ความหมายของ
การสร้างสมรรถนะการประเมินว่า หมายถึง การพัฒนาทักษะ ระบบและโครงสร้างส าหรับกิจกรรม
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การประเมินผลปฏิบัติราชการที่เป็นนโยบายทางสังคมในทุกระดับของมหาวิทยาลัยภาครัฐ ภาคชุมชน 
วัตถุประสงค์ในการพัฒนาทักษะ คือการให้ความส าคัญต่อการด าเนินการประเมิน สร้างรูปแบบการ
ประเมินเพื่อใช้เป็นแนวทางและสอนทักษะการประเมินที่มีความเหมาะสมกับแต่ละบุคคล เพื่อให้
บุคคลสามารถใช้ทักษะในการพัฒนางานประจ าของพวกเขา หรือสร้างวัฒนธรรมการประเมินใน
มหาวิทยาลัยให้เกิดขึ้น Whyte (2004) ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมินว่า 
หมายถึง การพัฒนาระดับความสามารถของบุคคลเพื่อให้มีความรอบรู้ เกี่ยวกับการประเมิน Beere 
(2005) ให้ค าจ ากัดความการสร้างสมรรถนะการประเมินว่า หมายถึง การพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้านการประเมินให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพื่อให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความสามารถในการ
ประเมินผลปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพสูง Valery and Shakir (2005) ให้ความหมาย 
การสร้างสมรรถนะการประเมินว่า หมายถึง การออกแบบและด าเนินการโดยใช้การสอบและใช้กล
ยุทธ์การเรียนรู้เพื่อช่วยให้บุคคล กลุ่มบุคคล และมหาวิทยาลัยเกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน 
การใช้ผลการประเมิน และ Clewell and Campbell (2008) ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะ
การประเมินว่า หมายถึง เป็นการจัดระบบการของมหาวิทยาลัยทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่สร้างกลไก
โครงสร้างเพื่อสนับสนุนความส าเร็จในการประเมินตามที่ได้รับมอบหมาย Preskill and Boyle 
(2008) ให้ค าจ ากัดความของการสร้างสมรรถนะการประเมินว่า เป็นการออกแบบและด าเนินการด้าน
กลยุทธ์การเรียนการสอนเพื่อช่วยให้บุคลากร กลุ่มงาน และองค์กรได้ทราบถึงวิธีการประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ มีประโยชน์และเป็นมืออาชีพ จุดมุ่งหมายสูงสุดของการเสริมสร้างสมรรถนะ            
การประเมินคือการสร้างรูปแบบการประเมินที่มีความยั่งยืน ซึ่งได้แก่การที่บุคลากรสามารถตั้งค าถาม 
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์และตีความข้อมูล และน าผลที่ได้จากการประเมินมาใช้ในการตัดสินใจอย่าง
สม่ าเสมอ และ Kuamin (2009) ให้ความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมินไว้ สรุปได้ว่า          
เป็นการส่งเสริมความสามารถในการปฏิบัติการประเมินและใช้ผลการประเมินในทุกระดับ คือ ระดับ
บุคคล กลุ่ม มหาวิทยาลัย ภาคส่วน และประเทศ 
  ในที่นี้ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง การพัฒนา
ความรู้และทักษะด้านการประเมินให้กับผู้บริหารมหาวิทยาลัย เพื่อให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเกิดการ
เรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน มีความสามารถในการประเมิน ใช้ผลการประเมิน มีเจตคติที่ดีต่อการ
ประเมิน  

 3.2 ความส าคัญของการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
       การพัฒนาสมรรถนะการประเมินเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาวิชาชีพ (Boyd, 2009) 
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั่วโลกได้ให้ความส าคัญกับการสร้างสมรรถนะการประเมิน ทั้งนี้เนื่องจากการ
ประเมินเป็นเครื่องมือส าคัญของการพัฒนางาน โครงการ รวมทั้งส่งเสริมสมรรถนะการประเมินเป็น
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ของตนเอง เพื่อสร้างจุดส าคัญในการพัฒนาระบบการประเมินให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะมีประโยชน์ใน
การบริหารจัดการงาน และการตัดสินใจของผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง ความชัดเจนของกิจกรรมการ
สร้างสมรรถนะการประเมินมีความชัดเจนมากขึ้นตามล าดับ (Schaumburg-Muller, 1996) ดังนั้น
การสนับสนุนให้เกิดการสร้างสมรรถนะการประเมินให้เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัยอย่างเป็นรูปธรรม และ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด คือ เกิดวัฒนธรรมและความยั่งยืนในการประเมิน (Preskill and Bolye, 2008) 
       ในต่างประเทศแนวคิดการสร้างสมรรถนะการประเมิน (Evaluation capacity 
building, ECB) จึงเป็นหัวข้อที่ได้รับความสนใจอย่างมากในวงการประเมิน โดยมีหลักฐานที่น่าสนใจ 
คือ ในงานประชุมนานาชาติของสมาคมการประเมินแห่งอเมริกา (American Evaluation 
Association: AEA) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2000 ถึง 2007 จะมีผลการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินทุกปี อย่างน้อย 1 เรื่อง โดยเฉพาะในปี 2006 พบว่าการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน
เป็นหัวข้อหลักของการประชุมประจ าปีของสมาคมประเมินแห่งอเมริกา และงานประชุมนานาชาติ
ของ AEA ในปี 2008 ซึ่งจัดที่เมืองเดนเวอร์ รัฐโคโลราโด ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า มีผลงาน
วิชาการเกี่ยวกับการสร้างสมรรถนะการประเมินจ านวนมาก และจากผลการส ารวจความคิดเห็นของ
สมาชิก AEA พบว่า ร้อยละ 54 ยังคงต้องการให้มีการน าเสนอในประเด็นการสร้างสมรรถนะการ
ประเมิน ในส่วนของรัฐบาลของประเทศศรีลังกาได้ให้ความส าคัญต่อการประเมินผลปฏิบัติราชการ 
โดยก าหนดเป็นนโยบายแห่งชาติ และได้มีการพัฒนาวัฒนธรรมการประเมินผลปฏิบัติราชการของ
ประเทศศรีลังกาอย่างต่อเนื่อง โดยรัฐบาลศรีลังกามีความเชื่อว่าการประเมิน คือ เครื่องมือที่มีอ านาจ
ในการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ ผู้น ามหาวิทยาลัยทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของศรีลังกาได้ให้
ความส าคัญต่อการประเมินผลปฏิบัติราชการ และพยายามสร้างสมรรถนะการประเมินให้กับบุคลากร
ในระดับต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบการประชุมแห่งชาติ การประชุมปรึกษา การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
เช่น ในปี ค.ศ. 2001 ได้จัดประชุมแห่งชาติ โดยมีหัวข้อหลัก คือ การประเมิน การพัฒนาและการ
บริหารจัดการที่ดี และใน ค.ศ. 2007 จัดประชุมแห่งชาติในประเด็น เรื่อง ความจ าเป็นของการ
ประเมินในกระบวนการพัฒนา (Tudawe and Samranayake, 2008) จะเห็นว่าแนวคิดการสร้าง
สมรรถนะการประเมินได้รับความสนใจ และถูกน ามาใช้อย่างกว้างขวางในมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน 

 3.3 ประโยชน์ของการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
       Horton, et al. (2003) กล่าวว่า การประเมินมีประโยชน์ตั้งแต่ระดับเล็ก ๆ (Micro 
level) คือ ระดับบุคคล และทีมจัดท าโครงการ ทีมประเมินผลปฏิบัติราชการซึ่งจะได้รับประโยชน์จาก
การประเมิน ทั้งการพัฒนาความรู้ ทักษะการประเมิน การเรียนรู้ และสร้างสัมพันธภาพระหว่างทีม 
การน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงโครงการ พัฒนางานน าสู่การพัฒนามหาวิทยาลัย 
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โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยภาครัฐถ้าบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้ความส าคัญ และด าเนินการประเมินผล
ปฏิบัติราชการ จะส่งผลให้ระดับกว้าง หรือระดับประเทศ (Macro level)  
      Van Hofwegen (2004) แบ่งประโยชน์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ การประเมินเป็น   
3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับมหาวิทยาลัย และระดับสังคม ดังนี้ 
        1. ความสามารถระดับบุคคล การพัฒนาสมรรถนะการประเมิน ท าให้ผู้มีส่วนร่วม
และผู้ปฏิบัติงานในโครงการ ได้เรียนรู้ที่จะประเมินผลปฏิบัติราชการด้วยตนเอง โดยพัฒนาทักษะ
พื้นฐานที่จ าเป็น อันประกอบด้วย ตรรกะของการประเมิน ความเกี่ยวเนื่องของเหตุและผล รูปแบบ
ตรรกะ รูปแบบการประเมิน การเก็บรวบรวมของข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์
การรายงาน และจริยธรรม รวมถึงการสร้างสมรรถนะการประเมินในเรื่องของการตัดสินใจ การแปล
ความ การใช้ข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจ การประเมินผลสรุปและการประเมินระหว่างด าเนิน
โครงการ ในบางกรณีอาจจะรวมถึงการก าหนดคุณค่าให้กับโครงการ ซึ่งโดยส่วนมากแล้วการตัดสินใจ
จะเน้นที่การประเมินผลปฏิบัติราชการ ประเด็นหลักก็คือ บุคคลควรจะเรียนรู้ที่จะด าเนินการ
ประเมินผลปฏิบัติราชการของตนเองและน าไปสู่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลัย 
        2. ความสามารถระดับมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ มีความยืดหยุ่น 
และปรับตัวได้ดี เนื่องจากการพัฒนาสมรรถนะการประเมินจะช่วยให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยเกิดการ
เรียนรู้ (Organizational learning) ให้ข้อมูลสารสนเทศย้อนกลับเกี่ยวกับโครงการหรือมหาวิทยาลัย 
ว่าสามารถด าเนินไปได้หรือไม่ ช่วยให้มหาวิทยาลัยหรือกลุ่มคนตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและความท้าทายการประเมิน การกระตุ้นมหาวิทยาลัยให้มีการตัดสินใจใช้ข้อมูลเป็น
ตัวช่วยผลักดัน ซึ่งในทางปฏิบัติผู้ที่มีสมรรถนะการประเมินที่ดีจะกระตุ้นให้มีการใช้ข้อมูล เพื่อใช้ใน
การตัดสินใจในทุก ๆ โอกาส จะกระตุ้นให้สมาชิกและผู้มีส่วนร่วมได้ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ของตนอยู่ตลอดเวลาและต่อเน่ือง ท าให้เกิดมหาวิทยาลัยแห่งการเรียนรู้ 
        3. พัฒนาความเหมาะสมด้านนโยบายและกฎหมาย (ความสามารถในการจัดการ
สภาพแวดล้อม) คิง (King, 2007 as cited in Patton, 2007) น าเสนอผลลัพธ์ของการสร้าง
สมรรถนะการประเมินไว้ว่า การสร้างสมรรถนะการประเมิน ท าให้เกิดผลลัพธ์ทั้งในระยะสั้นและ
ผลลัพธ์ระยะยาว 
   1. ผลที่เกิดขึ้นทันที หรือผลลัพธ์ระยะสั้น การมีส่วนร่วมในการกระบวนการประเมิน
จะท าให้บุคคลได้ความรู้เกี่ยวกับการประเมินที่กว้างขวางและลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น โดยผู้มีส่วนร่วมและ
ผู้ปฏิบัติงานในโครงการจะได้รับความรู้และสร้างทักษะพื้นฐานที่จ าเป็นในการประเมิน ประกอบด้วย 
ตรรกะของการประเมิน ความเกี่ยวเนื่องของเหตุและผล รูปแบบการประเมิน การเก็บรวบรวมข้อมูล
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ การรายงาน และจริยธรรม รวมถึงการใช้ข้อมูลเพื่อ
ประโยชน์ในการตัดสินใจ 
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   2. ผลลัพธ์ระยะยาว คือ เกิดวัฒนธรรมการประเมินของมหาวิทยาลัย โดยพบว่าการ
สร้างสมรรถนะการประเมิน ผู้มีส่วนร่วมและผู้ปฏิบัติจะได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้มหาวิทยาลัยได้รับ
ข้อมูลสารสนเทศย้อนกลับเกี่ยวกับโครงการหรือมหาวิทยาลัย ว่าสามารถด าเนินไปได้หรือไม่ วงจร
ย้อนกลับหรือการสะท้อนกลับนี้ได้รับการออกแบบให้สามารถปรับเปลี่ยนยืดหยุ่นได้ตามการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมหาวิทยาลัย ช่วยให้วัตถุประสงค์ต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้ความส าคัญต่อการ
ประเมิน น าข้อมูลจากการประเมินมาใช้ ให้ เกิดประโยชน์  มหาวิทยาลัยเกิดการเรียนรู้ 
(Organizational learning) เกี่ยวกับการประเมินและการใช้ผลการประเมินอย่างต่อเนื่องจนท าให้
วัฒนธรรมการประเมินขึ้นในมหาวิทยาลัย 
       Taut (2007) กล่าวถึงผลลัพธ์ของการสร้างสมรรถนะการประเมินที่ส าคัญ คือ เกิดการ
เรียนรู้ในระดับบุคคลจากการประเมินตนเอง (Self-evaluation) โดยเฉพาะการเกิดจากกระบวนการ
ประเมินตนเองร่วมกับผู้เชี่ยวชาญที่ให้การสนับสนุน โดยใช้กรอบแนวคิดกระบวนการประเมิน 
ก าหนดผลลัพธ์การสร้างสมรรถนะการประเมินที่ส าคัญ คือ 
   1. ความรู้ (Cognitive) บุคลากรมีความรู้เกี่ยวกับการประเมินมากขึ้น สามารถเชื่อม
โดยงการประเมินสู่การปฏิบัติงานประจ าของตนเอง 
   2. ทัศนคติ บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติต่อการประเมินดีขึ้น มีความรู้สึกเป็น
เจ้าของในการประเมิน เช่น มีส่วนร่วมในการประเมินและใช้ผลการประเมิน ควบคุมกระบวนการและ
มีแรงจูงใจในการเข้าร่วมการประเมิน 
   3. พฤติกรรม บุคลากรมีการพัฒนาทักษะในการประเมินสู่งานประจ าของตนเอง
และการด าเนินโครงการ 
       Amo and Cousins (2007) กล่าวว่า การสร้างสมรรถนะการประเมินน าไปสู่การใช้ผล
การประเมิน ซึ่งการใช้ผลการประเมินการสร้างสมรรถนะการประเมินมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
โดยเมื่อบุคคลมีการใช้ผลการประเมินมากขึ้น จะท าให้ผู้มีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินและใช้ผล
การประเมินสมรรถนะการประเมินที่ดีขึ้น และเมื่อมีสมรรถนะการประเมินที่ดีขึ้นจะท าให้บุคคลมีการ
ใช้ผลการประเมินมากขึ้น และทั้งสองเกิดขึ้นได้ในระหว่างกระบวนการประเมินเหมือนกันและอาจ
เกิดขึ้นในเวลาเดียวกัน  
      นอกจากนี้ Amo and Cousins (2007) ได้เสนอว่ากระบวนการประเมินไม่เพียงพอแต่มี
เป้าหมายเพื่อตัดสินคุณค่า หรือเพื่อให้ได้สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ พัฒนา ปรับปรุง หรือยกเลิก
โครงการ เท่านั้น แต่ยังมีเป้าหมายส าคัญในการส่งเสริมการเรียนรู้ (Learning activities) เปิดพื้นที่
ทางปัญญาและสังคมให้กว้างขวางยิ่งขึ้น การส่งเสริมการเรียนรู้จากกระบวนการประเมินเป็น       
การเรียนรู้จากประสบการณ์จริงของพื้นที่ กระบวนการประเมินจะท าให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และผู้ที่มี
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ส่วนร่วมในการประเมินได้เกิดการเรียนรู้ เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม วิธีคิดและระบบคุณค่าของ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้อง ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มคนจะเกิดการเปลี่ยนแลงพฤติกรรม วิธีการคิด 
และระบบคุณค่าได้นั้น ต้องเกิดจากการเรียนรู้ เป็นส าคัญ ซึ่งการเรียนรู้นั้นไม่ได้เกิดได้ด้วย          
การบรรยาย การสอน การถ่ายทอดความรู้เพียงอย่างเดียว แต่ต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมในการสร้าง
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นด้วยส านึกรู้จากภายในของบุคคล ได้จากการสัมผัส จากประสบการณ์ในการมี
ส่วนร่วมในการประเมิน (Amo and Cousins, 2007) ได้เชื่อมโยงประโยชน์ของ การใช้กระบวนการ
ประเมินในการสร้างสมรรถนะการประเมิน ทั้งในระดับบุคลากร และมหาวิทยาลัย โดยการบูรณาการ
การประเมินสู่การปฏิบัติงานประจ าของมหาวิทยาลัย การสร้างระบบ และโครงสร้างมหาวิทยาลัยที่
สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้ และมีทักษะการประเมินส่งเสริม ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
สมาชิก ในมหาวิทยาลัยจนเกิดเป็นมหาวิทยาลัยที่มีวัฒนธรรมการเรียนรู้และการประเมิน 

 3.4 กลยุทธ์การสร้างสมรรถนะการประเมิน 
       การสร้างสมรรถนะการประเมินในมหาวิทยาลัย จ าเป็นต้องท าความเข้าใจอย่างแท้จริง
เกี่ยวกับบริบท ความรับผิดชอบในทุกส่วนของมหาวิทยาลัย ก าหนดภาวะผู้น าและบทบาทให้       
การสนับสนุนไว้อย่างชัดเจน และมีกลไกที่มีความจ าเพาะส าหรับการพัฒนาสมรรถนะ กิจกรรมการ
เรียนรู้ และการเสริมแรง ในขณะเดียวกันควรจะบูรณาการวิธีการอย่างเหมาะสม (Duttweiler, 
Grogan, 1998) วิธีการสร้างสมรรถนะการประเมินได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้พยายามพัฒนา
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน ดังนี้ 
       กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความช่วยเหลือด้านการประเมินของคณะกรรมการความช่วยเหลือ
เพื่อการพัฒนา (Expert Group on Aid Evaluation of the Development Assistance 
Committee: DAC, 1996) ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาระบบการประเมินที่มีประสิทธิภาพ โดยให้
ความช่วยเหลือและสนับสนุนประเทศที่ก าลังพัฒนาในการหาแนวทางพัฒนาระบบการสร้างสมรรถนะ
การประเมินให้มีประสิทธิภาพได้ด้วยตนเอง ปัจจุบันกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ได้พยายามศึกษาวิธีที่ดีที่สุดใน
การให้การสนับสนุนการสร้างสมรรถนะการประเมิน โดยได้ก าหนดข้อค าถามที่ส าคัญเพื่อน าไปสู่การ
ค้นหาค าตอบ ดังนี้ 1. สร้างความชัดเจนระหว่างการสร้างสมรรถนะการประเมินและพัฒนาสมรรถนะ
การประเมิน 2. นโยบายและกลยุทธ์ในการน าไปสู่ความส าเร็จในการสร้างสมรรถนะการประเมินที่
ส าคัญ คืออะไร 3. ให้การสนับสนุนประเทศที่ก าลังพัฒนาให้มีความพยายามพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินได้อย่างเหมาะสม และ 4. กิจกรรมและวิธีการที่ใช้ด าเนินการที่มีประสิทธิภาพคืออะไร 
       กลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้รวบรวมรายงานการพัฒนาสมรรถนะการประเมินจากประเทศต่าง ๆ 
ที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาสมรรถนะการประเมินหลายแหล่ง แหล่งข้อมูลหลักเป็นประเทศที่ติดต่อมา
เพื่อขอรับการสนับสนุนการประเมินสมรรถนะการประเมิน รวบรวมข้อมูลจากการประชุมปรึกษาและ
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จัดสัมมนาการด าเนินการประเมินที่ได้รับการสนับสนุนจากคณะกรรมการความช่วยเหลือเพื่อการ
พัฒนา (DAC) รายงานการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของธนาคารโลก ซึ่งกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ได้ให้การ
สนับสนุนให้มีการริเริ่มพัฒนาสมรรถนะการประเมิน ประสานความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในปี 1987 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ได้จัดสัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
มุมมองของผู้ประกอบวิชาชีพด้านการประเมิน ทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน มหาวิทยาลัยนานาชาติ
ของประเทศต่าง ๆ ในทวีปเอเชีย แอฟริกา ยุโรป ลาตินอเมริกา ด้านการประเมินระหว่างประเทศ 
และให้การสนับสนุนการประเมิน ตลอดจนติดตามการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของแต่ละ
ประเทศทั้งด้านนโยบาย กลยุทธ์และกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน ซึ่งสรุปประเด็นการ
ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะการประเมินที่ส าคัญ ดังนี้ 1. นโยบายและกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินที่ส าคัญ ดังนี้ 2. นโยบายในระดับต่าง ๆ 3. กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 
พบว่า กิจกรรมที่สนับสนุนการประเมินในแต่ละแห่งมีทั้งการช่วยเหลือด้านการวางแผนทั่วไป       
การควบคุม และระบบสารสนเทศ 4. การประเมินการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 
และ 5. กลยุทธ์ในการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะการประเมินในอนาคต จากการส ารวจกิจกรรม
การพัฒนาสมรรถนะการประเมินของตนเองในระดับต่าง ๆ ของแต่ละประเทศเลือกใช้มีถึง 84 
กิจกรรม สรุปประเด็นหลัก ๆ แสดงดังตารางที่ 2.2 

ตารางที่ 2.2 ประเภทของกิจกรรมการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 
ประเภทของกจิกรรมการสนับสนุน 
การพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

จ านวน 

1. การอบรมเจ้าหน้าที ่ 60 
2. อบรมเจ้าหน้าที่ที่เป็นคณะกรรมการ 19 
3. เทคนิคให้ความช่วยเหลือบุคลากร 69 
4. การสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์ และ/หรือ ซอฟแวร ์ 51 
5. ประชุมปรึกษา/สัมมนา 31 
6. ศึกษาดูงานจากมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ 17 
7. รูปแบบการสนับสนุนอ่ืน ๆ 12 
8. จ านวนกรณีศึกษาที่ใช้ 60 

  
      Valery and Shakir (2005) พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินให้กับ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยในอัฟกานิสถาน โดยด าเนินการระหว่างปี ค.ศ. 2001-2003 เนื่องจากในปี 
ค.ศ. 2000 อัฟกานิสถานประสบปัญหาทางด้านเศรษฐกิจและปัญหาสุขภาพ โดยเฉพาะปัญหา
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สุขภาพของมารดาและทารก พบว่ามีทารกเจ็บป่วยและเสียชีวิตเพิ่มมากขึ้น ท าให้หลายมหาวิทยาลัย
ทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้เงินทุนสนับสนุนการด าเนินโครงการเพื่อแก้ไขปัญหาด้านสุขภาพ 
ในช่วงนั้นท าให้เกิดโครงการจ านวนมาก มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องรายงานผลการด าเนินโครงการให้ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องรับทราบว่า ผลการด าเนินโครงการประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด ในปี ค.ศ. 2001 
สถานบริการสุขภาพของอัฟกานิสถานจึงได้ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินของบุคลากรสุขภาพทั้งโดยการฝึกประเมินผลปฏิบัติราชการ จัดอบรมเชิงปฏิบัติการอย่าง
เป็นทางการ จัดท าหลักสูตรและการสอนเกี่ยวกับการประเมิน ซึ่งสรุปวิธีการและรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน ดังน้ี 
   1. บูรณาการรูปแบบการประเมินแบบมีส่วนร่วม และการประเมินที่มุ่ งเน้นการใช้
ประโยชน์ เพราะเป็นรูปแบบการประเมินที่มีความเหมาะสมในการสร้างสมรรถนะการประเมินให้กับ
บุคคล 
   2. ส่งเสริมให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ฝึกทักษะการประเมิน และได้มีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการท างาน เพื่อด าเนินการประเมินให้ส าเร็จ และจัดท ารายงานการประเมินและ
ขับเคลื่อนให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีส่วนร่วมในการประเมิน โดยใช้กลยุทธ์ที่ส าคัญ คือ การอบรมใน
งาน (On the job training) และการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) และการ
เผยแพร่/สนับสนุน 
    2.1 การอบรมในงาน (On the job training) มหาวิทยาลัยของอัฟกานิสถานได้
ประสานงานกับมหาวิทยาลัยไม่แสวงหาก าไร (NGO) ซึ่งในขณะนี้มหาวิทยาลัยไม่แสวงผลก าไร เป็น
หน่วยงานส าคัญในการเสริมสร้างสมรรถนะ ให้การสนับสนุนการสร้างสมรรถนะการประเมิน โดยฝึก
ประเมินงานของตนเอง เพื่อพัฒนาบุคลากรสุขภาพให้มีความรู้และทักษะในการบริหารจัดการ
โครงการ ในขณะเดียวกันท าให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้การประเมินผลปฏิบัติราชการ กลยุทธ์ส าคัญที่
ใช้ คือ ใช้แนวคิดการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ (Adult learning) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หรือ “Learning 
by doing” ซึ่งจะท าให้ผู้มีส่วนร่วมในการประเมินได้พัฒนาด้านความรู้ ทักษะการประเมินการสร้าง
เครื่องมือ การหาคุณภาพเครื่องมือ การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล การให้ข้อเสนอแนะจริยธรรม
การประเมิน การน าข้อค้นพบและบทเรียนที่ได้รับจากการประเมินมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
คุณภาพ ส่วนรูปแบบการประเมินที่ได้รับการนิยมใช้ในการประเมินผลปฏิบัติราชการ คือ Logic 
model ส่วนกิจกรรมในการเรียนการสอน ได้แก่ การแสดงบทบาทสมมติ (Role-play) การเล่นเกมส์ 
และการฝึกปฏิบัต ิ
    2.2 การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) โดยจัดอบรม                      
เชิงปฏิบัติการเป็นเวลา 3 วัน ให้กับบุคลากรสุขภาพในชุมชน วัตถุประสงค์ของการจัดอบรม                        
เชิงปฏิบัติการเพื่อให้ผู้เข้าร่วมมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดพื้นฐานในการประเมินผลปฏิบัติ
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ราชการและสอนเกี่ยวกับ Logic model เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาว่าอะไรคือสิ่งที่คาดหวัง
จากโครงการในบริบทของตนเอง สมาชิกที่เข้าร่วมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มุมมองเกี่ยวกับโครงการ โดย
การศึกษาเชื่อมโยงไปยังผลลัพธ์ที่ได้จากปัจจัยเกื้อหนุนไปจนถึงผลกระทบ ผู้เข้าร่วมสามารถสร้าง
ตัวชี้วัดในการปฏิบัติงานโดยผ่านการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับองค์การอนามัยโลก (WHO) รวมทั้ง
สนับสนุนให้การให้ข้อมูลย้อนกลับและรายงานผลอย่างต่อเนื่อง ผลลัพธ์ของการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินที่ได้จากการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการระยะสั้น ๆ คือ ผู้ประสานงานรับรู้ว่ามีความสามารถใน
การจัดการ รู้สึกเป็นเจ้าของ และสามารถจัดอบรมที่มีลักษณะคล้ายกันนี้ให้กับผู้เชี่ยวชาญและจัดท า
โครงการใหม่ ๆ ได้ ซึ่งในปี 2003 ผู้เข้าร่วมกระบวนการประเมิน ได้เริ่มวางแผนในการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติในสถานที่อื่น ๆ เพิ่มมากขึ้น โดยได้สร้างทีมในการท างาน ซึ่งทีมหนึ่งประกอบด้วย 6 คน โดย
สมาชิกทีมมีความสมดุลกันทั้งเพศหญิงและชาย สถานที่และสถานทางวิชาชีพ เป้าประสงค์แรกของ
การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการนี้สร้างข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการประเมิน คือ ก าหนดขอบเขตงาน และ
ก าหนดบทบาท และหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกทีมประเมินและผู้ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือให้
ชัดเจน ทบทวนกิจกรรม และนโยบายรวมทั้งฝึกทักษะให้กับผู้ร่วมงานเกี่ยวกับการรวบรวมข้อมูล และ
วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ผู้เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการจะได้รับฝึกการตั้งค าถามการประเมิน               
วางแผนการประเมิน เลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสมเพื่อตอบค าถาม ส่วนผู้ร่วมประชุมบางคนมี
ความรู้เกี่ยวกับการประเมินอยู่บ้างแล้ว จะได้ทบทวนความรู้ รูปแบบการประเมินที่ได้รับความนิยม 
คือ Logic Frameworks (LF) ส่วนวิธีการรวบรวมข้อมูลส่วนใหญ่ใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ สนทนากลุ่ม สังเกต วิเคราะห์เอกสาร และ
แบบสอบถาม ผลการอบรมเชิงปฏิบัติ พบว่า ผู้ที่มีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินได้พัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับการประเมินในงานของตน โดยเฉพาะเมื่อเวลาผ่านไป 2 ปี ผู้เข้าร่วมประชุมบางคนไม่
เพียงแต่ประเมินเฉพาะงานตนเองเท่านั้นแต่ สามารถใช้เทคนิคการประเมินในการประเมินการฟื้นฟู
ค่าใช้จ่ายของมหาวิทยาลัยไม่แสดงผลก าไรได้เป็นอย่างดี 
        3. เผยแพร่กิจกรรมและให้การสนับสนุนมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ที่มีความส าคัญต่อการสร้างสมรรถนะการประเมิน และช่วยให้บุคลากรมีสมรรถนะการประเมินที่ดี
ตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัยไม่แสวงผลก าไร ที่ก าหนดว่าต้องมีกิจกรรมการสนับสนุนให้มีการ
ด าเนินการประเมินผลปฏิบัติราชการและเผยแพร่ผลการประเมิน เพื่อส่งเสริมให้มีการน าไปใช้
ประโยชน์อย่างกว้างขวาง การสนับสนุนการประเมิน จะรวมถึงการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดเป็นวัฒนธรรมการประเมิน การตีพิมพ์รายงานการประเมินเป็นการเผยแพร่
ความรู้ และแสดงความก้าวหน้าด้านความรู้ท าให้มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ตระหนักถึงความส าคัญของการ
ประเมิน และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ได ้
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        จากบทเรียนที่ Valery and Shakir (2005) ได้รับจากการศึกษาครั้งน้ี ร่วมกับ
ความรู้ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างสมรรถนะ ดังนี้ 
1) การเลือกรูปแบบการประเมินที่เหมาะสม คือ รูปแบบการประเมินแบบมีส่วนร่วมและการประเมิน
ที่มุ่งเน้นการใช้ประโยชน์ 2) การเสริมสร้างทักษะการประเมินที่มีประสิทธิภาพ คือ การฝึกปฏิบัติใน
ระหว่างการท างาน (On the job training) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และการประสาน
ความร่วมมืออย่างต่อเนื่อง 3) ควรสนับสนุนและเผยแพร่ผลการประเมิน ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบ 
และเผยแพร่ในแหล่งสาธารณะต่าง ๆ รวมทั้งการน าไปประยุกต์ใช้ 4) การออกแบบการจัดการการ
ประเมินควรเป็นผู้น าในระดับหัวหน้างานและต้องปฏิบัติงานอยู่ในพื้นที่ 5) ในระดับท้องถิ่นผู้น าควร
เป็นผู้ที่อยู่ในโครงสร้างการบังคับบัญชา และ 6) ควรก าหนดหลักการ และนโยบายการประเมิน      
ให้ชัดเจน เช่น รูปแบบการประเมินที่ชอบ การเลือกว่าจะประเมินภายนอกหรือภายใน ก าหนด
แนวทางการเผยแพร่ผลงาน และการพัฒนาสมรรถนะ เป็นต้น 
        4. ท าการผลิตวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ภายในมหาวิทยาลัย 
        5. พัฒนาเครือข่ายให้ค าปรึกษาด้านการประเมิน 
        6. ประสานงานให้มีการประเมินผลปฏิบัติราชการทั่วทั้งประเทศ 
        7. จัดอบรมเกี่ยวกับการประเมินผลปฏิบัติราชการทั่วทั้งประเทศ 
       8. การสร้างและรักษาภาวะผู้น าให้คงอยู่ในมหาวิทยาลัย 
      Priskill and Ruse-Eft (2005) เขียนหนังสือ เรื่อง “72 กิจกรรมส าหรับการสร้าง
สมรรถนะการประเมินในการสอนและการอบรม” (Building Evaluation Capacity 72 Activities 
for Teaching and Training) ซึ่งเขียนจากประสบการณ์ การจัดประชุมเชิงปฏิบัติให้กับ
สถาบันการศึกษา สถาบันดูแลสุขภาพ มหาวิทยาลัยวิชาชีพและมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน รวมทั้งเขียนจากประสบการณ์การสอนการประเมินแนวคิดพื้นฐานที่ใช้ในการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน คือ หลักการเรียนรู้ในผู้ใหญ่ (Adult learning) การออกแบบการสอน 
(Teaching) การฝึกอบรม (Training) การให้ค าปรึกษา (Consulting) เนื้อหาในหนังสือจะเขียน
เกี่ยวกับแนวคิดพื้นฐานการประเมิน คือ ประวัติ ค าจ ากัดความ ประเภทของการประเมิน นโยบาย 
และจริยธรรมการประเมิน การประเมินที่หลากหลายวัฒนธรรม รูปแบบ/วิธีการประเมิน            
การออกแบบการประเมิน การเลือกแหล่งให้ข้อมูล การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล การรายงานผล
การประเมิน การบริหารจัดการการประเมินและสนับสนุนให้เกิดการประเมิน กิจกรรมการเสริมสร้าง
สมรรถนะสามารถน าไปใช้ได้กับการสอนนิสิต และสร้างสมรรถนะการประเมินให้กับผู้ประกอบ
วิชาชีพในมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ฟรีซคิวและรูซ-เอฟ ได้เสนอแนะวิธีการสอนการประเมินที่ใช้ คือ     
การเล่าเรื่อง การอภิปรายกลุ่มใหญ่ การระดมสมอง การโต้วาที การแสดงบทบาทสมมุติ การน าเสนอ 
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การลงภาคสนาม การท างานเป็นรายบุคคล การท างานเป็นกลุ่มเล็ก และใช้แบบสอบถาม กิจกรรม
การสร้างสมรรถนะการประเมินเป็นที่ยอมรับว่าง่ายต่อการน าไปปฏิบัต ิ
       Stuffebeam (2007) ได้เสนอแนะองค์ประกอบที่ต้องพิจารณาในการสร้างสมรรถนะ
การประเมินตามกรอบแนวคิดของ CIPP คือ ปัจจัยด้านบริบทปัจจัยน าเข้า กระบวนการและผลผลิต
ดังนี ้
        1. บริบทของมหาวิทยาลัยในการเสริมสร้างสมรรถนะ ให้กับบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ควรศึกษาบริบทของมหาวิทยาลัย ศึกษาประชากรกลุ่มเป้าหมาย และวินิจฉัยปัญหา
ของมหาวิทยาลัยนั้นก่อนโดยการประเมินบริบทควรประเมินทั้งบริบทภายนอก และภายใน
มหาวิทยาลัย ดังนี ้
    1.1 บริบทภายนอก บริบทภายนอกที่ควรประเมิน คือ หน้าที่ความรับผิดชอบ
ของมหาวิทยาลัยตามที่ได้รับมอบหมาย การเปลี่ยนแปลงภายนอกมหาวิทยาลัย แหล่งที่สนับสนุนการ
สร้างสมรรถนะการประเมิน 
    1.2 บริบทภายในมหาวิทยาลัย บริบทภายในองค์ที่ควรพิจารณาเพื่อใช้เป็น
แนวทางในการจัดท าแผนสร้างสมรรถนะการประเมินของบุคลากรในมหาวิทยาลัย คือ การสนับสนุน
ของผู้บริหาร ความสนใจและความต้องการสารสนเทศของผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหารความ
มุ่งมั่นในการใช้สารสนเทศ ความยินดีหรือเต็มใจในการสร้างสารสนเทศใหม่ ๆ ความยินดีหรือเต็มใจ
ของบุคลากรในการเข้าร่วมสร้างสมรรถนะการประเมิน 
        2. ปัจจัยน าเข้า ควรศึกษาและประเมินระบบ ความสามรถของบุคคล งบประมาณที่
ใช้ในการเสริมสร้างสมรรถนะ สิ่งที่ควรประเมินมีดังนี้ แผนการสร้างสมรรถนะการประเมินของ
มหาวิทยาลัย ผู้ที่เป็น Champions เกี่ยวกับการประเมินในมหาวิทยาลัย กลุ่มที่ท าหน้าที่ให้การ
สนับสนุนการเสริมสร้างสมรรถนะ ผู้ที่มีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ด้านการประเมิน โครงสร้าง
มหาวิทยาลัยที่สนับสนุนการสร้างสมรรถนะการประเมิน และประเมินทรัพยากรที่สนับสนุนการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน 
        3. กระบวนการ กระบวนการสร้างสมรรถนะการประเมินของบุคลากรและ
มหาวิทยาลัย คือ สร้างระบบของการสร้างสมรรถนะการประเมิน และวางแผนเสริมสร้างสมรรถนะ
อย่างเป็นระบบ แต่งตั้งกลุ่มผู้สนับสนุน ส่งเสริมให้ผู้มีส่วนร่วมและส่วนได้ส่วนเสียได้ร่วมกิจกรรมการ
ประเมิน ส่งเสริมให้สังคมได้รับการสนับสนุนเข้าร่วมในกระบวนการประเมิน ก าหนดกิจกรรมการ
สนับสนุนและการสะท้อนกลับต่อกระบวนการประเมิน จัดท าเอกสารเกี่ยวกับการประเมินทรัพยากร 
และสร้างระบบการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
        4. ผลผลิต รวบรวมผลลัพธ์และแปลความหมายการประเมินทั้งคุณค่าภายในและ
คุณค่าภายใน ซึ่งผลลัพธ์ของการสร้างสมรรถนะการประเมินมีดังนี้ ส่งเสริมให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี
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ระหว่างกัน บุคลากรและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีส่วนร่วมในกระบวนการประเมินมากขึ้นและมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ สนับสนุนและเสริมแรงการด าเนินโครงการ สร้างเครือข่ายทั้งภายในและนอก
มหาวิทยาลัยมากขึ้น มีขวัญและก าลังใจเพิ่มขึ้น และสมรรถนะในการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้น 
       Preskill and Boyle (2008) ได้พัฒนาสมรรถนะการประเมินให้กับบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 15 มหาวิทยาลัย โดย 8 มหาวิทยาลัย เป็น
มหาวิทยาลัยด้านการศึกษา โดยใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินที่ เ รียกว่ า 
Multidisciplinary Model of Evaluation Capacity Building โดยรูปแบบที่น าเสนอในงานวิจัยนี้
ได้รับการวางแผนให้มีลักษณะที่เชื่อมโยงกันในแง่มุมของการท างานในองค์กรซึ่งจ าเป็นต่อการท าให้
การเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินเกิดประโยชน์สูงสุด ตามภาพดังนี ้
 

 
 

แผนภาพที่ 2.1 รูปแบบเชิงสหสาขาด้านการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน 
 

จากแผนภาพสามารถอธิบายรูปแบบเชิงสหสาขาด้านการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ประเมินได้ดังนี้ ด้านซ้ายของภาพประกอบด้วยความคิดริเริ่ม การวางแผน การออกแบบ และการ
ด าเนินการด้านการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน วงกลมด้านนอกสุดเป็นเป้าหมายของการ
เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน ซึ่งเน้นการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ภายในวงกลม             
คือแรงผลักดันรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเกิดพร้อมกับข้อสันนิษฐานเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ประเมินและน าไปสู่ความคาดหวังว่าการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินจะน าไปสู่ความส าเร็จใดบ้าง 
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แรงผลักดัน ข้อสันนิษฐาน และความคาดหวังมีผลอย่างยิ่งต่อการวางแผน และการด าเนินการทุก
อย่างของการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน  

วงกลมตรงกลางเป็นกลยุทธ์สิบข้อของการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินซึ่งสะท้อน
ให้เห็นวิธีการเรียนการสอนแบบต่างๆเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ให้คิดเพื่อการประเมินผล
ได้และให้มีส่วนร่วมในการประเมินผล ผู้สอนการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องพิจารณาการออกแบบการเรียนการสอนที่หลากหลาย ซึ่งรวมถึงว่าผู้เรียนเป็นใคร ต้องพัฒนา
อีกเท่าใด เป้าหมายขององค์กร เป้าหมายของการเรียนการสอน กระบวนการ ทรัพยากร และ              
การเรียนรู้ด้านอื่นๆที่เกี่ยวข้อง เช่นทฤษฎีเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ในส่วนของการด าเนินการนั้น
เกี่ยวข้องกับเวลาในการเรียนการสอน ความเชี่ยวชาญ และประสิทธิภาพของผู้สอน ความสม่ าเสมอ
และประสิทธิภาพของผู้เข้าเรียน และกิจกรรมที่ท าให้ผู้เรียนได้ผลตามต้องการ อีกทั้งยังต้องมีการ
ประเมินความส าเร็จของการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินเพื่อให้ทราบว่ามีประสิทธิภาพและมีผล
ต่อความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้เรียนและองค์กรในภาพรวมอย่างไรบ้าง 

ตรงกลางภาพมีลูกศรสองหัวเชื่อมวงกลมสองวงไว้ด้วยกัน หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ 
ซึ่งก็คือการน าความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับมาประยุกต์ใช้กับการท างาน อันจะน าไปสู่ความคิด
และการปฏิบัติเพื่อการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินอย่างยั่งยืน นอกจากนี้ การเข้าใจ
ความสามารถด้านการเรียนรู้ขององค์ยังมีความส าคัญ จึงต้องเน้นบทบาทของผู้น าองค์กรที่ให้
ความส าคัญต้อการเรียนรู้ และการประเมินผลงานเพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสม มีระบบและ
โครงสร้างที่จ าเป็นต่อการมีส่วนร่วมในการประเมิน มีช่องทางการสื่อสารและโอกาสในการใช้การ
ประเมิน ซึ่งส่งผลทั้งต่อการเรียนรู้ของบุคลากรและการพัฒนาประสิทธิภาพด้านการเสริมสร้าง
สมรรถนะการประเมิน 

วงกลมใหญ่ด้านขวามือ คือกระบวนการ การปฏิบัติ นโยบาย และทรัพยากรซึ่งเป็น
ปัจจัยต่อการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินอย่างยั่งยืน และส่วนสุดท้ายคือ การแพร่กระจาย                
การเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน ซึ่งแสดงอยู่ด้านนอกของภาพ โดยมีลูกศรชี้ออก คือเมื่อได้เรียน
แล้วผู้เรียนจะมีศักยภาพในการถ่ายทอดความรู้ทักษะและทัศนคติออกไปในวงกว้าง 
  โดยองค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบ คือ การสร้างสมรรถนะการประเมิน และการสร้าง
ความยั่งยืนด้านการประเมิน และได้เสนอกลยุทธ์ที่ใช้ในการสร้างสมรรถนะการประเมิน ทั้งในระดับ
บุคคล และกลุ่ม 10 กลยุทธ์ส าคัญ ดังนี้ 
        1. โครงการฝึกงาน (Internship) เป็นการเข้าร่วมโครงการซึ่งจัดเตรียมไว้เพื่อฝึก
ประสบการณ์การประเมินให้กับนักประเมินใหม่โดยเฉพาะ 
        2. เอกสารหรือต ารา (Written materials) เป็นการอ่านและใช้เอกสารหรือต ารา               
ที่เขียนเกี่ยวกับกระบวนการประเมิน และข้อค้นพบจากการประเมิน 
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        3. เทคโนโลยี (Technology) เป็นการใช้เทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ในการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน เช่น การใช้ประโยชน์จากอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลที่ส าคัญ และ/หรือ
โปรแกรม e-learning ช่วยส่งเสรมิการเรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน 
        4. การประชุม (Meeting) ควรจัดเวลาในการประชุม และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เกี่ยวกับกิจกรรมการประเมินร่วมกัน 
        5. การศึกษาค้นคว้าร่วมกันอย่างเป็นระบบ (Appreciative inquiry: AI) เป็นการใช้
แนวคิดการขับเคลื่อนให้เกิดการถามค าถามในเชิงบวกแบบ แนวคิดการประสานความร่วมมือ             
เพื่อน าไปสู่การเรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน โดยมีเป้าหมายส าคัญคือ การสร้างความเข้มแข็งให้เกิดขึ้น
ในมหาวิทยาลัย 
       6. การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ การปฏิบัติการ
ประเมินข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการประเมิน ระหว่างสมาชิกหรือผู้ที่สนใจ 
        7. การฝึกอบรม รูปแบบการอบรมอาจเป็นอบรมภาคทฤษฎี อบรมเชิงปฏิบัติการ
และการสัมมนาเกี่ยวกับการประเมิน 
        8. การมีส่วนร่วมในกระบวนการประเมิน โดยอาจมีส่วนร่วมในการออกแบบและ/
หรือการปฏิบัติการประเมิน 
       9. การให้ความช่วยเหลือ โดยอาจขอรับความช่วยเหลือจากผู้ประเมินภายในหรือ
ภายนอกมหาวิทยาลัย 
       10. การเป็นโค้ชหรือพี่เลี้ยง (Coaching of mentoring) โดยผู้เชี่ยวชาญด้านการ
ประเมิน ซึ่งเป็นผู้ที่สอนเทคนิคด้านการประเมินและสนับสนุนด้านวิชาชีพให้กับผู้เข้ารับการอบรม 
       Preskill and Boyle (2008) เสนอแนะว่าการเลือกใช้กลยุทธ์ในการสร้างสมรรถนะ               
การประเมินทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และมหาวิทยาลัยต้องพิจารณาปัจจัยหลายประการ โดยเฉพาะ
การฝึกอบรมให้บุคลากรสู่การเป็นนักประเมินก่อนที่จะออกแบบการประเมินและเลือกกลยุทธ์ที่ใช้
อย่างน้อยจะต้องพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
        1 .  คุณลักษณะของผู้ เข้ าอบรม ผู้ เข้ าอบรมควรเป็นผู้ที่ มีความเกี่ ยวข้อง              
การประเมินผลปฏิบัติราชการ เช่น เป็นผู้ออกแบบโครงการ เจ้าหน้าที่แผนงาน ผู้จัดการโครงการ 
หรือบุคคลอื่น ๆ ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับแผนงานและโครงการ ซึ่งจ าเป็นต้องเรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน
และใช้ผลการประเมิน และเสนอแนะว่าก่อนออกแบบและด าเนินการอบรมการเสริมสร้างสมรรถนะ
ควรที่จะประเมินสมรรถนะการประเมิน ของผู้เข้ารับการอบรม และเมื่อสิ้นสุดการอบรมควรประเมิน
สมรรถนะอีกครั้ง 
        2. แหล่งประโยชน์ในมหาวิทยาลัย แหล่งประโยชน์ประกอบด้วย งบประมาณ 
เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี และการจัดสรรเวลา เป็นปัจจัยส าคัญที่ควรน ามาพิจารณาออกแบบ
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การเสริมสร้างประเมิน ปฏิบัติการเสริมสร้างสมรรถนะ เลือกกลยุทธ์การสร้างสมรรถนะการประเมิน 
ทรัพยากรต้องเพียงพอต่อการเสริมสร้างสมรรถนะกระประเมิน ซึ่งหมายรวมถึงการเอื้ออ านวยความ
สะดวก และการจัดสรรเวลาให้บุคลากรได้ฝึกปฏิบัติ 
        3. การบูรณาการทฤษฎีต่าง ๆ มาใช้ในการอบรม ทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
ประเมิน การเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลงบุคคล และมหาวิทยาลัย การออกแบบการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินต้องมั่นใจว่ามีความเหมาะสม สอดคล้องกับวัฒนธรรม และมีประสิทธิภาพ ต้องน าทฤษฎี   
ต่าง ๆ มาใช้ประโยชน์ ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมิน การเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่ การเรียนรู้             
ในมหาวิทยาลัย การเปลี่ยนแปลงบุคคล และการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัย เป็นต้น ซึ่งแต่ละทฤษฎี
จะท าให้ทราบว่าจะท าให้บุคคล กลุ่มคน หรือมหาวิทยาลัย เกิดการเรียนรู้และมีการเปลี่ยนแปลงไป
ตามกระบวนการและกิจกรรมการสร้างสมรรถนะการประเมินได้อย่างไร นักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวว่า ทฤษฎีมีอิทธิพลต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของบุคคล 
      Taylor-Powell and Boyd (2008) ได้พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
ในมหาวิทยาลัยที่มีความซับซ้อนโดยอภิปรายอย่างชัดเจนเกี่ยวกับผู้ประเมินและฝึกปฏิบัติการ
ประเมิน เพื่อสร้างสมรรถนะการประเมินตามบทบาทจริง และบทบาทที่คาดหวัง และได้เสนอกรอบ
แนวคิดในการประเมินการสร้างสมรรถนะการประเมินแบบง่าย ๆ โดยได้เชื่อมโยงระหว่างผลของการ
สร้างสมรรถนะการประเมินที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงของบุคคล ทีม โครงการ และมหาวิทยาลัย โดย
เสนอองค์ประกอบส าคัญในการสร้างสมรรถนะการประเมินของมหาวิทยาลัยที่มีความซับซ้อนไว้ ดังนี้ 
       1. การพัฒนาวิชาชีพ (Professional development) เป็นการสร้างความรู้              
ความเช่ือและทักษะของบุคคลเกี่ยวกับการประเมิน ซึ่งการเสริมสร้างสมรรถนะเป็นการพัฒนาวิชาชีพ
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยระดับต่าง ๆ โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยที่ซับซ้อนลักษณะการท างานของ
บุคลากรในระดับต่าง ๆ จะมีความแตกต่างกัน ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจและระดับของการอบรม บางพื้นที่
มีพื้นฐานด้านการประเมินน้อยมาก แต่บางพื้นที่มีบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญเกี่ยวกับการ
ประเมินและอาจผ่านหลักสูตรเกี่ยวกับวิธีการท าวิจัยมาแล้ว ผู้อบรมต้องน ามาพิจารณาในการสร้าง
สมรรถนะการประเมิน และก าหนดกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยขนาดใหญ่ส่วนใหญ่จัดท าโครงการใน
ลักษณะของทีม (Team-based programming) ดังนั้นการสร้างสมรรถนะการประเมินจึงไม่เพียง
คาดหวังผลลัพธ์ของการสร้างสมรรถนะการประเมินต่อการเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมของบุคคลเท่านั้น แต่คาดหวังให้ทีมมีความสามารถในการประเมินและใช้ผลการประเมิน
ด้วย จึงควรบูรณาการการเสริมสร้างสมรรถนะไว้ในแผนการพัฒนาวิชาชีพ เพื่อให้บุคลากรในระดับ
ต่าง ๆ ได้พัฒนาความสามารถด้านการประเมิน และใช้ผลการประเมินอย่างต่อเนื่อง กลยุทธ์ในการ
สร้างสมรรถนะการประเมนิ มีดังนี ้
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    1.1 การอบรม การอบรมการสร้างสมรรถนะการประเมิน ควรด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และมีความเชื่อมั่นว่าสามารถประเมินผลปฏิบัติ
ราชการของตนเองได้ ส่วนผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบประเมินผลปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัย ควรต้อง
มีความรู้ในเชิงลึกเกี่ยวกับการประเมิน มหาวิทยาลัยอาจจัดท าคู่มือ หรือแนวทางการประเมินไว้ใน 
เว็ปไซด์และจัดท าหลักสูตรการอบรมให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัย ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วม
ประชุมเกี่ยวกับการประเมินของประเทศ ประชุมเชิงปฏิบัติการ และศึกษาต่อในสถาบัน 
    1.2 การใช้เทคนิคให้ความช่วยเหลือ โดยการสรรหาที่ปรึกษาด้านการประเมิน 
การปรึกษาอาจโดยการพบปะ ปรึกษาทางโทรศัพท์ ทางเว็บไซด์ หรือทางอีเมล์ ขึ้นอยู่กับโอกาส และ
สัมพันธภาพกับผู้ให้ค าปรึกษา และความเป็นไปได้ในการสร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับผู้ปฎิบัติ 
    1.3 การประสานความร่วมมือในการประเมินผลปฏิบัติราชการ มหาวิทยาลัย
ขนาดใหญ่ส่วนใหญ่ท างานในลักษะเป็นทีม เรียนรู้โดยการฝึกปฏิบัติ ความส าเร็จในการประสานความ
ร่วมมือในการประเมินผลปฏิบัติราชการจะก่อให้เกิดผลกระทบที่ยิ่งใหญ่ และคงการเปลี่ยนแปลงได้
ยาวนาน ทีมต้องมีส่วนร่วมในการออกแบบการประเมิน และด าเนินการประเมินผลปฏิบัติราชการ 
เพื่อน าไปสู่ความเชี่ยวชาญในการประเมินและเป็นแหล่งประโยชน์ในการเรียนรู้แบบเพื่อนช่วยเพื่อน 
การเรียนรู้ภายใต้บริบท และความคุ้นเคยท าให้ไม่รู้สึกว่าถูกคุกคาม การเรียนรู้การจัดท าโครงการและ
ประเมินผลปฏิบัติราชการที่ดีที่สุด คือ การบูรณาการสู่การปฏิบัติงานประจ า โดยก าหนดวัตถุประสงค์
ให้ชัดเจน และท าความเข้าใจร่วมกัน และในระหว่างกระบวนการด าเนินงานต้องมีการสะท้อนข้อมูล
ให้กับทีม การประสานความร่วมมือเพื่อเรียนรู้การประเมิน อาจท าโดยการจัดท าสื่อการประเมิน           
การตีพิมพ์ การน าเสนอร่วมกัน การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ และการฝึกอบรม 
    1.4 การเป็นพี่เลี้ยงและโค้ช การเป็นพี่เลี้ยงท าได้หลายรูปแบบ ผู้ประเมินอาชีพ
ต้องให้ความสนใจในการสร้างความรู้ ทักษะ ความเชื่อมั่นให้กับทีม โดยต้องเป็นโค้ชให้กับสมาชิกทีม 
น าความรู้เกี่ยวกับการเรียนรู้การประเมินและการเป็นโค้ชให้กับทีมมาใช้ ในช่วงระยะของการสร้าง
สมรรถนะการประเมินให้กับสมาชิกทีมต้องแสดงบทบาทการเป็นพี่เลี้ยงให้กับผู้ร่วมงาน 
    1.5 การสร้างชุมชนนักปฏิบัติ นักการศึกษาเป็นกลุ่มส าคัญที่จะสนับสนุนการ
เรียนรู้การประเมิน สร้างชุมชนนักปฏิบัติ ให้ส าหรับผู้ที่สนใจด้านการประเมิน เพื่อให้บุคคลได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน แลกเปลี่ยนปัญหาที่พบบ่อย ๆ แสดงความรับผิดชอบร่วมกัน และ
สร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากร นักการศึกษาอาจให้การสนับสนุนด้านการอบรม เป็นที่ปรึกษา 
และเสริมแรงให้มีการน าความรู้เกี่ยวกับการประเมินสู่การปฏิบัติ 
        2. ทรัพยากรและการสนับสนุน ทรัพยากรและการสนับสนุนเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ต่อการสร้างสมรรถนะการประเมิน และมีความส าคัญต่อการคงอยู่ของการประเมิน ดังน้ี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

44 
 

 

    2.1 การสนับสนุนด้านผู้ เชี่ยวชาญการประเมิน และการสร้างสมรรถนะ               
การประเมิน ความยั่งยืนในการประเมินของมหาวิทยาลัยจะเกิดขึ้นในองค์ได้นั้น ต้องมีผู้เชี่ยวชาญ  
ด้านการประเมิน มีผู้รับผิดชอบด้านการประเมินโดยตรง แต่พบว่ามีน้อยมากที่มหาวิทยาลัยจะมี
ผู้เชี่ยวชาญท าหน้าที่เกี่ยวกับการประเมินของมหาวิทยาลัยโดยตรง หรือมีผู้ที่ได้รับการฝึกอบรม            
ด้านการประเมินอย่างเป็นทางการ ผู้ประเมินภายนอกจึงมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาการประเมิน
และการสร้างสมรรถนะการประเมินและต้องค านึงถึงความแตกต่างของสมรรถนะและจุดแข็งของแต่
ละบุคคล 
    2.2 การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ในการประเมิน 
    2.3 สร้างให้เกิดสุดยอดนักประเมินในมหาวิทยาลัย 
    2.4 ส่งเสริมให้เกิดการประเมินทั่วทั้งมหาวิทยาลัย 
    2.5 สนับสนุนด้านเงินทุน 
    2.6 สนับสนุนด้านเทคโนโลยี 
    2.7 สนับสนุนด้านเวลา 
   3. สภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัย (Organization environment) ได้แก่ ภาวะ
ผู้น า ความต้องการของมหาวิทยาลัย สร้างแรงจูงใจ โครงสร้างของมหาวิทยาลัย และนโยบายและ
ระเบียบปฏิบัต ิ
   จะเห็นได้ว่าการสร้างสมรรถนะการเมินมีวิธีที่หลากหลาย เช่น การฝึกอบรม การจัด
กิจกรรมกลุ่ม แต่ถึงอย่างไรก็ตามการจะสร้างสมรรถนะการประเมินได้ก็ต้องมีปัจจัยหลายอย่างมา
สนับสนุน ไม่ว่าจะเป็นด้านสภาพแวดล้อม ด้านทรัพยากร รวมถึงด้านบุคคลด้วย และการที่สร้าง
สมรรถนะการประเมินให้แก่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยนั้น ในบางครั้งการจัดอบรม การท ากิจกรรมกลุ่ม
อาจไม่เหมาะสม เนื่องด้วยจากภาระงานของผู้บริหารและเวลาในการท างาน ดังน้ัน แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพอาจเป็นอีกแนวทางหนึ่งในการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารที่ดีได้ 
 
ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้บรหิาร  
 จากการทบทวนวรรณกรรมในตอนที่ 1 พบว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทและมีความ
เกี่ยวข้องกับการประเมิน เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้ที่คัดเลือกบุคลเข้าท างาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารค่าตอบแทน หรือแม้กระทั่งการประเมินโครงการ การติดตามผลโครงการต่าง ๆ ดังนั้นใน
ตอนที่ 2 จะขอกล่าวถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหาร สมรรถนะของผู้บริหาร ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 
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4.1 บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหาร  
            ผู้บริหารสถานศึกษาจะด าเนินงานภายใต้พันธกิจของมหาวิทยาลัยรวมถึงตามบทบาท
และหน้าที่ของผู้บริหาร ซึ่งขึ้นอยู่กับแต่สถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด โดยแต่ละสถานศึกษามีความ
แตกต่างดังนี ้
            มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยได้ก าหนดภาระงานของผู้บริหารไว้ ดังนี้               
1) จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี และให้การบริการการเรียนการสอนวิจัยให้บริการ
วิชาการตามสาขาวิชา 2) ประสานงานจัดการศึกษา ในระดับสาขาวิชา ระดับวิทยาลัยสงฆ์ ระดับ
วิทยาเขต น าเสนอต่อผู้อ านวยการ 3) ช่วยก ากับดูแล ควบคุม ติดตาม ประเมินผล พัฒนางานของ
สาขาวิชาเสนองานต่อผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์ 4) ลงนามในเอกสารที่เป็นอ านาจหน้าที่โดยตรง และ
ที่ได้รับมอบหมายให้เป็นอ านาจซึ่งสิ้นสุดในระดับสาขาวิชา 5) เป็นกรรมการในคณะกรรมการต่าง ๆ 
ที่มหาวิทยาลัยแต่งตั้ง ประสานงานกับส่วนงาน หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง และ 6) ปฏิบัติงาน
อื่น ๆ ที่วิทยาลัยวิทยาเขตหรือมหาวิทยาลัยมอบหมาย 
            มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ได้ก าหนดภาระงานไว้ดังนี้ 1) วางแผน
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของสาขาวิชาในภาพรวมของคณะให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
และนโยบายของคณะ 2) วางแผนพัฒนา ปรับปรุง ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล
การใช้หลักสูตรให้เป็นไปตามมาตรฐานหลักสูตรการเรียนการสอนในภาพของคณะ 3) ด าเนินการด้าน
งานประกันคุณภาพการศึกษาระดับสาขาวิชาในภาพรวมของคณะ 4) จัดท าแผนการเรียนการสอน 
และจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร 5) ท าการประเมินโครงการหรือกิจกรรมของภาค/สาขาของ
ตน 6) ควบคุมการเรียนการสอนและด าเนินการวัดและประเมินผลการศึกษา 7) ปกครอง ควบคุม 
ดูแล บังคับบัญชาบุคลากรในบังคับบัญชาและนักศึกษาให้ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัย 8) จัดท าโครงการ/กิจกรรมพัฒนาการเรียนการสอน พัฒนานักศึกษา ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 9) ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา ค้นคว้า การวิเคราะห์ทดลอง และวิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนการสอน 10) ส่งเสริมและสนับสนุนการปกครอง และการจัดกิจกรรมนักศึกษา      
11) จัดบริการทางวิชาการแก่สังคม 12) ด าเนินการจัดท าค าของบประมาณและก ากับดูแลในส่วนที่
เกี่ยวข้อง 13) ควบคุมดูแลการใช้และบ ารุงรักษาทรัพย์สินของราชการ 14) ประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรในบังคับบัญชา 15) ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และ 16) ปฏิบัติงานอื่นตามที่
ได้รับมอบหมาย 
            มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้ก าหนดภาระงานไว้ดังนี้ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์และนโยบายในการ
บริหารงานภาควิชา 2) ก ากับดูแลรองหัวหน้าภาคให้ปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายการบริหารงานของ
ภาควิชา 3) จัดท าแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการประจ าปี รวมถึงประเมินโครงการกิจกรรมต่างใน
ภาควิชา 4) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ระบบฐานข้อมูล การบริหารความเสี่ยง และวิเทศสัมพันธ์ 
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5) บริหารงบประมาณที่ภาควิชาได้รับการจัดสรรในแต่ละปีงบประมาณ 6) ก ากับดูแลเรื่องการเรียน
การสอนและภาระงานสอน 7) ก ากับดูแลโครงการบริการวิชาการของภาควิชา 8) ก ากับดูแลหลักสูตร
ให้เป็นไปตามมาตรฐาน TQF และ 9) ก ากับดูแล SAR ในส่วนที่เกี่ยวข้องและรายงานผลการประกัน
คุณภาพของภาควิชา 
            มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ก าหนดภาระงานไว้ดังนี้ 1) เป็นรองประธานคณะกรรมการบริหาร
หลักสูตร 2) เป็นรองประธานคณะกรรมการฯ ในการก าหนดนโยบายการช่วยเหลือนิสิตที่มีปัญหา
ด้านการเรียน เช่น นิสิตมีผลการเรียนต่ ากว่าเกณฑ์ นิสิตตกแผน/นิสิตเรียนช้า นิสิตมีปัญหาสุขภาพที่
เป็นอุปสรรคต่อการเรียน เป็นต้น 3) วางแผนและจัดประชุมวิชาการ/เสนอผลงานวิจัย/ผลงาน
วิชาการอื่น ๆ ของคณะเผยแพร่แก่บุคลากรอย่างน้อยปีละ 1-2 ครั้ง 4) ส่งเสริมและพัฒนางานวิจัยใน
ชั้นเรียน/การวิจัยพัฒนาการเรียนการสอน/นวัตกรรมของอาจารย์ 5) วางแผนทบทวนความรู้ให้กับ
นิสิตชั้นปีที่ 4 ก่อนสอบประมวลความรู้ความสามารถทางการพยาบาลของคณะพยาบาลศาสตร์    
การสอบขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพฯ ของสภาการพยาบาล 6) รวบรวมปัญหา/
อุปสรรคในการจัดการเรียนการสอนทั้งทางทฤษฎี และภาคปฏิบัติของทุกรายวิชาน าเสนอ
คณะกรรมการบริหารหลักสูตร เพื่อร่วมกันพิจารณาแก้ไข/ปรับปรุงทุกปีการศึกษา 7) เป็นที่ปรึกษา 
และนิเทศการสอนทั้งภาคทฤษฎี ห้องปฏิบัติการ และภาคปฏิบัติ ของอาจารย์ที่ปรึกษางานใหม่      
ในระยะ 6 เดือนแรก 8) สอนในรายวิชาที่ได้รับมอบหมาย 9) จัดให้มีการวิพากษ์ข้อสอบ วิเคราะห์
ข้อสอบ และรวบรวมข้อสอบที่มีมาตรฐานไว้ในคลังข้อสอบทุกรายวิชา 10) จัดท ารายงานผลการ
ด าเนินการของหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (มคอ.7) ในแต่ละปีการศึกษา น าเสนอคณะกรรมการ
บริหารหลักสูตร เพื่อพิจารณาปรับปรุงปีการศึกษาถัดไป และ 11) ปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ได้รับ
มอบหมายจากคณบดีและมหาวิทยาลัย 
            มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ก าหนดภาระงานไว้ดังนี้ 1) หัวหน้าภาควิชาต้องเป็นผู้น าทาง
วิชาการและกิจการทั้งหลายของภาควิชา 2) หัวหน้าภาควิชาต้องก าหนดให้มีนโยบายและเป้าหมาย
ของงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของคณะและมหาวิทยาลัย ซึ่งจะใช้ในการ
ประเมินผลสัมฤทธิผลของงานต่อไป 3) หัวหน้าภาควิชาต้องท าแผนปฏิบั ติการและด าเนินการ                 
ตามแผน ตลอดจนประเมินตนเอง ประเมินคณาจารย์ในภาควิชา และประเมินผลการด าเนินงานของ
ภาควิชาทุกปี 4) หัวหน้าภาควิชาต้องเป็นผู้น าในการปฏิรูปอุดมศึกษาและการปรับปรุงกระบวนการ
เรียนรู้ของนักศึกษาโดยยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือว่า
ผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้ เรียนสามารถพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ 5) หัวหน้าภาควิชาต้องเป็นผู้น าในงานวิจัยและสนับสนุนส่งเสริมให้
คณาจารยืท างานวิจัยในสาขาวิชาที่สังกัดอย่างมีประสิทธิภาพ สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง 6) หัวหน้า
ภาควิชาพึงเป็นผู้น าในการแสวงหาทรัพยากร เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของภาควิชา 7) หัวหน้า
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ภาควิชาต้องประสานงานกับบุคคล หน่วยงาน/องค์กร ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินงานด้านวิชาการ และ
8) หัวหน้าภาควิชาต้องมีภาระงานสอน และ/หรืองานวิจัย 
      จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถ
สังเคราะห์เป็นภาระงานที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.3 บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารด้านการประเมิน 
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1. วางแผนพัฒนาการจัดการเรียนการสอน      
2. วางแผนพัฒนา ปรับปรุง ควบคุม ดูแล 
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินหลักสูตร 

     

3. ด าเนินการด้านงานประกันคุณภาพ
การศึกษาระดับสาขาวิชา 

     

4. จัดท าแผนการเรียนการสอน และจัดการ
เรียนการสอนตามหลักสูตร และการทวน
สอบบผลการเรียนรู ้

     

5. ท าการประเมินโครงการหรือกิจกรรมของ
ภาค/สาขา 

     

6. ควบคุมการเรียนการสอนและด าเนินการวัด
และประเมินผลการศึกษา 

     

7. ปกครอง ควบคุม ดูแล บังคับบัญชา
บุคลากรในบังคับบัญชาและนักศึกษาให้ปฏิบัติ
ตามระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

     
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 

  

บทบาทและหน้าที่ 

มห
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ิทย
าล
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รณ
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โน
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ย ี
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ชม
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รณ
ภูม

 ิ

มห
าว

ิทย
าล

ัยพ
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มห
าว

ิทย
าล

ัยน
เรศ

วร
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยเ
ชีย

งใ
หม

 ่

8. จัดท าโครงการ/กิจกรรมพัฒนาการเรียนการ
สอน พัฒนานักศึกษา ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

     

9. ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา คันคว้า 
การวิเคราะห์ทดลอง และวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน 

     

10. ส่งเสริมและสนับสนุนการปกครอง และ
การจัดกิจกรรมนักศึกษา 

     

11. จัดบริการทางวิชาการแก่สังคม      
12. ด าเนินการจัดท าค าของบประมาณและ
ก ากับดูแลในสว่นที่เกี่ยวข้อง 

     

13. ควบคุมดูแลการใช้และบ ารุงรักษา
ทรัพย์สินของราชการ 

     

14. ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรใน
บังคับบัญชา 

     

15. ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง      
16. ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย      
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จากตารางสังเคราะห์บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารพบว่า มีบทบาทและหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง
กับการประเมิน 4 ด้าน คือ ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ ด้านการ
ประเมินการประกันคุณภาพภายใน และด้านการประเมินผลปฏิบัติงาน 

4.2 สมรรถนะของผู้บริหาร 
       Sommerville and Mroz (1997) ไดเ้สนอสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการจัดการในยุคใหม่ 7 
ประการ ที่ผู้น าพึงมีเพ่ือความเจริญก้าวหน้าของมหาวิทยาลัย ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
       1. การสร้างเป้าประสงค์ร่วมกัน กล่าวคือ การระบุวิสัยทัศน์ พันธกิจ อย่างโปร่งใสและ
เอื้อต่อการมีส่วนร่วม ท าให้ผู้ปฏิบัติผสมผสานระหว่างเป้าประสงค์ของตนเข้ากับเป้าประสงค์ของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งจะช่วยให้มหาวิทยาลัยมีเสถียรภาพ และเป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคลใน
มหาวิทยาลัย 
       2. การปลูกฝังให้มีความรู้สึกรับผิดชอบ กล่าวคือ เปลี่ยนจากแนวการควบคุมมาเป็น 
แนวปฏิบัติที่ทุกคนมีส่วนร่วมและมีความรับผิดชอบในการท างาน 
       3. กระตุ้นให้เกิดทีมในการปฏิบัติงานที่มาจากหลายส่วน/ฝ่าย มหาวิทยาลัยในศตวรรษที่ 
21 ต้องหาทางจัดสร้างรูปแบบของตนเองและจัดสร้างทีมที่ประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญที่หลากหลาย 
เพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดทีมงานที่มีคุณภาพสูง 
       4. กระตุ้นความรู้สึกเป็นหุ้นส่วนจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 
       5. ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายขององค์ความรู้ในวิชาชีพ กล่าวถึง การสร้างสมและการ
จัดการความรู้นั้น ถือเป็นยุทธศาสตร์ที่มีคุณค่า 
       6. สนับสนุนการเสาะแสวงหานวัตกรรม รวมถึงการแก้ไขปัญหา การตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับข้ามมหาวิทยาลัย และที่เป็นสากล 
       7. ยอมรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ด้วยการสื่อสารอย่างทั่วถึง 
       Bartlett and Ghoshal (1997) ได้เสนอแนวคิดว่า ในศตวรรษที่ 21 รูปแบบของ
มหาวิทยาลัยจะเปลี่ยนไป จึงต้องอาศัยบทบาทหน้าที่ของการบริหารจัดการที่ เปลี่ยนไปด้วย
มหาวิทยาลัยจะมีการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างให้เน้นด้านกลุ่มการท างานเป็นทีมมากขึ้น มี
กระบวนการท างานร่วมมือกัน ปฏิบัติข้ามสายงาน มีการเพิ่มอ านาจปฏิบัติการปรับเปลี่ยนบทบาท
หน้าที่ใหม่จะมีลักษณะต่าง ๆ กัน ซึ่งจะส่งผลต่อสมรรถนะที่จ าเป็นเพ่ือการปฏิบัติตามบทบาทใหม่ 
       Hiltrop (อ้างถึงใน วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544) กล่าวว่า ผู้บริหารรุ่นใหม่ในอนาคต                
พึงมีสมรรถนะที่ส าคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
  1. เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
   - มีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะทางหรือสาขาวิชาชีพ 
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   - ปรับจาก know-how เป็น learn-how องค์ความรู้ให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
   - ชัดเจนในหน้าที่การงานของตน แทนการมุ่งท าแต่ความมั่นคงในงาน 
   - มีความพยายาม กระตือรือร้น มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
  2. เป็นผู้สร้างเครือข่าย 
   - มีความสามารถเกี่ยวข้องกับส่วน/ฝ่ายอื่น วัฒนธรรมอื่น และวิชาชีพอืน่ได้ดี 
   - สามารถร่วมมือกับบุคคลหลากหลายอาชีพได ้
   - แสวงหาประสบการณ์ข้ามสายงาน โดยเฉพาะกรณีท างานแทนต้องเข้าใจแนวทาง 
การท างานของฝ่ายอื่น มีความสามารถในการสื่อสาร การเจรจา การแก้ไขปัญหา การบริหารโครงการ
ใจเปิดกว้าง 
  3 .ยืนอยู่บนขาตนเอง 
   - สามารถบริหารจัดการตนเอง ไม่มีระบบอุปถัมภ์อีกต่อไป 
   - เป็นผู้มีความคิดริเริ่ม มีวิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าเสี่ยง สร้างแรงจูงใจที่ดี
ให้แก่ตนเองได ้
  4. น าตนกลับคืนสู่สภาพปกติได ้
   - เนื่องจากสังคมมีระดับความไม่แน่นอนสูง ผู้บริหารรุ่นใหม่ต้องมีความสามารถที่
ยอมอ่อน (โดยไม่หัก) และกลับคืนสู่สภาพเดิมได้เมื่อเจอความล้มเหลวหรือความผิดหวัง หรือปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ได้ดี อดทนต่อความเครียดและแรงกดดันต่าง ๆ 
   - มีความยืดหยุ่นเพ่ือรอและเล็งเห็นโอกาส ร่วมปฏิบัติงานในลักษณะทีม 
   - มีความแน่วแน่ ยึดมั่นในอุดมการณ์ ควบคุมชีวิตของตนได้ดี มีความจงรักภักดีต่อ
งานต่อวิชาชีพ รู้สึกท้าทายต่อประสบการณ์ใหม่ ๆ อดทนต่อความไม่แน่นอน ท างานได้ดีที่สุดภายใต้
ความเครียด แรงกดดัน 
       จิระจิตต์ บุนนาค (2545) กล่าวว่าความสามารถของมหาวิทยาลัย (Organization 
Competency) ที่ผู้น าจะต้องมีบทบาทในการพัฒนาเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
ประกอบด้วยความสามารถใน 4 ด้าน คือ 
        1. ความสามารถในการบริหารจัดการ (Management Competencies) คือ 
ความสามารถในการบริหารจัดการเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดกลยุทธ์ในการจัดหาพัฒนาและการ
จัดสรรทรัพยากรของมหาวิทยาลัย เช่น วัตถุดิบ คน งบประมาณ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น โดยการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและเป็นกระบวนการให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยซึ่ง
ได้แก ่
    1.1 ความสามารถของผู้น ามหาวิทยาลัยในการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
วิสัยทัศน์ หมายถึง การคิดสร้างภาพที่ฉายไปในอนาคตถึงสภาวะที่พึงประสงค์ได้อย่างชัดเจนว่า               
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จะเป็นอย่างไร อันเป็นผลที่เกิดจากกระบวนการคิด การตระหนักรู้ การสังเคราะห์ข้อมูล เหตุการณ์
และสถานการณ์ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน วิสัยทัศน์เป็นทั้งแรงผลักดันและเป็นตัวเร่งกระตุ้นท้ าทายให้
มหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการปฏิบัติการที่มุ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่พัฒนาและสร้างสรรค์ในจุดเดียวกัน 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยจะต้องมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยในอนาคต จึงต้องมี
การคิดในเชิงบูรณาการ และสร้างความผูกพันให้บุคลากรยอมรับในภารกิจ 
    1.2 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อประโยชน์
กับมหาวิทยาลัย คือ ความสามารถที่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยในการตระเตรียม จัดหา พัฒนาทรัพยากร
ให้พร้อมให้เป็นประโยชน์กับมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแสวงหากลยุทธ์แนวทาง             
การด าเนินงานที่ดีที่สุดส าหรับมหาวิทยาลัยทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อสร้างความสามารถในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืน 
        2. ความสามารถบนพื้นฐานของปัจจัยน าเข้า (Input - Based Competencies) 
ปัจจัยน าเข้าของมหาวิทยาลัยในที่นี้ คือ วัตถุดิบ เงินทุน ที่ดิน และทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด หากผู้บริหารสามารถบริหารจัดการทรัพยากรอย่างมีคุณภาพแล้ว                       
ย่อมได้เปรียบในเชิงการแข่งขันในระยะยาวได้ ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่สามารถประเมิน มองการณ์ไกล 
และเล็งเห็นคุณค่า และมูลค่า ผลตอบแทนในอนาคตที่จะเกิดขึ้นกับทรัพยากรได้อย่างถูกต้อง 
        3. ความสามารถในการสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Competencies) 
ผู้น าเป็นกุญแจส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยไปสู่ความมีประสิทธิภาพและความประสิทธิผล 
ในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีการกระจายอ านาจหรือสร้าง
แรงจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ ตามทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burn (1978) และ Bass (1985) เรียกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมี
องค์ประกอบเฉพาะ 4 ประการ คือ 1. มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ผู้ร่วมงาน 3. การกระตุ้นทางปัญญา และ 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ เข้าใจในความ
แตกต่างระหว่างบุคคล สามารถวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล มี
ความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล มีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดีตามความรู้ 
ความสามารถและศักยภาพของแต่ละบุคคล (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545)  
        4. ความสามารถบนพื้นฐานของผลผลิต (Output - Based Competencies) 
ความสามารถในการแข่งขันที่ยั่งยืนของมหาวิทยาลัยที่มาจากผลงานของมหาวิทยาลัย มักจะเป็น
สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ ที่มีพื้นฐานจากความรู้เป็นหลัก ได้แก่ ชื่อเสียง ภาพพจน์มหาวิทยาลัย              
ความภักดี ความผูกพัน ความเชื่อมั่นและการยอมรับในความสามารถของมหาวิทยาลัยในสังคม สิ่ง
เหล่านี้ต้องใช้เวลาสั่งสมมาเป็นระยะเวลานาน ต้องใช้ทรัพยากรเป็นจ านวนมาก ดังนั้นผู้น า
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มหาวิทยาลัยต้องพัฒนาและประเมินผลงานด้วยการให้ความส าคัญกับการวัดผลความส าเร็จและการ
ประกันคุณภาพของการด าเนินงานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืนในระยะยาว 
            สุรศักดิ์ ปาเฮ (2543) ได้อธิบายถึงสรุปคุณลักษณะของผู้บริหารมืออาชีพในยุคปฏิรูป
การศึกษาที่จะส่งผลต่อการบริหารจัดการศึกษา มีดังนี้ 1. มีความพร้อมทางด้านข้อมูลข่าวสาร                     
2. มีความรู้ทางวิชาชีพที่ รวมถึงความรู้ทางเทคนิค เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
ความรู้ทางการบริหาร เป็นต้น 3. มีความรู้เท่าทันในสถานการณ์ 4. มีทักษะในการเข้าสังคมโดย
พัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น การสื่อสาร การเจรจาต่อรอง การกระจายอ านาจ การมอบหมายงานการ
สร้างความสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 5. ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา 
แก้ปัญหาและตัดสินใจ 6. การควบคุมอารมณ์ 7. มีพฤติกรรมกล้าเสี่ยง 8. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
9. มีความไวต่อบุคคลอื่น เพื่อสามารถค้นหาทางเลือกได้อย่างหลากหลายในการแก้ไขปัญหา       
และ 10. มีความใฝ่รู้และฝึกฝนการเรียนรู้ สามารถบูรณาการความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ 
สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2549) กล่าวถึงสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา โดยมี
สมรรถนะ 7 ข้อ ได้แก่ 1) ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร์ 2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง    
3) การสร้างภาวะผู้น า 4) การตัดสินใจและการแก้ปัญหา 5) ความสามารถในการสื่อสาร 6) การ
พัฒนาก าลังคน และ 7) การใช้เทคโนโลยีเพื่อการบริหารจัดการ 
            ส านักงานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ (2543) ได้ก าหนดคุณลักษณะผู้บริหารต้นแบบ
ไว้ โดยแบ่งเกณฑ์มาตรฐานออกเป็น 2 ส่วน คือ เกณฑ์มาตรฐานเกี่ยวกับบทบาทในการบริหารและ
จัดการ 10 เกณฑ์ และเกณฑ์คุณลักษณะของผู้บริหาร โดยบทบาทของผู้ บริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วยเกณฑ์ ดังนี้ การเป็นผู้น าทางวิชาการ การบริหารแบบมีส่วนร่วม การเป็นผู้อ านวยความ
สะดวก เช่น จัดแหล่งเรียนรู้ ศูนย์การเรียน และจัดบรรยากาศของสถานศึกษา ประสานความสัมพันธ์
ทุก ๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทั้งในและนอกมหาวิทยาลัยเพื่อสร้างเครือข่ายสนับสนุน การส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากร การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผล การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา การเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ให้ชุมชนและสาธารณชนทราบด้วยวิธีการที่หลากหลาย และการส่งเสริมเทคโนโลยี 
เพื่อให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้า 
       ส่วนด้านคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยคุณลักษณะทางวิชาชีพและ
คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะทางวิชาชีพประกอบด้วย ผู้บริหารต้องมีความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง 
เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายทางการศึกษา มีการวางแผนการท างาน มีการประเมินผลการท างาน
อย่างครบวงจร ต้องมีความรู้และรู้จั กแสวงหาความรู้ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม            
ต้องกล้าตัดสินใจ เป็นผู้ให้การสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในด้านการจัดการเรียนการสอน และ
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเอง รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากร ส่วนคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เป็นตัวอย่างที่ดีของบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีบุคลิกปฏิภาณไหวพริบดี มีการตัดสินใจ
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และแก้ปัญหาได้ดี มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีความซื่อสัตย์ สุจริต ยุติธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม มีความ
อุตสาหะ วิริยะอดทน และเสียสละ มีความสามารถในการสื่อสารและเป็นผู้ประสานงานที่ดี และเป็น
นักพัฒนาและนักบริการสังคม มีความเป็นประชาธิปไตย และอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมของชาติ 
       ส านักงานข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546) ได้จัดท า
สมรรถนะหลักของผู้บริหาร เพื่อใช้ในการสรรหาและเลือกสรรนักบริหารระดับสูง โดยการประเมิน
สมรรถนะนักบริหาร 4 ด้าน และจัดท าสมรรถนะของข้าราชการในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย
คุณลักษณะ และทักษะ 11 ประการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. การบริหารคน  
    - การปรับตัวและความยืดหยุ่น การปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงานให้เข้ากับทุกสถานการณ์บุคคล หรือกลุ่มความต้องการของงานหรือมหาวิทยาลัย สามารถ
ท าความเข้าใจและรับฟังความคิดเห็นในมุมมองที่แตกต่างกัน 
    - ทักษะในการสื่อสาร ทักษะและศิลปะในการรับรู้ และจับประเด็นจากการฟัง
และการอ่าน ตลอดจนทักษะในการถ่ายทอดความคิด และแนวโน้มผู้ฟัง และผู้อ่าน โดยการพูด     
การเขียน และการน าเสนอเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการและได้รับการสนับสนุนเห็นด้วยอย่างชัดเจน 
    - การประสานสัมพันธ์ การท างานร่วมกับบุคคลอื่นที่เอื้อต่อการท างานใน
มหาวิทยาลัย โดยการสร้างความเคารพ ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการ
ท างาน 
   2. ความรอบรู้ในการบริหาร 
    - การบริหารการเปลี่ยนแปลง การริเริ่มเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่
เป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย เพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ การให้การสนับสนุนผู้อื่นใน
มหาวิทยาลัยให้น าความคิดริเริ่มที่จะเป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยมาปฏิบัติให้เป็นผลส าเร็จ 
    - การมีจิตมุ่งบริการ ความมุ่งมั่นในการให้บริการช่วยเหลือเสริมสร้าง และรักษา
ความสัมพันธ์กับผู้รับบริการโดยมุ่งความต้องการของผู้รับบริการในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อเนื่อง 
    - การวางแผนกลยุทธ์ การสร้างแผนการปฏิบัติงานที่มีการระบุเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
   3. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    - ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ ส านึกในบทบาทหน้าที่ มุ่งมั่น ตั้งใจ เพื่อ
ปฏิบัติงานตามการตัดสินใจให้บรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติตามข้อยืนยันที่ให้กับผู้อื่น ในขณะเดียวกันมี 
ความพร้อมให้ตรวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระท า และการตัดสินใจ 
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    - การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเร็จทัน
การณ์ตามแผน และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ผลผลิต และการบริหารที่ตอบสนองต่อความ
คาดหวังของผู้เกี่ยวข้องได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
    - การบริหารทรัพยากร ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายใน
และภายนอกมหาวิทยาลัย มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
   4. การบริหารอย่างมืออาชีพ 
    - การตัดสินใจ การเลือกด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยพิจารณาจากข้อมูล 
โอกาส ปัญหา ประเมินทางเลือก และผลลัพธ์การตัดสินใจที่ดีที่สุดในสถานการณ์นั้น ๆ ในเวลาที่
เหมาะสมตลอดจนวิเคราะห์แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหา และตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วทันต่อเหตุการณ ์
    - การคิดเชิงกลยุทธ์ การระบุก าหนดขอบข่ายและวิเคราะห์ปัญหา สถานการณ์
โดยใช้หลักเหตุผล และประสบการณ์ประกอบกันเพื่อให้ได้ข้อสรุป การตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วทันต่อเหตุการณ ์
    - ความเป็นผู้น า สร้างและประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย โน้มน้าว
ผู้อื่นให้ยอมรับ และมุ่งสู่วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลยั ให้การสนับสนุนผู้อื่นทั้งด้านการให้ค าแนะน า การ
ให้อ านาจเพื่อให้สามารถเจริญก้าวหน้าอย่างมืออาชีพ  
   Alldredge and Nolan (2000) ได้จัดสมรรถนะหลักของผู้น าสมัยใหม่ที่
เปรียบเสมือนกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี ้

        1) หลักการพื้นฐาน (Fundamental)  
     1.1) จริยธรรมและความซื่อสัตย์ (Ethic and Integrity) สิ่งเหล่านี้มีความ
ผูกพันกับการสร้างค่านิยมและการสร้างความเชื่อมั่นในด้านต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์การ อาท า การ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าในด้านคุณภาพ ค่านิยม และการให้บริการ การจัดให้มีผลตอบแทนที่
เหมาะสมแก่ผู้ลงทุนตลอดจนสนับสนุนให้มีการเติบโตอย่างมีคุณภาพ การให้ความเคารพแก่สังคม
และสิ่งแวดล้อมทางกายภาพขององค์กร และสร้างผลงานเพื่อให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ เป็นต้น 
     1.2) ความสามารถในด้านภูมิปัญญา (Intellectual Capability) ผู้น า
สูงสุดต้องมีภูมิปัญญาที่เฉียบแหลมและกว้างขวาง มีความเข้าใจในความสลับซับซ้อนขององค์การ
ธุรกิจรูปแบบเทคโนโลยีใหม่ ๆ และความท้าทายทางการตลาด และต้องมีความหมายในการสื่อสาร
ความคิดแนวคิดต่าง ๆ และวิสัยทัศน์ที่สลับซับซ้อนให้กับทุกฝ่ายเข้าใจได้โดยตลอด 
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     1.3) ความรอบคอบและการตัดสินใจ (Maturity and Judgment) การ
กระท าการใด ๆ ก็ตามต้องกระท าอย่างรอบคอบและสุขุม มีความยืดหยุ่นในการด าเนินการตัดสิน 
โดยผู้น าต้องมีความสามารถในการจัดการบริหารด้านเวลา และสามารถจัดการกับความคลุมเครือได้
อย่างชัดเจน 

       2) หลักความจ าเป็น (Essential) ประกอบด้วย 
     2.1) ต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีแก่ลูกค้า (Customer Orientation) โดยมี
การบอกถึงรายละเอียดของข้อมูล และท าความเข้าใจกับลูกค้าเกี่ยวกับธุรกิจขององค์กร 
     2.2) ความสามารถในการพัฒนาบุคลากร (Developing People) ผู้น าต้อง
อุทิศเวลาพลังงานและความคิดและการกระท าในการพัฒนาบุคลากร โดยต้องท าการคัดเลือกและ
รักษาก าลังที่เป็นเลิศในองค์การ 
     2.3) ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามทุกระดับชั้น 
(Inspiring other) การแสดงออกในด้านบวกแก่ผู้อื่น จูงใจให้ผู้อื่นเกิดความพึงพอใจและท างานอย่าง
เต็มที ่
     2.4) มุ่งสร้างความส าเร็จและความมั่งคั่งมั่นคง (Business Health and 
Result) ให้กับองค์การอย่างถาวร 

       3) หลักแห่งวิสัยทัศน์ (Visionary) ประกอบด้วย 
    3.1) การมองภาพในระดับโลก (Global Perspective) ปฏิบัติงานจากความรู้
ทางด้านการตลาด ความสามารถและทรัพยากรระดับโลก ความสามารถในการบริหารจัดการกับ
ความแตกต่างของวัฒนธรรม 
    3.2) วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Vision and Strategy) การจะประสบความส าเร็จ
ได้นั้นจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์จององค์การ โดยจะประกอบขึ้นเป็นกลยุทธ์ เพื่อบรรลุผล โดยวิสัยทัศน์
เป็นวงัตถุประสงค์ขององค์การและกลยุทธ์เป็นแผนที่ในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ ซึ่งผู้น าต้องมี
ความสามารถในการจัดสร้างกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    3.3) การบ ารุงนวัตกรรม (Nurturing Innovation) ผู้น าต้องสร้างสรรค์และ
สนับสนุนให้มีการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ และเผชิญหน้ากับความท้าทายและความเสี่ยง ผู้น าต้อง
สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ประดิษฐ์โดยต้องตระหนักเสมอว่าการท าธุรกิจไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จโดยปราศจากความร่วมมือกัน 
    3.4) การสร้างสัมพันธมิตรทางธุรกิจทั้ งภายในและภายนอก (Building 
Alliance) ผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อ
ผลประโยชน์ในการบรรลุเป้าหมายในอนาคต 
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    3.5) สร้างความกระฉับกระเฉงให้กับองค์การ (Organization Agility) 
เนื่องจากองค์การทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งผู้น าและบุคลากรในองค์การต้องมีการ
ปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นให้ทันท่วงที และสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นใน
องค์การ ผู้น าต้องมีความสามารถในการคาดการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยขั้นนี้
เป็นขั้นที่ยากที่สุด แต่หากสามารถท าได้จะก่อให้เกิดความส าเร็จอย่างมหาศาลในอนาคต  
  นอกจากนี้คุรุสภา สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา (2556) ได้กล่าวถึงมาตรฐาน
วิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา ต้องประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ มาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณของ
วิชาชีพ)  โดยสามารถสรุปสาระความรู้และสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาได้ดังนี้ 
  1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  
   สาระความรู้ 

1) หลักและทฤษฏีทางการบริหาร และการบริหารการศึกษา 
2) ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการศึกษายุคใหม่ 
3) การสร้างวิสัยทัศน์ในการบริหารและจัดการศึกษา 
4) กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 
5) บริบทและแนวโน้มการจัดการศึกษา 

   สมรรถนะ 
1) สามารถน าความรู้ความเข้าใจหลักการและทฤษฏีทางการบริหารการศึกษา

ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
2) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัด

การศึกษา 
3) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของการศึกษา 
4) สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
  2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
   สาระความรู้ 

1) พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลต่อการจัด
การศึกษา 

2) ระบบและทฤษฏีการวางแผน 
3) การวิเคราะห์และการก าหนดนโยบายการศึกษา 
4) การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
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5) การพัฒนานโยบายการศึกษา 
6) การประเมินนโยบายการศึกษา 

   สมรรถนะ 
1) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 
2) สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการ

จัดการศึกษา 
3) สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อ

การศึกษา สังคมและสิ่งแวดล้อม 
4) สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัต ิ
5) สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 

  3. การบริหารด้านวิชาการ 
   สาระความรู ้

1) การบริหารจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 
2) หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
3) การพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น 
4) หลักและแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศ 
5) กลยุทธ์การนิเทศการศึกษา 
6) การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา 
7) ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา 
8) หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลการศึกษา 
9) สถิติและคอมพิวเตอร์เพื่อการวิจัย 

   สมรรถนะ 
1) สามารถบริหารจัดการเรียนรู้ 
2) สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
3) สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
4) สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

  4. การบริหารด้านธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 
   สาระความรู้ 

1) กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับงานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ 
2) การจัดวางระบบควบคุมภายใน 
3) เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมภายในสถานศึกษา 
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   สมรรถนะ 
1) สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
3) สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
4) สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพื่อส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

  5. การบริหารงานบุคคล 
   สาระความรู้ 
    หลักการบริหารงานบุคคล 
   สมรรถนะ 

1) สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
2) สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่รับผิดชอบ 
3) สามารถพัฒนาครูและบุคลาในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 
4) สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
5) สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
  6. การบริหารกิจการนักเรียน 
   สาระความรู้ 

1) คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
2) ระบบการดูแลช่วยเหลือผู้เรียน 
3) การจัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียน 

   สมรรถนะ 
1) สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 
2) สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรียน 
3) สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้านต่าง ๆ 
4) สามารถส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมู่คณะ 

  7. การประกันคุณภาพการศึกษา 
   สาระความรู้ 

1) หลักการ และกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา 
2) องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา 
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3) มาตรฐานการศึกษา 
4) การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 
5) บทบาทของผู้บริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา 

   สมรรถนะ 
1) สามารถจัดท าแผนพพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
2) สามารถประเมินผลและติดดามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา 
3) สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพื่อรองรับการ

ประเมินภายนอก 
  8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   สาระความรู้ 

1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 
3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 

   สมรรถนะ 
1) สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่ อการศึกษาและ                   

การปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
2) สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาปรับปรุงการบริหาร 

จัดการ 
3) สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 

  9. การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน 
   สาระความรู้ 

1) หลักการประชาสัมพันธ์ 
2) กลยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 

   สมรรถนะ 
1) สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู้ เรียน ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
2) สามารถเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
3) สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ ์
4) สามารถสร้างกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน โดยมี

เป้าหมายในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วม 
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5) สามารถรระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อส่งเสริมการจัด
การศึกษา 

  10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา  
   สาระความรู้ 

1) คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร 
2) จรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
3) การพัฒนาจริยธรรมผู้บริหารให้ปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 
4) การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) 

   สมรรถนะ 
1) เป็นผู้น าเชิงคุณธรรมและจริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
3) ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

     จากการทบทวนเอกสาร พอสรุปได้ว่าสมรรถนะของผู้บริหาร มีดังนี้ 
ตารางที่ 2.4 สมรรถนะของผู้บริหาร 
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ความสามารถในการบริหารจัดการ      
ความสามารถบนพื้นฐานของปัจจัยน าเข้า      
ความสามารถในการสร้างความเปลี่ยนแปลง      
ความสามารถบนพื้นฐานของผลผลิต       
ความสามารถในการเข้าสังคมโดยพัฒนาทักษะต่าง ๆ 
เช่น การสื่อสาร การเจรจา      
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ความสามารถทางวิชาชีพ รวมถึงความรู้ทางเทคนิค       
ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาและ
ตัดสินใจ      

  จากตารางสังเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหาร จะเห็นได้ว่าสมรรถนะของผู้บริหารส่วน
ใหญ่จะเป็นความสามารถในการบริหารจัดการ ความสามารถในการวิเคราะห์แก้ปัญหา ความสามารถ
ในการเข้าสังคม เช่นการสื่อสาร ความสามารถบนพื้นฐานของปัจจัยน าเข้า ความสามารถในการสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมีความสามารถด้านอื่ น ๆ ที่อาจจะยังไม่เน้นให้เป็น
ความส าคัญมาก แต่ก็เป็นสมรรถนะอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารต้องมี เช่น ความสามารถประเมินผลและ
ติดตามตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ความสามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 
จะเห็นได้ว่าความสามารถทางการประเมินก็มีความส าคัญอีกทั้งยังมีความสอดคล้องกับบทบาทและ
หน้าที่ของผู้บริหารด้านการประเมิน โดยความสามารถในการประเมิน เรียกอีกชื่อหนึ่งว่า สมรรถนะ
การประเมิน นั่นเอง 

 
ตอนที่ 5 แนวคิดเกี่ยวกับชมุชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Communities) ประกอบด้วย  
ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชี พ 
องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
และปัจจัยที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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 5.1 ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  จากการศึกษาเอกสารพบว่า “ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ” ในที่นี้ได้มีนักวิชาการ
ของประเทศไทย ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไว้ดังนี้ สุรศักดิ์ หลาบมาลา 
(2543) ได้ให้ความหมายชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง ชุมชนที่มีบุคลากรที่มี
ความสามารถในการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตน มีรูปแบบการคิดใหม่ มีการตั้ง
ความมุ่งหวังไว้สูงโดยมีการเรียนรู้ การคิดและท าร่วมกันอย่างอิสระ และปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง พิมพันธ์ 
เดชะคุปต์ (2543) กล่าวไว้ว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยาย
ศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งเกิดจากรูปแบบการ
คิดใหม่ ๆ หลากหลายมากมายและเป็นที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่สร้างแรงบันดาลใจ ต่างเรียนรู้วิธีการ
เรียนรู้ร่วมกัน และวีรวุธ มาฆะศิรานน์ (2547) ได้ให้ความหมายชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
หมายถึง กระบวนการหนึ่งของการบริหารที่มุ่งเน้นให้ชุมชนและบุคลากร มีกระบวนการท างานที่
เพียบพร้อม ไปด้วยประสิทธิภาพ และมีผลงานการปฏิบัติงานเต็มเปี่ยมไปด้วยประสิทธิภาพ เชื่อมโยง
รูปแบบ เปิดโอกาสให้ทีมงานนั้นท างานประยุกต์เข้ากับงาน มีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการ
คิดริเริ่มและสร้างสรรค์อันเป็นผลให้เกิดศักยภาพ 
      Thomas and Changhua (1996) ไดอ้ธิบาย ชมุชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง 
ชุมชนเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนการสอน ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ที่ท าให้คนหนุ่มสาวและผู้ใหญ่ได้เรียนรู้
สิ่งต่างๆในชุมชน ได้มีการก าหนดให้ผู้เรียนทุกเพศ ทุกวัย ได้เรียนรู้อย่างเปิดกว้างโดยไม่มีข้อจ ากัด 
เป็นวิธีของการสนับสนุนการท างานเป็นทีมโดยชุมชน ซึ่งประกอบด้วยสถานศึกษา หน่วยงานที่เป็น
ราชการ และหน่วยงานที่ไม่เป็นราชการ ให้รวมกันเป็นหนึ่งเดียว มีความเป็นมิตร และทุกภาคส่วนจะ
เชื่อมโยงและประสานโดยใช้การเชื่อมต่อเป็นเครือข่าย หลักการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ มีหลักการ
ดังนี้  
    1. การศึกษาต้องมีจุดประสงค์ที่ต่อเนื่องจากเด็กวัยก่อนเข้าเรียนร่วมกันเรียนไปรู้ไป
จนถึงวัยผู้ใหญ่ 
   2. การเรียนรู้ต้องท าเพื่อตัวของพวกเราเอง ดังนั้น จะต้องท าให้เต็มที่ในสิ่งที่
เกี่ยวข้องที่ส่งผลถึงผู้เรียน เช่นเดียวกับบุคลากรหรือที่ปรึกษาที่ไว้ใจได ้
   3. งานที่จะท าในอนาคต ไม่ใช่เพียงต้องการให้การศึกษาเท่านั้น แต่จะมีรูปแบบ
การศึกษาที่แตกต่าง ประกอบด้วย มีการวิเคราะห์ วิพากษ์ การท างานเป็นทีม และมีความสามารถใน
การบูรณาการความรู้ 
   4. ผู้ใหญ่ในชุมชน มีความจ าเป็นต่อเรื่องราวต่าง ๆ ในชุมชน และการท างานที่มีค่า
เท่ากัน ภาระหน้าที่เหล่านี้เป็นของครอบครัวและชุมชน 
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   5. ปัญหาที่มีผลกระทบกับผู้เรียนในทุกวันนี้ คือ สถานศึกษามีข้อจ ากัดในการหา
ทางออก ภาวะที่เป็นเหตุให้กังวลของครอบครัว ธุรกิจ การท างาน ชุมชนและมหาวิทยาลัยอื่น ๆ ที่
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 
   6. การขัดขวางของบุคลากรบางคน สถานศึกษา และชุมชนกับการเปลี่ยนแปลงที่
บอกเป็นนัย ๆ โดยการละเมิดความหวัง การช่วยเหลือจากกลุ่มที่เห็นความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
และการให้แนวทางในการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ คือการให้ความส าคัญกับการคัดค้านและการเป็นผู้น า
ทางการศึกษาใหม่ ภายใต้การมองการณ์ไกล สนับสนุนอย่างพอเพียง และพัฒนาทีมงาน คือการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งไม่น่าเกิดขึ้นในปัจจุบัน 

    ทั้งนี้ Wray (2007) ได้ให้ความหมายว่า การสร้างโอกาสให้อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างเป็นกลุ่ม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อท าความเข้าใจ พัฒนาและสะท้อนคิดเห็นที่
เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การบริหารในมหาวิทยาลัย David (2009) ให้ความหมายไว้ว่า การ
ประชุมร่วมกันกับเพื่อนในชุมชนแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นรูปแบบการยกระดับองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการจัดการเรียนการสอน การบริหาร โดยร่วมกันอภิปรายในที่ประชุม เพื่อช่วยพัฒนา
ความเป็นผู้น า McLaughlin and Talbert (2010) ได้ให้ความหมายว่า กลุ่มของบุคคล (ข้ามกลุ่ม/
ข้ามมหาวิทยาลัย) ที่มีเป้าหมายร่วมกันและท างานร่วมกันบรรลุเป้าหมายนั้น โดยมีการประเมิน
ความก้าวหน้า ท าการแก้ไข และพัฒนากลุ่มบุคคลดังกล่าวให้มีความรับผิดชอบในการท างาน Moss 
(2012) ได้ให้ความหมายว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี 5 ลักษณะ คือ 1) เป็นนวัตกรรมการ
ท างานร่วมกัน โดยมุ่งเน้นที่การเรียนรู้ทั้งหมด 2) เป็นการศึกษารวบรวมแนวทางการปฏิบัติที่ดี  
3) เป็นการปรับตัวทางการปฏิบัติ 4) เป็นพันธะที่น าไปสู่การปรับปรุง และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง                 
5) เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการปรับตัว 

      จากความหมายดังกล่าวข้างต้น อาจสรุปได้ว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง 
ชุนชมที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของชุมชนโดยกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรทั้งหมดใน
ชุมชน กล่าวคือ บุคลากรทุกคนในชุมชนมีอิสระในการเรียนรู้ร่วมกัน มีการแบ่งปันความรู้เพื่อเพิ่มพูน
สมรรถนะและศักยภาพที่จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการด าเนินกิจการไปสู่เป้าหมายอย่างต่อเนื่อง
โดยมีลักษณะดังน้ี 1) เป็นเมืองหรือชุมชน 2) ตระหนักถึงความส าคัญว่าคนในชุมชนสามารถพัฒนาได้ 
3) สามารถวิเคราะห์สภาพชุมชนของตนเองได้ 4) ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรในท้องถิ่น 5) ทุกฝ่าย                
มีความร่วมมือ 6) คนในชุมชนได้รับการพัฒนาด้วยการเรียนรู้ และ 7) มุ่งให้ชุมชนสามารถพัฒนา
ตนเองได้  
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 5.2 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจและ
ท าการศึกษา ไว้ดังต่อไปนี ้
 DuFour (2006) พบว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องนั้น ไม่ได้เลือกวิธีการใดเพียง
แบบเดียว แต่ผสานวิธีการที่แตกต่างกันเข้าด้วยกัน เช่น การที่มีทั้งปรัชญาองค์กร และแนวคิดที่
แข็งแกร่งเป็นหลักในการขับเคลื่อนองค์กร และการสนับสนุนพนักงานแต่ละคน ให้ค้นหา และพัฒนา
กลยุทธ์ใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยในการประชุมทุกครั้งจะต้องเน้นการรวมศูนย์ 
หรือย้ าความส าคัญของแนวคิดหลัก ดังนี้ 
 - เน้นการเรียนรู ้
 ทบทวนเป้าหมายของเขต และพันธะสัญญาเพื่อการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพของนักเรียน
ทุกคน พนักงาน และครูทุกคน ต้องให้ความส าคัญกับค าถามสามประการได้แก่ อะไรคือสิ่งที่นักเรียน
ต้องการจะเรียน เราจะรู้ได้อย่างไรว่านักเรียนได้เรียนสิ่งนั้นแล้ว และจะท าอย่างไรถ้านักเรียนไม่ได้
เรียน รวมถึงตรวจสอบการเรียนของแต่ละโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอและจัดท าระบบเพื่อให้การ
สนับสนุนแก่นักเรียนที่ประสบปัญหา แม้แผนการของแต่ละโรงเรียนจะต่างกันแต่ทุกโรงเรียนต้องมี
ระบบตรวจสอบว่านักเรียนต้องการเวลา และการสนับสนุนเพ่ิมเติมหรือไม่ 
 - ทีมที่ท างานร่วมกัน 
 ผู้อ านวยการโรงเรียนระดับเขตให้แต่ละโรงเรียนรวมพนักงานวิชาชีพขึ้นเป็นทีม โครงสร้าง
ของทีมอาจมีสมาชิกจากวิชา เกรด หรือแผนกต่าง ๆ กันแล้วแต่ลักษณะของแต่ละโรงเรียน โดยทีมมี
การประชุมกันสม่ าเสมอตามก าหนดของแต่ละโรงเรียน โดยเน้นไปที่การเรียนของนักเรียน ต้องมีการ
ระบุเป้าหมายที่ชัดเจนที่วัดผลได้ และหากบรรลุผลนักเรียนจะมีการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 - เน้นที่ผลลัพธ์  
 ผู้อ านวยการโรงเรียนระดับเขตรู้ว่ากิจกรรมต่าง ๆ ที่ส านักงานการศึกษาส่วนกลาง เช่น            
การก าหนดหลักสูตร การประเมินผลระดับรัฐ หรือการก าหนดนโยบายต่อนักเรียน ไม่ได้มีผลต่อการ
ท างานประจ าวันในห้องเรียนของครู  
 Carmichael. (1982) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพต้องมีการสร้างภาวะผู้น า
ร่วมกัน โดยผู้น าต้องไม่ท าตัวเป็นผู้คอยออกค าสั่งและคอยควบคุมการปฏิบัติของบุคลากรในทุกเรื่อง 
ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานบางเรื่องในสถานศึกษา ควรมีการยกย่อง
ให้การยอมรับความสามารถของคณะบุคลากรในการปฏิบัติงานต่าง ๆ และมอบอ านาจในการ
ตัดสินใจในบางเรื่องให้แก่บุคลากร โดยมีการอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ให้แก่
คณะบุคลากร ในการร่วมปฏิบัติงานต่าง ๆ ร่วมกันในสถานศึกษาผู้บริหารไม่ควรใช้อ านาจของตนเอง
เข้าไปบงการผู้บริหารควรแสดงความมุ่งมั่นอย่างจริงใจออกมาให้เห็นว่าต้องการให้คณะบุคลากรมี
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ส่วนร่วมในการตัดสินใจในประเด็นที่ส าคัญ ๆ ของสถานศึกษาซึ่งสอดคล้องกับ Kleine-Kracht. 
(1993) กล่าวว่า การปฏิบัติตนเป็นผู้ต้องเรียนรู้ในเรื่องต่าง ๆ และลงมือปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามหน้าที่
นั้น ผู้บริหารสถาน0ศึกษาควรร่วมมือกับคณะบุคลากรในฐานะเป็นเพื่อนร่วมงาน 
 Gamson (1994) ไดก้ล่าวว่าการสร้างสภาพแวดล้อมเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งสามารถพัฒนาได้ทั้งสภาพแวดล้อมทางตรงและทางอ้อม ดังนี้ 1) จัดเสวนา
เกี่ยวกับการเรียนการสอน และปัญหาที่เกิดเพื่อให้คณะบุคลากรได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยู่เป็น
ประจ า 2) ส่งเสริมให้คณะบุคลากรมีนิสัยในการสืบค้นวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่มีอยู่ในสถานศึกษา 3) 
ส่งเสริมให้คณะบุคลากรได้โต้แย้งหรือถกเถียงกันทางความคิดเกี่ยวกับปัญหา ต่าง ๆ ที่ส าคัญใน
สถานศึกษา 4) ช่วยให้บุคลากรเข้าใจและเห็นคุณค่าในงานที่บุคลากรคนอื่นปฏิบัติ และเกิดการ
ยอมรับ 5) การน าแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้จากการเสวนาร่วมกับคณะบุคลากรไปใช้แก้ปัญหาหรือพัฒนา
งาน ในสถานศึกษา และ 6) จัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพให้เกื้อกูลต่อการเสวนาแลกเปลี่ยน
ความคิด ซึ่งมีความสอดคล้องกับของ Watt & Castle. (1993) ที่กล่าวถึงหลักการสร้างเงื่อนไขที่
เกื้อกูล หรือการสร้างสภาพแวดล้อม ควรมีการด าเนินการดังนี้ 1) การจัดสรรทรัพยากรทางการศึกษา
ที่ใกล้เคียงกันให้แก่บุคลากร 2) การส่งเสริมให้คณะบุคลากรได้ปฏิบัติงานในลักษณะที่ต้องร่วมมือ
ช่วยเหลือกัน 3) การส่งเสริมให้คณะบุคลากรมีอิสระในการด าเนินงานต่าง ๆ มากขึ้น 4) การพัฒนา
หรือปรับปรุงช่องทางการสื่อสารระหว่างบุคลากรในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และ 5) การ
ก าหนดนโยบายที่ชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
 Isaacson and Bamburg (1992) ได้กล่าวว่าการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
เริ่มต้นจาก การส่งเสริมความคิดสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมซึ่งควรมีการส่งเสริมให้คณะบุคลากรได้
มีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์สถานศึกษา และการใช้วิสัยทัศน์เป็นหลักประกอบการ
ตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในสถานศึกษาอย่างจริงจัง ซึ่งสอดคล้องกับ Louis and 
Kruse (1995) ระบุว่า การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมตอ้งชว่ยให้บุคลากรมองเห็นความส าคัญของ
การจัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาให้ผู้เรียนมีความสามารถตามวิสัยทัศน์ พร้อมทั้งกระตุ้นให้
คณะบุคลากรมีจิตใจมุ่งมั่น ในอันที่จะท าให้วิสัยทัศน์ที่ร่วมกันก าหนดขึ้นมากลายเป็นความจริง และ
ต้องให้การสนับสนุนให้มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยในสถานศึกษา เพื่อสร้างบรรยากาศแห่งการ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ Newmann and Wehlage (1995) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม ต้องมีการกระตุ้นให้บุคลากรแต่ละคนได้ใช้ศักยภาพที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่ ในอันที่จะให้เกิด
คุณภาพทางวิชาการของสถานศึกษาที่สูงขึ้นเรื่อยๆ 
 Jalongo (1991) กล่าวว่าในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษานั้น ปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดอย่างหนึ่งที่ขาดมิได้ก็คือ จะต้องมี “ชุมชนแห่งวิชาชีพ หรือ Professional community” 
เกิดขึ้นในสถานศึกษานั้น เพื่อเป็นสถานที่ส าหรับการปฏิบัติสัมพันธ์ของมวลสมาชิกผู้ประกอบวิชาชีพ
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บุคลากรของสถานศึกษา เกี่ยวกับเรื่องการให้ความดูแล และพูดถึงการปรับปรุงผลการเรียนของ
ผู้เรียน ตลอดจนงานทางวิชาการของสถานศึกษา และเนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่ในแทบทุกประเทศ
มักเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยวในการปฏิบัติงานสอนของตน ดังนั้น การมี “ชุมชนแห่งวิชาชีพ” เกิดขึ้นใน
สถานศึกษาจึงช่วยคลี่คลายปัญหาดังกล่าว เพราะท าให้บุคลากรมีโอกาสพูดคุยกับบุคคลผู้มีส่วนได้เสีย
กับงานของบุคลากร (เช่น ผู้ปกครอง สมาชิกอื่น ๆ ของชุมชน เป็นต้น)  แต่แน่นอนว่าเหตุการณ์
ท านองนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อต้องมีการเปลี่ยนด้านโครงสร้างของสถานศึกษา ตลอดจนจ าเป็นที่
จะต้องเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของสถานศึกษาอีกด้วย โดยกิจกรรมของชุมชนแห่งวิชาชีพใน
สถานศึกษา ควรประกอบด้วย 1) การมีโอกาสเสวนาใคร่ครวญระหว่างกัน 2) การเปิดกว้างให้ปฏิบัติ
สัมพันธ์ในหมู่ครูผู้สอนมากขึ้น เพื่อลดความรู้สึกโดดเดี่ยวในงานสอนของบุคลากร 3) การรวบกลุ่ม
เพื่อเน้นเรื่องการเรียนรู้ของผู้เรียน 4) การร่วมมือร่วมใจกันในหมู่ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
และ 5) การแลกเปลี่ยนในประเด็นที่เป็นค่านิยมและปทัสถานร่วม 
   Hord, Roussin and Sommers (2010) ได้ท าการศึกษากระบวนการท างานของครูที่เป็น
สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพพบว่า มีแนวทางที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ภายในชุมชนการเรียนรู้
ทางวิชาชีพหรือ PLC ดังนี้  
  1) ครูและสมาชิกในกลุ่มร่วมกันระบุเป้าหมายการเรียนรู้ของผู้เรียน หรือผลการ
เรียนรู้ที่คาดหวังที่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญเป็นพิเศษ 
  2) ครูผู้สอนและสมาชิกในกลุ่มร่วมกันสะท้อนผลการปฏิบัติ การสอน การจัดการ
เรียนรู้ และสิ่งที่มีผลกระทบกับผลการเรียนรู้ของผู้เรียน 
  3) ครูผู้สอนและสมาชิกในกลุ่มร่วมกันพิจารณา และตัดสินใจเลือกแนวทาง ที่ควร
จัดให้กับผู้เรียน เพื่อช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีที่สุด โดยพิจารณาจากข้อมูลที่มีอยู่ 
        การจัดการเรียนรู้แต่ละครั้งนั้น จะพบว่านักเรียนมีความต้องการที่หลากหลาย
แตกต่างกันไปครูผู้สอนจึงไม่สามารถจัดการเรียนรู้แบบเฉพาะเจาะจงหรือใช้แนวทางในการจัดการ
เรียนรู้ที่เหมือนกันทุกครั้งได้ ดังนั้นในการเตรียมการสอนหรือวางแผนการสอนแต่ละครั้ง ครูผู้สอนที่
เป็นสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพควรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในประเด็นต่อไปน้ี 
  1) ระบุขอบเขตความรู้ที่ส าคัญที่นักเรียนควรได้เรียนรู้และพิจารณาเลือกจากสิ่งที่
ส าคัญที่สุด 
  2) ก าหนดแนวทางการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับเนื้อหาและสัมพันธ์กับความ
ต้องการของผู้เรียน ระยะนี้เป็นระยะที่ต้องอาศัยการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการเลือกใช้และพัฒนา
เทคนิค วิธกีารสอน แนวทางรวมทั้งรูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  3) ยอมรับเทคนิค วิธีการสอน แนวทางรวมทั้งรูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่เป็นองค์
ความรู้ใหม่ หรือสิ่งที่ครูผู้สอนเกิดการเรียนรู้จากการน าองค์ความรู้ไปประยุกต์ใช้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

67 
 

 

  4) ตัดสินใจเลือกแนวทางที่เหมาะและน าไปปรับใช้รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการ
เรียนรู้ของผู้เรียนและของครูผู้สอนที่เป็นสมาชิกใน PLC อย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาแนวทางจัดการ
เรียนรู้ของตนให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  5) วางแผนการท างานร่วมกันเพื่อทดลองใช้แนวทางการจัดการเรียนรู้ที่ร่วมกัน
พัฒนาขึ้น 

6) พิจารณาใช้แผนการจัดการเรียนรู้ที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งโดยอาจให้
ผู้สอนท่านอื่นน าแผนดังกล่าวไปใช้เพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน 
  7) ปรับปรุงและแก้ไขแผนการจัดการเรียนรู้ จนได้แผนการจัดการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับบริบทมากที่สุด   

นอกจากนี้ Hord, Roussin and Sommers (2012) ได้ท าการศึกษาเพิ่มเติม
เกี่ยวกับชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ พบว่าเป้าหมายหลักของ PLC คือ การเรียนรู้ของสมาชิกที่
เกิดขึ้นภายในชุมชน ดังนั้น ในการร่วมมือรวมพลัง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของสมาชิกในชุมชนเพื่อให้เกิด 
PLC นั้น จะต้องมีการร่วมมือรวมพลัง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของสมาชิกในชุมชน การเรียนรู้ทาง
วิชาชีพจะต้องอาศัยความหวัง หรือ HOPE ซึ่งมีความหมาย ดังนี ้
  H: Honesty and Humanity คือ มีความซื่อสัตย์และมีมนุษยธรรม หมายความว่า 
ครูผู้สอนซึ่งเป็นสมาชิกในชุมชนจะต้องซื่อสัตย์กับข้อมูลที่มีอยู่จริง ทั้งในแง่ของผลการเรียนของ
ผู้เรียน ความรู้และทักษะที่ตนมีอยู่ รวมทั้งกล้าที่จะขอความช่วยเหลือและเรียนรู้จากผู้อื่นที่มีความรู้
ความเช่ียวชาญมากกว่าเพื่อช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดียิ่งขึ้น 
  O: Option and Openness คือ การมีทางเลือกและมีความจริงใจ เปิดเผย 
หมายความว่า ในการจัดการเรียนรู้แต่ละครั้ง มีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายวิธี ครูผู้สอนต้องเลือก
วิธีการหรือแนวทางที่ดีที่สุด และเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้สมาชิกได้รับทราบร่วมกัน 
  P: Patience and Persistence คือ มีความอดทน ความเพียรพยายาม หมายความ
ว่า ครูผู้สอนต้องอดทนและเพียรพยายาม เพื่อหาแนวทางที่ดีที่สุดที่จะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้
ดีที่สุด แม้ว่าความอดทนอาจไม่ใช่บรรทัดฐานของสังคมในปัจจุบัน แต่ความอดทนและเพียรพยายาม
ในการค้นหาค าตอบที่ดีที่สุดเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  E: Efficacy and Enthusiasm คือ ความมีประสิทธิภาพ และความกระตือรือร้น 
หมายความว่า ครูผู้สอนซึ่งเป็นสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพต้องเชื่อมั่นว่าประสิทธิภาพของ
ครูผู้สอน ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียน และต้องกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อให้สามารถจัดการเรียนรู้ให้นักเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นกัน 
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Murphy and Dale (2005) ได้เสนอแนวทางส าคัญในการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพที่ควรใช้เพื่อให้ครูเกิดการรวมกลุ่มและเกิดการท างานแบบร่วมมือรวมพลัง ซึ่งจะท าให้ใน
โรงเรียนเกิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพขึ้น โดยการสร้างกลุ่มหรือทีม ได้แก่ 
  1) กลุ่มคณะกรรมการ (Committees) เป็นการรวมกลุ่มของสมาชิกในโรงเรียน
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปโดยสมัครใจ ส่วนใหญ่มักเป็นลักษณะงานด้านการบริหารที่มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ไว้ล่วงหน้า โดยมีงานที่ได้รับมอบหมายเป็นจุดเน้นในการสืบสอบหาแนวทางในการ
แก้ปัญหาและพัฒนาเพ่ือน าไปทดลองใช้ 
  2) กลุ่มวิพากษ์ (Critical Friends Group) เป็นการรวมกลุ่มของครูผู้สอนที่มีความ
สนใจตรงกันรวมทั้งผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาของกลุ่ม โดยในแต่ละกลุ่มจะมีสมาชิกไม่เกิน 12 คน 
เพื่อพบปะและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งฝึกวางแผนและพัฒนาแนวทางการจัดการเรียนรู้
อย่างน้อยเดือนละครั้งตามข้อตกลงที่วางไว้ โดยมีจุดมุ่งหมายหลักอยู่ที่การเรียนรู้ของนักเรียน 
  3) กลุ่มให้ค าปรึกษา (Peer Coaching Team) เป็นการรวมกลุ่มของครูผู้สอน 2-3 
คน เพื่อร่วมกันวางแผนการจัดการเรียนรู้และท าการสังเกตการสอนของเพื่อนครูผู้สอนที่เป็นสมาชิก
ในกลุ่ม จากนั้นจึงให้ข้อสังเกต ค าแนะน า และข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาแนวทางการจัดการเรียนรู้ให้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
  4) กลุ่มเรียนรู้ (Study Groups / Independent or Stand-Alone) เป็นกลุ่มที่
เรียนรู้การปฏิบัติจากกลุ่มการเรียนรู้ย่อย ๆ กลุ่มอื่น หรือสมาชิกคนอื่นในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ในกรณีนี้อาจเป็นการเรียนรู้ของสมาชิกครูผู้สอนที่อยู่โรงเรียนต่างกันได้ โดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ที่การ
เรียนรู้ในประเด็นที่ตนสนใจ เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจในประเด็นน้ันเพิ่มมากขึ้น 
  5) ทีมวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research Team) การวิจัยเพื่อแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลหรือหน่วยงาน เป็นกระบวนการวิจัยที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจริง 
โดยค านึงถึงบริบททางการศึกษา 
  6) ชุมชนการเรียนรู้ย่อย (Small Learning Community) เป็นการรวมกลุ่มของ
สมาชิกส่วนหนึ่งในโรงเรียนที่มีภาระหน้าที่หรือความรับผิดชอบใกล้เคียงกัน เช่น สอนในกลุ่มสาระ
การเรียนรู้เดียวกัน ประจ าระดับชั้นเดียวกัน เป็นต้น เพื่อร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ข้อแนะน าเพื่ อ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนให้สูงขึ้น 

นอกจากการสร้างกลุ่มหรือทีมแล้ว กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพเช่น การประชุมกลุ่ม (Department, Team, and Grade-Level Meetings)      
ซึ่งมุ่งเน้นการประชุมของสมาชิกในหลาย ๆ ระดับ อาจเป็นกลุ่มครูผู้สอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้
เดียวกันหรือระดับชั้นเดียวกัน หรือมีความสนใจในประเด็นเดียวกัน มารวมกลุ่มกันเพื่อมุ่งพัฒนาตาม
เป้าหมายที่โรงเรียนหรือเขตพื้นที่ก าหนดไว้ โดยใช้วิธีการพูดคุยเป็นหลัก หรือ การพัฒนาบทเรียน
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ร่วมกัน (Lesson Study) ซึ่งเป็นแนวคิดการพัฒนาครูที่มีการรวมกลุ่มของครู อาจไม่จ าเป็นต้องท าใน
โรงเรียน หรือใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-based) โดยมุ่งที่การศึกษาตัวบทเรียน ซึ่งหมายถึง 
แผนการจัดการเรียนรู้ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการสังเกต สะท้อนผลการจัดการเรียนรู้ ซึ่งอยู่
ในบริบทการท างานจริงและการวิจัยในชั้นเรียน เป็นวงจรการปฏิบัติ ก็อาจจะช่วยให้เกิดการรวมตัว
กันของสมาชิกชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดย สอดคล้องกับ Hipp and Weber 
(2008) ที่ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมของครูผู้สอนซึ่งเป็นสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่มี
ผลกระทบต่อโรงเรียน การเรียนรู้ของนักเรียน และได้สรุปว่าการรวมตัวเป็นชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพนั้น สมาชิกในชุมชนจะต้องมีคุณลักษณะร่วมกัน ดังนี้  มีความซื่อสัตย์ มีความเป็นน้ าหนึ่งใจ
เดียว มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีความเมตตากรุณา มีความคาดหวังส าหรับตัวเองในระดับสูง และที่
ส าคัญคือมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
 ปรีชา กองจินดา (2549) อธิบายว่า แนวทางปฏิบัติที่ดีของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ต้องมีลักษณะดังน้ี 
        1) เป็นไปตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง
มหาวิทยาลัยพฤติกรรมของคนในมหาวิทยาลัยในด้าน การเป็นบุคคลรอบรู้ การมีแบบแผนของ
ความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ เป็นทีมและการคิดเชิงระบบ เพื่อน าไปสู่การศึกษา                    
แนวทางการประยุกต์ใช้ การรื้อปรับกระบวนการทางธุรกิจมาใช้ในสถานศึกษา ที่มีความเหมาะสม
และมีความเป็นไปได้ 
        2) มีความเหมาะสมในเรื่องของแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา ให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพในสถานศึกษา ที่มีความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม ศาสนาและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 

       3) มีความเป็นไปได้ในเรื่องของแนวทางการพัฒนาสถานศึกษา ให้เป็นชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ มาใช้ในสถานศึกษาที่มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของ
สถานศึกษา 
 5.3 องค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  มีนักวิชาการต่างประเทศหลายท่าน ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้              
ทางวิชาชีพ อาทิเช่น  
  Hord (1997) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย                  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) การสนับสนุนและการเป็นผู้น า
ร่วมกัน 3) การเรียนรู้และการประยุกต์ใช้ความรู้ 4) การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน และ 5) การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Fullan (1994) และ Louise, Kruse 
(1995) โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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   1) การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูผู้สอนมี
ส่วนร่วมในการสร้างค่านิยมและก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันเกี่ยวกับด้านการสอนของครูการเรียนรู้ของ
นักเรียน เพ่ือให้นักเรียนมีประสทิธิภาพและโรงเรียนมีประสทิธิผล 
   2) การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูผู้สอน
ร่วมกันสนับสนุนการปฏิบัติการให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จในด้านนโยบายการปฏิบัติ การตัดสินใจ
ร่วมกันหรือการปรับปรุงโรงเรียน เพื่อนร่วมงานให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพผู้บริหารต้องให้การ
สนับสนุนครูในการเพิ่มประสบการณ์การเรียนรู้ 
   3) การเรียนรู้และการประยุกต์ใช้ความรู้ หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูผู้สอนมี
วิธีการสอนที่หลากหลาย มีหลักสูตรที่ทันสมัย มีการแก้ปัญหาในด้านต่าง ๆ ให้กับนักเรียนและรู้ความ
ต้องการของนักเรียนมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างครูและนักเรียน 
   4) การมีเงือ่นไขที่สนับสนุน หมายถึง การที่ผู้บริหารต้องสร้างเงื่อนไขให้กับครูผู้สอน
เพื่อให้ครูผู้สอนมีก าลังใจ มีการยกย่องชมเชย มีการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนเพื่อให้โรงเรียนเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ครูต้องมีความคิดสร้างสรรค์ ครูต้องหานวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับนักเรี ยน
เพื่อให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ที่ดีขึ้น 
   5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารและครูผู้สอนต้อง
ลดช่องว่างครูและนักเรียน ครูควรสร้างนวัตกรรมการนับถือซึ่งกันและกัน มีความเชื่อใจ วางใจกัน 
อุทิศตนเพื่องาน มีการพัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียนเพื่อน าไปสู่ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  DuFour and Eaker (2004) ได้กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การแลกเปลี่ยนพันธกิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยม 2) ต้องการร่วมกัน 3) ทีมงาน
ให้ความร่วมมือ 4) การปฏิบัติงานและการทดลอง 5) การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ 6) การให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ความมีเอกลักษณ์ขององค์ประกอบเหล่านี้ คือ มุ่งให้ความส าคัญในการ
พัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นหลัก 

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการของไทยได้แยกองค์กอบองค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ เช่น ณรงค์ฤทธิ์ อินทนาม (2553) ได้แบ่งองค์ประกอบ ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) 
องค์ประกอบด้านปัจจัย ได้แก่ ทักษะทางวิชาการและกลไกการเรียนรู้ โครงสร้างและสิ่งสนับสนุน 2) 
องค์ประกอบด้านกระบวนการ ได้แก่ การสร้างบรรทัดฐานและค่านิยมร่วมกัน การปฏิบัติที่มี
เป้าหมายร่วมกันเพื่อการเรียนรู้ การร่วมมือรวมพลังกัน การเปิดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน และ
การสนทนาที่มุ่งสะท้อนผลการปฏิบัติงาน 3) องค์ประกอบด้านผลลัพธ์ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามที่
คาดหวัง การเป็นสมาชิกและเครือข่าย สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ (2553) ได้แบ่งองค์ประกอบ
ออกเป็น 3 ด้าน คือ การเรียนรู้/ พัฒนาวิชาชีพ ชุมชนกัลยาณมิต และโครงสร้างสนับสนุนชุมชน ชุลี
พร เกลี้ยงสง และทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ (2558), ธันยพร บุญรักษา (2553), ดลนภา วงษ์ศิริ (2556), 
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สิวรี พิศุททธิ์สินธพ (2553) กล่าวว่าองค์ประกอบของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 
1) การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน 2) การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) กลุ่มการเรียนรู้
และการประยุกต์ใช้การเรียนรู้ 4) การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน และ5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
บุคคล ซึ่งต่างจากปองทิพย์ เทพอารีย์ (2556) แบ่งองค์ประกอบได้เป็น 1) วัฒนธรรมการเรียนรู้      
2) การคิด 3) แบบปฏิบัติที่ดี และ 4) การพัฒนาเชิงวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และเพลินพิณ ทัพมงคล 
(2558) แบ่งได้เป็น 5 องค์ประกอบ คือ  1) ทฤษฏีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ (Adult learning theory)       
2) การสนทนาเชิงย้อนคิดทบทวน 3) ความรับผิดชอบร่วม 4) การปฏิบัติงานที่เปิดเผย และ          
5) บรรทัดฐานที่มีร่วมกันโดยสังเคราะห์เป็นตารางองค์ประกอบได้ดังนี้ 
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  จากตารางที่ 2.5 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
พบว่า มีจ านวนองค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 34 องค์ประกอบ โดยผู้วิจัยคัดเลือก
องค์ประกอบหลัก จากเกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 ของจ านวนผู้วิจัยที่น ามาสังเคราะห์ หรือต้องมีความถี่
มากกว่า 8 คนขึ้นไป ซึ่งสามารถคัดเลือกองค์ประกอบหลักได้ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ และน า
องค์ประกอบที่เหลือมาจัดกลุ่มตามความคล้ายคลึงของความหมาย สรุปได้องค์ประกอบดังนี้ 
  องค์ประกอบที่ 1 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ประกอบไปด้วย บรรทัดฐานที่มี
ร่วมกัน วัฒนธรรมการเรียนรู ้และเชื่อในทักษะการสื่อสาร 
  องค์ประกอบที่ 2 การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน ประกอบไปด้วย การร่วมมือ
รวมพลังกัน การท างานร่วมกัน และสนทนาพูดคุย 
  องค์ประกอบที่ 3 การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ ประกอบไปด้วย วัฒนธรรม
การท างานร่วมกัน มุ่งมั่นที่จะพัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้และการประยุกต์ใช้การเรียนรู้ มุ่งเน้นผลการ
เรียนรู้ ทีมร่วมแรงร่วมใจ การวางแนวทางด าเนินการ การคิด แบบปฏิบัติที่ดี ทักษะทางวิชาการและ
กลไกการเรียนรู ้และวางแนวทางด าเนินการ: เรียนรู้โดยการท า 
  องค์ประกอบที่ 4 การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน ประกอบไปด้วย การตัดสินใจที่ขับเคลื่อน
ด้วยข้อมูล มุ่งเน้นที่การเรียนรู้ของนักเรียน การเรียนรู้ผู้ใหญ่ โครงสร้างสนับสนุนชุมชน ชุมชน
กัลยาณมิตร และการเป็นสมาชิกและเครือข่าย  
  องค์ประกอบที่ 5 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล ประกอบไปด้วย การสะท้อนผล   
ผลจากการด าเนินงาน การสนทนาเชิงย้อนคิดทบทวน การปฏิบัติงานที่เปิดเผย ผลการปฏิบัติงาน
ตามที่คาดหวัง การสนทนาที่มุ่งสะท้อนผลปฏิบัติงาน และการเปิดรับการชี้แนะในการปฏิบัติงาน โ ดย
ในแต่ละกลุ่มองค์ประกอบมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

      องค์ประกอบที่ 1 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Values and 
Vision) 
      การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมเป็นการมองเห็นภาพเป้าหมาย ทิศทางเส้นทาง และ
สิ่งที่จะเกิดขึ้นจริง เป็นเสมือนเข็มทิศในการขับเคลื่อน PLC ที่มีทิศทางร่วมกัน โดยมีวิสัยทัศน์เชิง
อุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน (Sergiovanni, 1994) คือ พัฒนาการการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นภาพ
ความส าเร็จที่มุ่งหวังในการน าทางร่วมกัน (Hord, 1997) อาจเป็นการมองเริ่มจากผู้น าหรือกลุ่มผู้น าที่
มีวิสัยทัศน์ที่ท าหน้าที่เหนี่ยวน าให้ผู้ร่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นั้นร่วมกันหรือการมองเห็นจากแต่ละปัจเจก
ที่มีวิสัยทัศน์เห็นในสิ่งเดียวกันเหนี่ยวน าซึ่งกันสู่เป็นวิสัยทัศน์ร่วม วิสัยทัศน์ร่วมมีลักษณะส าคัญ4 
ประการ (4 Shared) มีรายละเอียดส าคัญ ดังน้ี 
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      1) การเห็นภาพและทิศทางร่วม (Shared Vision) จากภาพความเชื่อมโยงให้เห็นภาพ
ความส าเร็จร่วมกันถึงทิศทางส าคัญของการท างานแบบมอง “เห็นภาพเดียวกัน” (Hord, 1997; 
Hargreaves, 2003) 
      2) เป้าหมายร่วม (Shared Goals) เป็นทั้งเป้าหมายปลายทาง ระหว่างทาง และ
เป้าหมายชีวิตของสมาชิกแต่ละคนที่สัมพันธ์กันกับเป้าหมายร่วมของชุมชนการเรียนรู้ฯ ซึ่งเป็นความ
เชื่อมโยงให้เห็นถึงทิศทางและเป้าหมายในการท างานร่วมกันโดยเฉพาะเป้าหมายส าคัญคือพัฒนาการ
การเรียนรู้ของผู้เรียน (Hargreaves, 2003; Schmoker, 2004; DuFour, 2006) 
       3) คุณค่าร่วม (Shared Values) เป็นการเห็นทั้งภาพเป้าหมาย และที่ส าคัญเมื่อเห็น
ภาพความเชื่อมโยงแล้ว ภาพดังกล่าวมีอิทธิพลกับการตระหนักถึงคุณค่าของตนเองและของงานจน
เชื่อมโยงเป็นความหมายของงานที่เกิดจากการตระหนักรู้ของสมาชิกใน PLC จนเกิดเป็นพันธะสัญญา
ร่วมกัน ร่วมกันหลอมรวมเป็น “คุณค่าร่วม” ซึ่งเป็นขุมพลังส าคัญที่จะเกิดพลังในการไหลรวมกัน
ท างานในเชิงอุดมการณ์ทางวิชาชีพร่วมกัน (Hord, 1997; DuFour, 2006; Hargreaves, 2003) 
       4) ภารกิจร่วม (Shared Mission) เป็นพันธกิจแนวทางการปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายร่วม รวมถึงการเรียนรู้ของครูในทุก ๆ ภารกิจ สิ่งส าคัญคือ การปฏิรูปการเรียนรู้ที่มุ่ ง
การเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญ (Hord, 1997) โดยการเริ่มจากการรับผิดชอบในการพัฒนา
วิชาชีพเพ่ือศิษย์ร่วมกันของครู (Louis & Kruse, 1995; DuFour, 2006) 
  ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เพราะจะท าให้สามารถวางแผนในการบริหาร
องค์กรได้ถูกต้อง และสามารถบริหารงานตามแผนให้ประสบความส าเร็จซึ่งจะท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้าอยู่ในวงจ ากัด ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จะสามารถคาดการณ์อนาคตได้ชัดเจน โดย
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กร ผู้บริหารจึงต้องมีการ
เรียนรู้ และพัฒนาวิสัยทัศน์อยู่เสมอ สามารถสรุปได้ว่า การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ใช้ค่านิยม และวิสัยทัศน์เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน มีค่านิยมร่วมกันในการตัดสินใจ มีเป้าหมายร่วมกันในการท างาน และมี
ความคาดหวังในความส าเรจ็ร่วมกัน 

 องค์ประกอบที่ 2 การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน (Shared and 
Leadership Supportive) 
       ภาวะผู้น าร่วมใน PLC มีนัยส าคัญของการผู้น าร่วม 2ลักษณะส าคัญ คือ ภาวะผู้น า
ผู้สร้างให้เกิดการน าร่วม และภาวะผู้น าร่วมกัน ให้เป็น PLC ที่ขับเคลื่อนด้วยการน าร่วมกัน
รายละเอียดดังนี้ ภาวะผู้น าผู้สร้างให้เกิดการน าร่วม เป็นผู้น าที่สามารถท าให้สมาชิกใน PLC เกิดการ
เรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งตนเองและวิชาชีพ (Kotter & Cohen, 2002) จนสมาชิกเกิดภาวะผู้น า
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ในตนเองและเป็นผู้น าร่วมขับเคลื่อน PLC ได้โดยมีผลมาจากการเสริมพลังอ านาจจากผู้น าทั้งทางตรง
และทางอ้อมโดยเฉพาะการเป็นผู้น าที่เริ่มจากตนเองก่อนด้วยการลงมือท างานอย่างตระหนักรู้ และใส่
ใจให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานทุก ๆ คน (Olivier & Hipp, 2006) จนเป็นแบบที่มีพลังเหนี่ยวน าให้
ผู้ร่วมงานมีแรงบันดาลใจและมีความสุขกับการท างานด้วยกันอย่างวิสัยทัศน์ร่วม (Hargreaves, 
2003) รวมถึงการน าแบบไม่น าโดยท าหน้าที่ผู้สนับสนุน และเปิดโอกาสให้สมาชิกเติบโตด้วยการสร้าง
ความเป็นผู้น าร่วม ผู้น าที่จะสามารถสร้างให้เกิดการน าร่วมดังกล่าว ควรมีคุณลักษณะส าคัญ ดังนี้ มี
ความสามารถในการลงมือท างานร่วมกัน การเข้าไปอยู่ในความรู้สึกของผู้อื่นได้ การตระหนักรู้ใน
ตนเอง ความเมตตากรุณา การคอยดูแลช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การโค้ชผู้ร่วมงานได้ การสร้างมโนทัศน์ 
การมีวิสัยทัศน์การมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทต่อการเติบโตของผู้อื่น เป็นต้น (Thompson, Gregg, and 
Niska, 2004) 
       กล่าวโดยสรุป คือ ภาวะผู้น าร่วมดังที่กล่าวมามีหัวใจส าคัญคือน าการเรียนรู้เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงตนเองของแต่ละคนทั้งสมาชิก และผู้น าโดยต าแหน่งเมื่อใดที่บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ทั้ง
ด้านวิชาชีพและชีวิต จนเกิดพลังการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความสุขในวิชาชีพของตนเองและผู้อื่น 
ภาวะผู้น าร่วมจะเกิดผลต่อความเป็น PLC การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน หมายถึง การที่
ผู้บริหารมีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน มีการใช้ข้อมูลสารสนเทศในการพัฒนางาน มีความคิดริเริ่มใน
การท างานร่วมกัน และมีการด าเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการ มีอ านาจในการตัดสินใจและ
รับผิดชอบร่วมกันและมีความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 

     องค์ประกอบที่  3 การ เรี ยนรู้ ร่ วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ ( Collective 
Professional learning and development) 
       การเรียนรู้และการพัฒนาวิชาชีพใน PLC มีจุดเน้นส าคัญ 3 ด้าน คือ การเรียนรู้เพื่อ
พัฒนาวิชาชีพ การเรียนรู้เพื่อจิตวิญญาณความเป็นครู และการเรียนรู้ร่วมกัน รายละเอียดดังนี้ 
       1) การเรียนรู้เพื่อพัฒนาวิชาชีพ หัวใจส าคัญการเรียนรู้บนพื้นฐานประสบการณ์ตรงใน
งานที่ลงมือปฏิบัติจริงร่วมกันของสมาชิก จะมีสัดส่วนการเรียนรู้มากกว่าการอบรมจากหน่วยงาน
ภายนอก อ้างถึงแนวคิดของ Dale (1969) แนวคิดกรวยประสบการณ์ (Cone of Experience) 
ยืนยันอย่างสอดคล้องว่าการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การเรียนรู้ได้มากที่สุด ด้วยบริบท PLC ที่มีการท างานร่วมกันเป็นทีม (Sergiovanni, 1994) จึงท าให้
การเรียนรู้จากโจทย์และสถานการณ์ที่ครูจะต้องจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ เป็นการร่วมเห็น 
ร่วมคิด ร่วมท าร่วมรับผิดชอบ (Dufour, 2006) ท าให้บรรยากาศการพัฒนาวิชาชีพของครูรู้สึกไม่โดด
เดี่ยว คอยสะท้อนการเรียนรู้และช่วยเหลือซึ่งกันและกันถือเป็นพื้นที่การเรียนรู้ร่วมกันที่ใช้วิธีการที่
หลากหลาย เช่นสะท้อนการเรียนรู้ สุนทรียะสนทนา การเรียนรู้สืบเสาะแสวงหา การสร้างมโนทัศน์ 
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ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การคิดเชิงระบบ การสร้างองค์ความรู้ การเรียนรู้บนความเข้าใจการท างาน
ของสมองและการจัดการความรู้ เป็นต้น (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553;Stoll & Louis, 2007) 
       2) การเรียนรู้เพื่อจิตวิญญาณความเป็นครู เป็นการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองจากข้างใน 
หรือ วุฒิภาวะความเป็นครูให้เป็นครูที่สมบูรณ์ โดยมีนัยยะส าคัญคือ การเรียนรู้ตนเอง การรู้จักตนเอง
ของครู เพื่อที่จะเข้าใจมิติของผู้เรียนที่มากกว่าความรู้แต่เป็นมิติของความเป็นมนุษย์ ความฉลาดทาง
อารมณ์ เมื่อครูมีความเข้าใจธรรมชาติตนเองแล้ว จึงสามารถมองเห็นธรรมชาติของศิษย์ตนเองอย่าง
ถ่องแท้ จนสามารถสอน หรือจัดการเรียนรู้ โดยยึดการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นส าคัญได้ รวมถึงการ
เรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในชุมชน (Hargreaves, 2003) ที่ต้องอาศัยการตระหนักรู้สติ การฟัง                
การใคร่ครวญ เป็นต้น จิตที่สามารถเรียนรู้และเป็นครูได้อย่างแท้จริงนั้น จะเป็นจิตที่เต็มไปด้วย            
ความรัก ความเมตตา การกรุณา และความอ่อนน้อม เห็นศิษย์เป็นครู เห็นตนเองเป็นผู้เรียนรู้มีพลัง
เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยใช้วิธีการที่หลากหลายเช่น การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง             
การเรียนรู้อย่างใคร่ครวญและการฝึกสติ เป็นต้น (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) 
  3) การเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการพัฒนามาจากกลุ่มที่ท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ 
ลักษณะการท างานร่วมกันแบบมีวิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และพันธกิจร่วมกัน รวมกันด้วยใจจน
เกิดเจตจ านงในการท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้บรรลุผลที่การเรียนรู้ของผู้เรียน ( Louis, 
Kruse, and Marks, 1996) การเรียนรู้ของทีม และการเรียนรู้ของครู บนพื้นฐานงานที่มีลักษณะต้อง
มีการคิดร่วมกัน วางแผนร่วมกัน ความเข้าใจร่วมกันข้อตกลงร่วมกัน การตัดสินใจร่วมกัน แนวปฏิบัติ
ร่วมกันการประเมินผลร่วมกัน และการรับผิดชอบร่วมกัน อย่างไรก็ตามการที่ PLC เน้นการขับเคลื่อน
ด้วยการท างานแบบเรียนรู้ร่วมกัน ที่ท าให้ลงมือท า และเรียนรู้ไปด้วยกันด้วยใจอย่างสร้างสรรค์
ต่อเนื่องนั้น ซึ่งมีลักษณะพิเศษของการรวมตัวที่เหนียวแน่นจากภายใน นั้นคือการเป็นกัลยาณมิตร ท า
ให้เกิดทีมใน PLC อยู่ร่วมกันด้วยความสัมพันธ์ที่ต่างช่วยเหลือเกื้อกูล ดูแลซึ่งกัน จึงท าให้การท างาน
เต็มไปด้วยบรรยากาศที่มีความสุข ไม่โดดเดี่ยว (Sergiovanni, 1994; Fullan,1999) ซึ่งรูปแบบของ
ทีมจะมีเป็นเช่นไรนั้นขึ้นอยู่กับเป้าประสงค์หรือพันธกิจในการด าเนินการของชุมชนการเรียนรู้ เช่น 
ทีมร่วมสอน ทีมเรียนรู้ และกลุ่มเรียนรู้ เป็นต้น (วิจารณ์ พานิช, 2554; Olivier & Hipp, 2006; 
Little & McLaughlin, 1993) 
      กล่าวโดยสรุปการเรียนรู้ร่วมกัน และการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้
ความรู้ทักษะและกลยุทธ์ในการท างาน พัฒนาตนเองให้มีความเป็นมืออาชีพ มีโครงสร้างในการ
ท างาน มีปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นกัลยาณมิตร มีการยอมรับในโปรแกรมการจัด
กิจกรรม วางแผนงานร่วมกัน ร่วมกันวิเคราะห์วิธีประเมินด้วยวิธีการที่หลากหลาย ประยุกต์ใช้ความรู้
ใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
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      องค์ประกอบที่ 4 การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน (Supportive Conditions) 
       การมีเงื่อนไขที่สนับสนุนการก่อเกิดและคงอยู่ของ PLC มีลักษณะ ดังนี้ ลดความเป็น
องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบราชการหันมาใช้วัฒนธรรมแบบกัลยาณมิตรทางวิชาการแทน และเป็น
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมวิสัยทัศน์ การด าเนินการที่ต่อเนื่อง และมุ่งความยั่งยืน จัดปัจจัยเงื่อนไขสนับสนุน
ตามบริบทชุมชนมีโครงสร้างองค์การแบบไม่รวมศูนย์ (Sergiovanni, 1994) หรือโครงสร้างการ
ปกครองตนเองของชุมชน เพื่อลดความขัดแย้งระหว่างครูผู้ปฏิบัติงานสอนกับฝ่ายบริหารให้น้อยลง               
มีการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่เน้นรูปแบบทีมงานเป็นหลัก (Hord, 1997) 
การจัดสรรปัจจัยสนับสนุนให้เอื้อต่อการด าเนินการของ PLC เช่น เวลา วาระ สถานที่ ขนาดชั้นเรียน 
ขวัญก าลังใจ ข้อมูลสารสนเทศ และอื่น ๆ ที่ตามความจ าเป็นและบริบทของแต่ละชุมชน ( Boyd, 
1992) โดยเฉพาะการเอาใจใส่สิ่งแวดล้อมให้เกิดบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และอยู่ร่วมกันอย่างมี
ความสุข (สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553) มีรูปแบบการสื่อสารด้วยใจ เปิดกว้างให้พื้นที่อิสระใน
การสร้างสรรค์ของชุมชนเน้นความคล่องตัวในการด าเนินการจัดการกับเงื่อนไขความแตกแยก และมี
ระบบสารสนเทศของชุมชนเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ (Eastwood & Louis, 1992) 
  กล่าวโดยสรุป การมีเงื่อนไขที่สนับสนุนชุมชน หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการยอมรับและ
ไว้วางใจ ให้การยกย่องความส าเร็จ มีความซื่อสัตย์ในด้านข้อมูล ร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์กร มี
หลักสูตรที่ส่งเสริม และพัฒนาการเรียนรู้ มีงบประมาณและการจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม รวมถึงมี
ระบบการสื่อสารที่ดีและครอบคลุม 

       องค์ประกอบที่ 5 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล (Shared and Personal 
Practice) 
  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หมายถึง ผู้บริหารและครูและนักเรียนสร้าง
วัฒนธรรมการนับถือซึ่งกันและกัน มีการสร้างความเชื่อความไว้วางใจ อุทิศตนเพื่องานการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาโรงเรียน เพื่อน าไปสู่ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ กลุ่มคนที่อยู่ร่วมกันโดยวิถี
และวัฒนธรมการอยู่ร่วมกัน มีคุณลักษณะที่มุ่นเน้นความเป็นชุมชนแห่งความสุข ทุกคนมีเสรีภาพใน
การแสดงความคิดเห็น บนพื้นฐานของความไว้วางใจและเคารพซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับ 
Sergiovanni (2000) ที่กล่าวว่าชุมชนแห่งกาเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นกลุ่มที่มีความเหนียวแน่นจาก
ภายใน ใช้ความเป็นกัลยาณมิตรเชิงวิชาการต่อกัน ท าให้ลดความโดดเดี่ยวในการท างาน 
  กล่าวโดยสรุป การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสร้าง
วัฒนธรรมความไว้วางใจต่อกัน มีการแลกเปลี่ยนแนวคิดแบ่งปันเทคนิคเชิงวิชาการระหว่างกัน     
เป็นเพื่อนคู่คิดหรือกัลยาณมิตรที่ดีต่อกัน มีการสนทนาสะท้อนผลการปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนระหว่างกัน 
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 5.4 ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
วัตถุประสงค์ของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ คือ การคาดหวังในการกระจายอ านาจแก่

ท้องถิ่นและเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียน (Goal, 2000) แต่ในความเป็นจริงการด าเนินงาน
กลับเน้นไปเรื่องงานเอกสารและเรื่องที่ไม่ใช่งานวิชาการ (Dufour & Eaker 1998) ดังนั้น งานวิจัย
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จึงเน้นไปที่เรื่องภายในห้องเรียนที่ควรปรับปรุง
พัฒนา โดยงานของ Darling-Hammond 1998, Louise and Kruse 1995, Brandt 1995 และ 
Senge 1990 ได้สนับสนุนให้โรงเรียนเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นเครื่องมือในการพัฒนาโรงเรียนทั่วประเทศสหรัฐอเมริกา และพบว่าลักษณะ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรียนมีความชัดเจนมากขึ้น  

Belzer (2014) ได้ก าหนดขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไว้ 3 ขั้นตอน 
ดังนี ้

1) การสัมภาษณ์และท าแบบส ารวจความรู้ความเข้าใจของผู้เข้าร่วมเกี่ยวกับชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ เนื่องจากชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นเรื่องใหม่ทั้งการท างานและการ
เรียนรู้ ซึ่งต้องใช้ความอดทนมาก หากไม่มีความรู้ที่ถูกต้องและระบบที่ช่วยส่งเสริมแล้ว ผู้ที่ เข้าร่วมก็
จะคิดว่าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นแค่กิจกรรมที่ต้องท าให้เสร็จๆไปมากกว่าเป็นการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของโรงเรียน ดังนั้น จึงต้องออกแบบการพัฒนาด้านวิชาชีพเพื่อให้ผู้เข้าร่วมมี
ความรู้เกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมากขึ้น และสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับขั้นตอน 
หน้าที่ และประโยชน์ที่จะได้รับมากขึ้น ดังนั้น จึงมีการสัมภาษณ์ และส ารวมข้อมูลผู้เข้าร่วมว่า
ต้องการข้อมูลอะไรเพิ่มเติม รวมทั้งปรับความเข้าใจผิด ให้ความรู้เพิ่ม และย้ าความเข้าใจที่ถูกต้อง
ให้แก่ผู้เข้าร่วม ผู้จัดท าต้องการให้ผู้เข้าร่วมมีความรู้จากงานวิจัยด้านชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
เพิ่มขึ้นจึงได้จัดท ากิจกรรมให้ผู้เข้าร่วมแบ่งเป็นสองกลุ่มประชุมกันเป็นเวลา 45 นาทีในเรื่องสิ่งที่ต้อง
ท าในการจัดท าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เช่น วิเคราะห์ข้อมูลผลการท างานของนักเรียน ซึ่งถือ
เป็นเรื่องแปลกใหม่ส าหรับผู้เข้าร่วม โดยแจ้งผู้เข้าร่วมว่าการวิเคราะห์นี้ท าไปเพื่อหากลยุทธ์ที่
เหมาะสมในการพัฒนาการสอนเพื่อประโยชน์ของนักเรียน 

2) กระบวนการสอนและการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นกรอบส าหรับการประชุม ซึ่งเป็นขั้นตอน
การท างานต่าง ๆ รวมทั้งวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน โดยผู้อ านวยการประชุมควรมีความรู้ด้านการ
เรียนรู้ที่สามารถสร้างกรอบในการค้นหาปัญหาร่วมกัน โดยไม่สนใจต าแหน่งหน้าที่เพื่อให้ได้องค์
ความรู้ เมื่อสมาชิกได้รับมอบหมายหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกคนอื่น การท างานร่วมกันจึงเกิดขึ้น
และถือเป็นการเรียนรู้  

3) สร้างกฎเกณฑ์ในการท างานร่วมกันของกลุ่ม กฎเกณฑ์ที่กลุ่มสร้างขึ้นแสดงให้เห็นว่าพวก
เขาเริ่มมีความเข้าใจมากขึ้นว่าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นกิจกรรมส่วนรวมของกลุ่ม เป็นการ
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ท างานร่วมกัน และยอมรับในเงื่อนไขต่าง ๆ เช่น เมื่อมีการพูดคุยออกนอกเรื่องให้เคาะโต๊ะสองครั้ง 
ซึ่งแม้ว่าจะดูตลกแต่ก็ช่วยให้กลับมาอยู่ในประเด็นได้ ผู้วิจัยได้แจกรายการเงื่อนไขนี้แก่ผู้เข้าร่วม และ            
ตกลงว่าจะใช้เงื่อนไขนี้ในการจัดท าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพแบบใหม่นี้ หากมีการเพิ่มลด
เงื่อนไข ต้องมีการพูดคุยตกลงและยอมรับกันภายในกลุ่ม 

DuFour (2006) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนในการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพใน
สถานศึกษา สามารถจ าแนกได้ ดังนี ้

1) การวางแผน แผนการในการจัดตั้งชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนหรือ
แผนกของคุณคืออะไร มีการวางแผนขั้นตอนอย่างไรและเมื่อใด จะท าให้แผนการปฏิบัติงานและ
ขั้นตอนของโรงเรียนสอดคล้องกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้อย่างไร 

2) การตรวจสอบ อะไรคือกลยุทธ์ในการตรวจสอบผลการเรียนของนักเรียน จะวัด
ประสิทธิผลของทีมได้อย่างไร จะวัดผลกิจกรรมของโรงเรียนหรือแผนกได้อย่างไร 

3) การสร้างรูปแบบ จะสร้างรูปแบบการเรียนรู้ของนักเรียนและความมุ่งมั่นในการ
ท างานร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรมได้อย่างไร จะสร้างแนวทางในการประสานงานเพื่อช่วยในการท า
กิจกรรมส าคัญๆในโรงเรียนหรือแผนกได้อย่างไร 

4) การตั้งค าถาม ค าถามอะไรที่ช่วยชี้น าการท างานของทีมและความก้าวหน้าของ
กิจกรรมต่าง ๆ 

5) การจัดสรรเวลา จะแน่ใจได้อย่างไรว่านักเรียนที่ประสบปัญหาการเรียนทุกคนได้รับ
เวลาและการสนับสนุนเพิ่มเติมเพื่อการเรียนรู้ในโรงเรียน มีขั้นตอนอะไรบ้างที่ให้เวลากับทีมเพื่อ
ท างานร่วมกัน 

6) การฉลองความส าเร็จ จะฉลองความส าเร็จจากการท างานของทีมและความก้าวหน้า
ของโรงเรียนได้อย่างไรเพื่อรักษากิจกรรมนี้ให้ยาวนาน 

7) การเผชิญปัญหา อะไรคือการต่อต้านและอุปสรรคที่พบและมีการจัดการอย่างไร 
Fullan (2006) ได้กล่าวถึง ปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ซึ่งมีหลักการและเป็นขั้นตอนมีดังนี้ 
1) มีเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และค่านิยมร่วมกันที่เป็นความเข้าใจและความมุ่งมั่นร่วมกัน ซึ่ง

เป็นตัวน าหลักการซึ่งทุกคนในโรงเรียนยึดถือและตั้งใจจะสร้างขึ้น 
2) มีการค้นหาปัญหาส าคัญร่วมกันเพื่อก่อให้เกิดการพัฒนา การเจริญเติบโต และการ

ฟื้นฟู สมาชิกไม่หยุดที่จะตั้งค าถามต่อสภาพที่เป็นอยู่ แสวงหาวิธีการใหม่ ๆ รวมไปถึงทดสอบวิธีการ
นั้น ๆ และวัดผลอยู่เสมอ 

3) มีทีมที่ท างานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์ร่วมกันที่จะสร้างเสริมความสามารถของโรงเรียน
ในการเรียนรู้ทั้งแบบเด่ียวและแบบกลุ่ม 
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4) เน้นการปฏิบัติและการทดลอง เปลี่ยนความปรารถนาไปสู่การปฏิบัติ ท าวิสัยทัศน์ให้
เป็นจริง เน้นการปฏิบัติงานของสมาชิกในชุมชนโรงเรียน 

5) เน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มองว่านวัตกรรมและการทดลองไม่เพียงแต่เป็นหน้าที่
หรือกิจกรรมที่ต้องท าให้เสร็จแต่เป็นกิจวัตรประจ าวันที่ต้องพัฒนาอยูเ่สมอ 

6) เน้นการประเมินผลการท างานโดยเน้นที่ผลลัพธ์มากกว่าความตั้งใจ 
Nelson, LeBard, and Waters (1996) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนส าคัญ 3 ประการที่จะท าให้

ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพ ได้แก่  
1) กระบวนการค้นหาปัญหาเพื่อเปน็แนวทางในการเรียนรู้ เป็นขั้นตอนการสืบค้นปัญหา

ในการปฏิบัติงานหรือการเรียนการสอนที่จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงแก้ไข ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้           
การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพประสบความส าเร็จ สิ่งส าคัญของกระบวนการค้นหาปัญหา
คือการศึกษางานของนักเรียนเพื่อที่จะเข้าใจความคิดของนักเรียนให้มากขึ้นและเปลี่ยนแปลงการ
เรียนการสอนตามสมควร มีขั้นตอนหลักคือ การระบุปัญหา การน าไปใช้ และการวิเคราะห์ผล เป็น
ขั้นตอนที่มีความเกี่ยวเนื่องกันแต่ไม่ถึงกับต้องเป็นล าดับขั้น เช่นเมื่อผ่านไปถึงขั้นที่สองแล้ว อาจ
ย้อนกลับมาขั้นแรกเพื่อระบุปัญหาใหม่ได ้โดยกระบวนการค้นหาปัญหามีขั้นตอนดังนี้  

-  ขั้นตอนการระบุปัญหา  
การระบุปัญหาร่วมกัน คือ การหาและตกลงว่าปัญหาและสิ่งที่นักเรียนต้องการคืออะไร 

ซึ่งถือเป็นสิ่งที่ยากเพราะอาจมีหลายปัญหาเกินที่จะเจาะจงเพียงปัญหาใดปัญหาหนึ่ง ในบางกรณีอาจ
ให้สมาชิกในกลุ่มน าเสนอปัญหาที่คิดว่าส าคัญที่สุดแล้วให้สมาชิกในกลุ่มช่วยกันเลือก โดยก่อนที่จะ
ระบุปัญหาควรศึกษาผลงานของนักเรียนทั้งที่ส าเร็จและล้มเหลว มาตฐานที่ต้องการ และ
ประสบการณ์ในอดีตอื่น ๆ ที่ช่วยเสนอแนะสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ หลังจากระบุปัญหาได้แล้ว
ควรศึกษาหลักสูตรร่วมกันเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับความคิด ความคาดหวังที่มีต่อนักเรียน
เพื่อจะได้รู้ความเข้าใจของนักเรียนในระดับชั้นต่างๆรวมทั้งข้อผิดพลาดของนักเรียนที่เกิดขึ้นบ่อย ๆ 
ซึ่งขั้นตอนการพูดคุยนั้นแตกต่างกันออกไปซึ่งจะเป็นการง่ายกว่าถ้าทุกคนสอนเรื่องเดียวกันหรืออาจ
ต่างกันแต่ต้องแน่ใจว่าการสืบค้นปัญหานั้นเก่ียวข้องกันหรือให้คุณค่าต่อการเรียนการสอนทุกระดับ 

-  การน าไปใช้และการรวบรวมข้อมูล 
การน าไปใช้และการรวบรวมข้อมูล คือ การจัดท ากิจกรรมในชั้นเรียนและการรวบรวม

ผลการเรียนของนักเรียนซึ่งเป็นผลจากการท ากิจกรรมนั้น เช่นการใช้แบบทดสอบก่อนเรียนเพื่อวัด
ความรู้ หรือเมื่อพบว่านักเรียนมีปัญหาในการเรียนรู้เรื่องใด ก็อาจท าการแก้ไขวิธีการเรียนการสอน
และประเมินผลวิธีการเรียนการสอนหลังการเรยีน 
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- การวิเคราะห์ความคิดของนักเรียน 
เป็นการน าผลงานของนักเรียนมาวิเคราะห์ร่วมกันเป็นกลุ่มผ่านการด าเนินการอย่างเป็น

ขั้นตอน มีการตั้งค าถามเพื่อทดสอบ และการสร้างมาตรฐานร่วมกันเพื่อส่งเสริมการพูดคุยในเชิงลึก
มากกว่าการให้ข้อมูลเชิงสถิติ ตัวอย่างการตั้งค าถามเพ่ือทดสอบเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกได้แก่ “นักเรียน
มีการตอบสนองอย่างไรที่แสดงว่าเขาเข้าใจ” การสร้างมาตรฐานร่วมกันท าให้สมาชิกในกลุ่มเชื่อถือใน
กระบวนการนี ้ซึ่งการเรียนรู้ของครูจะเกิดจากการวิเคราะห์ความคิดของนักเรียน เช่น อาจเรียนรู้จาก
การตอบสนองของนักเรียนโดยเมื่อพวกเขาเกิดความสับสนกับค าถามที่ครูถามท าให้ไม่ได้แสดงความรู้
อย่างเต็มที่ ครูจึงจ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีการถามใหม่ ซึ่งการวิเคราะห์ความคิดของนักเรียนสามารถ
เกิดขึ้นได้หลายครั้งในกระบวนการค้นหาปัญหาและเป็นแนวทางที่ช่วยก าหนดขั้นตอนต่อไปที่ต้องท า 

2) การพูดคุยในเชิงลึก ตัวอย่างค าถามที่เปิดประเด็นเกี่ยวกับประสบการณ์การเรียนการ
สอน เช่น อะไรเป็นสิ่งที่นักเรียนได้เรียนรู้ในปีที่ผ่านๆมา อะไรที่นักเรียนยังท าไม่ได้ดี อะไรคือสิ่งที่
นักเรียนส่วนใหญ่ยังไม่ประสบความส าเร็จ มีแต่นักเรียนระดับหัวกะทิที่ท าได้ เป็นต้น ค าถามเหล่านี้
เน้นไปที่การเรียนรู้และเป้าหมายการเรียนรู้ของนักเรียน การสร้างกฎเกณฑ์ร่วมกันรวมทั้งการตั้ง
ค าถามเพื่อทดสอบและการด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอนช่วยให้ครูสามารถถามและตอบค าถามได้
อย่างตรงไปตรงมายิ่งขึ้น 

3) การปรับปรุงการเรียนการสอน สิ่งส าคัญอกีประการหนึ่งของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพคือมุมมองของครูที่มีต่อผลงานของนักเรียน ซึ่งอาจเป็นการ “ปรับปรุง” หรือ “วัดผล” แนว
ทางการวัดผลคือการที่ครูเน้นการวัดผลงาน เช่นเปอร์เซ็นต์ที่ตอบถูก คะแนนสอบ วิธีการนี้ไม่
ก่อให้เกิดการวิเคราะห์ผลงานของนักเรียนเนื่องจากไม่ช่วยให้ครูสามารถระบุสิ่งที่นักเรียนได้เรียนรู้ซึ่ง
มีผลต่อความคิดของนักเรียนได้ เกิดความเข้าใจผิด ๆ เช่นคิดว่านักเรียนเข้าใจสิ่งที่เรียนเพราะ
นักเรียนส่วนใหญ่ตอบถูก การวิเคราะห์แบบนี้เน้นความส าเร็จหรือล้มเหลวของสิ่งที่ผ่านไปแล้ว
มากกว่าสิ่งที่นักเรียนต้องการในปัจจุบันหรือสิ่งที่นักเรียนต้องการต่อไป แนวทางการปรับปรุงคือการที่
ครูเชื่อว่าการเรียนการสอนสามารถปรับปรุงได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับความเข้าใจของนักเรียน ครูจะ
ศึกษางานของนักเรียนหรือพูดคุยเพื่อระบุสิ่งที่นักเรียนท าผิดพลาดแล้วเชื่อมโยงกับเป้าหมายการ
เรียนรู้ การสนทนาและการเข้าใจที่มากขึ้นจะเกิดขึ้นเมื่อครูตั้งค าถาม เช่น “เราหมายความว่าอย่างไร
เมื่อเราคิดว่านักเรียนเข้าใจแล้ว” หรือ “มีความแตกต่างในความคิดของนักเรียนที่ได้คะแนนต่างกัน
อย่างไร” การวิเคราะห์งานของนักเรียนจึงเป็นจุดเริ่มต้นของค าถามต่อไปและเชื่อมโยงกับการสอน 
เป้าหมายการเรียนรู้ และความคิดของนักเรียน ซึ่งวิธีการนี้ท าให้เรามองการเรียนการสอนลึกซึ้งขึ้น 
เกิดการตั้งค าถามเกี่ยวกับการเรียนการสอนและความคาดหวังมากกว่าการแสดงผลงานของนักเรียน 
ซึ่งท าให้วิธีการท างานของครูเปลี่ยนไป เกิดความใส่ใจในสิ่งที่ท าหรือเหตุใดจึงเน้นที่ผลงานของ
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นักเรียนอันใดอันหนึ่ง และจะน าความคิดของนักเรียนไปใช้ได้อย่างไรซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ปรับปรุงการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน 

Senge (1990) ได้จัดท าแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพซึ่งครอบคลุมเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมไปถึงการท างานร่วมกันระหว่างครูและการใช้นวัตกรรม “ระบบการคิด” ซึ่งถือ
เป็นหลักการที่จ าเป็นนั้นต้องอาศัยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีรูปแบบความคิด การเรียนรู้ของทีม 
และความช านาญเฉพาะบุคคลที่จะท าให้บรรลุประสิทธิผลได้ 

นัตยา หล้าทูนธีรกุล (2562) อธิบายการด าเนินการในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ 6 

ขั้นตอน ได้แก ่

ขั้นตอนที่ 1 รวมกลุ่ม และขอจัดต้ังกลุ่มชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
ในขั้นตอนนี้เป็นการรวมตัวครูที่มีความต้องการจ าเป็น มีความสนใจ ค่านิยม หรือ

ความเชื่อที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการรวมกลุ่มเพื่อมุ่งแก้ปัญหาในเป้าหมายเดียวกัน

ในด้านการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์สิ่งที่ต้องการพัฒนา 

ขั้นตอนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์โดยมุ่งไปที่การยึดปัญหาของผู้เรียนเป็นส าคัญ ซึ่ง

นอกจากเรื่องของการพัฒนาผลการเรียนรู้แล้วนั้น ควรค านึงถึงทักษะส าคัญต่าง ๆ อาทิเช่น ทักษะ

การอ่าน ทักษะการเขียน ทักษะในการค านวณ ทักษะในการคิดวิเคราะห์ การคิดอย่างมีวิจารณญาณ 

การคิดสร้างสรรค์ การคิดเชิงนวัตกรรม การท างานเป็นทีมและภาวะผู้น า เป็นต้น   

ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบและจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ กิจกรรม หรือนวัตกรรม 

ขั้นตอนการออกแบบและจัดท าแผนการเรียนรู้นี้ เป็นขั้นของการรวมพลังกันของ

สมาชิกในการออกแบบกลยุทธ์การจัดการเรียนรู้ เพื่อที่จะก่อให้เกิดนวัตกรรมอันน าผู้เรียนสู่คุณภาพ

เป้าหมายที่วิเคราะห์ความต้องการไว้ โดยกลยุทธ์การจัดการเรียนรู้อันเป็นนวัตกรรมนั้น มี 3 

ลักษณะ ได้แก่ เทคนิคการสอน วิธีการสอน และรูปแบบการสอน  

ขั้นตอนที่ 4 จัดการเรียนรู้ กิจกรรม หรือนวัตกรรมในห้องเรียนจริง 

ขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้เป็นขั้นของการน านวัตกรรมที่ได้จากการออกแบบและ

วางแผนร่วมกันในขั้นของการออกแบบและจัดท าแผนการเรียนรู้ไปลงมือปฏิบัติจริงในห้องเรียน  

ขั้นตอนที่ 5 ประเมินผล สะท้อนการจัดการเรียนรู้ กิจกรรม หรือนวัตกรรม 
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ในขั้นนี้เป็นการสรุปผลการปฏิบัติ สืบเสาะ และสะท้อนการเรียนรู้ เพื่อประเมินผล

และน าสู่การปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น โดยมุ่งตอบค าถามหลังจากลงมือปฏิบัติการสอนจริงในห้องเรียน 

4 ข้อ ดงันี้  

5.1 ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ หรือมีการแสดงออกพฤติกรรมตามเป้าหมายมาก
น้อยเพียงใด 

5.2 อะไรคือสิ่งที่บ่งบอกว่าผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ หรือรู้ได้อย่างไรว่าผู้เรียนมี
พฤติกรรมที่บรรลุตามเป้าหมายแล้ว 

5.3 จะท าอย่างไรกับกลุ่มผู้เรียนที่ไม่สามารถเรียนรู้หรือไม่แสดงพฤติกรรมตาม
เป้าหมาย 

5.4 จะท าอย่างไรต่อกับกลุ่มผู้เรียนที่เกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมตาม
เป้าหมาย 

โดยผู้สอนจะต้องสรุปค าตอบของค าถามทั้ง 4 ประเด็น เพื่อหาแนวปฏิบัติที่ดี และ
สิ่งที่เป็นจุดที่ควรแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 

ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการจัดการเรียนรู้ กิจกรรม นวัตกรรม และเผยแพร่ 
การสรุปผลการเรียนรู้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อน าผลสู่การพัฒนาการปฏิบัติการสอน

ในรอบใหม่ โดยมีแนวทางการด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 2 ประการ ได้แก่ 

6.1 บันทึกผลการจัดการเรียนรู้ เพื่อติดตามพัฒนาการของการจัดการเรียนรู้ สู่
เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งถือเป็นงานวิจัยในช้ันเรียนรูปแบบหนึ่ง 

6.2 บันทึกผลสรุปของการท างาน สู่การวางแผนในการจัดการเรียนรู้ในรอบใหม่ 
ที่แสดงให้เห็นถึงคุณภาพของการพัฒนาการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

 ยุพาภรณ์ ติรไพรวงศ์ และกรองทอง ออมสิน (2561) พัฒนาขั้นตอนในการน าชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพไปใช้ในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน โดยประกอบด้วย 5 ขั้น ดังต่อไปน้ี  

1. ขั้นวิเคราะห์ (Analysis)  
ขั้นวิเคราะห์เป็นการวิเคราะห์ถึงสภาพการจัดการเรียนการสอน อาทิเช่น การ

วิเคราะห์หลักสูตร รายละเอียดของรายวิชา หรือสาระการเรียนรู้ส าคัญในรายวิชานั้น ๆ วิเคราะห์
วิธีการสอน การประเมินผลการจัดการเรียนรู้ ปัญหาและอุปสรรค หรือผลลัพธ์การเรียนรู้ของปี
การศึกษาที่ผ่านมา เพื่อน าไปออกแบบแผนการจัดการเรียนรู้ โดยมีแนวทางการวิเคราะห์ดังนี้  

1.1 การเลือกหัวข้อในการท าแผนการเรียนรู้ของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ       
ให้เลือกเรื่องที่ส าคัญ หรือเรื่องที่ยากหรือซับซ้อน เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการร่วมกับวิเคราะห์และหา
แนวทางวางแผนการพัฒนาการสอน  
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1.2 การวิเคราะห์สภาพการจัดการเรียนการสอนทุกด้าน และมุ่งเน้นปัญหาของการ
พัฒนากระบวนการคิดของผู้เรียน โดยเป็นการวิเคราะห์ร่วมกันของสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ 

1.3 การประเมินผลการจัดการเรียนการสอนในปีการศึกษาที่ผ่านมา ให้น า
รายละเอียดจากผลการประเมินหลังการสอนจากผู้เรียนหรือผู้สอนในหัวข้อที่ชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพจะร่วมกันพัฒนา มาวางแผนปรับปรุงการสอนในครั้งถัดไป 

2. ขั้นวางแผนการจัดการเรียนรู้ (Plan)  

ขั้นนี้จะต้องประกอบด้วยสมาชิกของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่างน้อย 3 คน 
ได้แก่ ผู้วางแผนการสอน เพื่อนร่วมคิด ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้บริหาร เพื่อร่วมกันปรึกษาหารือ วางแผน 
และให้ค าชี้แนะในการออกแบบการเรียนการสอน โดยมีแนวทางการวางแผนการออกแบบการจัดการ
เรียนรู้ในชุมชนการเรียนทางวิชาชีพ ดังนี้  

2.1 การวางแผนการออกแบบการจัดการเรียนรู้โดยผู้วางแผนการสอน โดยพิจารณา
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมมีความสอดคล้องกับผลลัพธ์การเรียนรู ้

2.2 การวางแผนการจัดการเรียนรู้โดยผู้วางแผนการสอนร่วมกับเพื่อนร่วมคิด 
ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ประสานงาน หรือผู้บริหาร  

3. ขั้นปฏิบัติและสังเกตการณ์ (Do and See) 
ในขั้นตอนนี้เป็นการน าแผนการจัดการเรียนรู้ที่ออกแบบไว้ไปลงมือปฏิบัติการสอน

ในห้องเรียนจริง โดยอาจจะมีสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพเข้าไปสังเกตการสอน หรือผู้สอน
เป็นผู้บันทึกการสอนเพ่อน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยควรบันทึกถึงจุดเด่น และจุดที่ควรพัฒนา โดย
มุ่งเน้นการสังเกตผลลัพธ์หรือพฤติกรรมผู้เรียน และกิจกรรมการเรียนการสอนที่สามารถกระตุ้นให้
เกิดการเรียนรู้ของผู้เรียนได้  

4. ขั้นสะท้อนคิด (Reflect)  
ขั้นตอนของการสะท้อนคิด เป็นขั้นที่สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพจะ

สะท้อนคิดหลังการปฏิบัติการสอนจริงมาแล้ว โดยสะท้อนถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการที่

ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้บรรลุตามเป้าหมาย และสะท้อนจุดที่ควรปรับปรุงเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียน

การสอน สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ หรือสิ่งสนับสนุนการเรียนรู้ต่างๆที่ต้อง

ปรับปรุงแก้ไข โดยจะต้องเสนอแนวทางแก้ไขที่คาดว่าจะน าไปใช้ด้วย โดยในการสะท้อนคิดนั้นจะเริ่ม

จากตัวผู้สอนเป็นผู้สะท้อนคิดตนเองก่อน หลังจากนั้นจึงเป็นการสะท้อนจากเพื่อคู่คิดหรือเพื่อน

สมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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5. ขั้นปรับปรุงใหม่ (Redesign) 
ในขั้นนี้เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการสะท้อนคิดและแนวทางการแก้ไขปรับปรุงมา

วางแผนการด าเนินการสอนใหม่อีกครั้ง โดยน าข้อเสนอแนะต่างๆจากสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพมาใช้ในการปรับแก้ก่อนน าแผนการจัดการเรียนรู้ไปสอนอีกครั้ง ดังแสดงในแผนภาพที่ 2.2  

 
 

แผนภาพที่ 2.2 สรุปแนวปฏิบัติขั้นตอนการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน โดยใช้แนวคิดชุมชนการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 (2560) ได้ก าหนดแนวทางการสร้างโรงเรียน
ให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้ครูเพื่ อศิษย์และ
วางแผนพัฒนาครู ซึ่งในส่วนของขั้นตอนการน าชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติใน
สถานศึกษานั้น มี 7 ขั้นตอน ได้แก่  
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1. การรวมกลุ่มชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ในขั้นตอนแรกจะเป็นการเริ่มตั้งต้นการรวมกลุ่มของสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ โดยใช้ปัญหาหรือความต้องการร่วมกันเป็นเกณฑ์ในการก าหนดสมาชิก เช่น การสอนอยู่ใน

รายวิชาหรือกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน หรือการสอนอยู่ในระดับชั้นเดียวกัน เป็นต้น 

2. การค้นหาปัญหาหรือความต้องการ ในขั้นตอนนี้มีการด าเนินการตามขั้นตอนย่อย 
ดังนี ้

2.1 เสนอปัญหาหรือความต้องการที่สมาชิกของชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพมี
ร่วมกัน 

2.2 จ าแนกปัญหาออกเป็นหมวดหมู่หรือประเด็นต่าง ๆ  
2.3 จัดล าดับความส าคัญหรือความเร่งด่วนในการแก้ปัญหา  
2.4 ที่ประชุมเลือกเพียงปัญหาที่ส าคัญที่สุดมาเป็นหัวข้อในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

3. การร่วมกันหาแนวทางในการแก้ปัญหา โดยมีแนวทางของการแก้ปัญหาดังนี้ 
3.1 การบอกเล่าประสบการณ์ที่น าไปใช้แก้ปัญหาประสบความส าเร็จมาแล้ว 

3.2 การหาตัวอย่างหรือรูปแบบที่มีแนวโน้มน าสู่การประสบความส าเร็จ 

3.3 การตัดสินใจร่วมกันที่จะเลือกรูปแบบ วิธีการ หรือนวัตกรรมที่จะใช้ในการ
แก้ปัญหา 

4. การออกแบบกิจกรรมการแก้ปัญหา โดยน าวิธีการหรือนวัตกรรมที่สมาชิกเลือกมาใช้
ในการออกแบบกิจกรรมการแก้ปัญหา 

5. การเลือกเปลี่ยนข้อเสนอแนะ ผู้ที่มีประสบการณ์หรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญให้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในกิจกรรม วิธีการ หรือนวัตกรรมที่น ามาใช้ในการแก้ปัญหา 

6. การน าไปสู่การปฏิบัติหรือการสังเกตการสอน ผู้สอนน ากิจกรรมการเรียนการสอน
ไปใช้ในการแก้ปัญหา โดยมีผู้สังเกตการณ์เข้าร่วมสังเกตการณ์สอน หรือการเย่ียมชั้นเรียน 

7. การสะท้อนผล ในขั้นของการสะท้อนผลนั้น แบ่งออกเป็น 

7.1 สรุปผลจากการน ากิจกรรม วิธีการ หรือนวัตกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา 

7.2 อภิปรายผลที่เกิดจากการแก้ปัญหา พร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางแก้ไข ดังแสดง
ในภาพที่ 2.3  
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แผนภาพที่ 2.3  แผนผังขั้นตอนการน ารูปแบบชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปใช้ในสถานศึกษา 
 

ชวลิต ชูก าแพง (2560) ไดส้รุปแนวทางการด าเนินงานในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไว้ดังนี ้
1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในด้านการเรียนการสอน  

สิ่งที่เป็นจุดเริ่มต้นของการท างานในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพอันเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ของครู คือ การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการเรียนการสอน โดยมุ่งเน้นที่ผลการเรียนรู้

ของผู้เรียนเป็นหลักตามแนวทางหรือนโยบายที่สถานศึกษามุ่งพัฒนา 

2. การแสวงหาแนวทางการแก้ปัญหาร่วมกัน 

การแสวงหาความรู้ภายในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นการน าความรู้และ

ประสบการณ์ที่เป็นความรู้ที่ฝังอยู่ (Tacit Knowledge) มาแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดสู่ชุมชนการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติในการแก้ปัญหา  
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3. การทบทวนผลการปฏิบัติที่ได้ร่วมกันวางแผน 

การทบทวนผลการปฏิบัติงานเป็นการทบทวนแผนทั้งก่อนการน าไปปฏิบัติการสอน

จริง และทบทวนหลังการปฏิบัติการสอนจริง เพื่อทบทวนสิ่งที่ได้ปฏิบัติ และสิ่งที่ ได้เรียนรู้จากการ

ปฏิบัต ิ

4. การร่วมเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงของเพื่อนร่วมวิชาชีพ 

การเรียนรู้ร่วมกันของชุมชนการเรียนรู้เชิงวิชาชีพ เป็นได้ทั้งเวทีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ หรือน าสื่อการเรียนรู้มาแบ่งปันน าเสนอในที่ประชุมของชุมชน ซึ่งอาจจะขยายสู่การสร้าง

เครือข่ายกับครูต่างสถานศึกษาที่มีเป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียนในทิศทางเดียวกัน 

5. การเผยแพร่สู่สาธารณะและสร้างเครือข่าย 

เมื่อการวางแผนการท างานร่วมกันในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพประสบผลส าเร็จ 

ชุมชนจะขยายผลความส าเร็จโดยการสร้างเครือข่ายและเผยแพร่องค์ความรู้หรือกลยุทธ์เหล่านั้นสู่

สาธารณะ เพื่อให้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพแห่งอื่นมาร่วมเป็นเครือข่ายในการศึกษาและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
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ตารางที่ 2.6 สังเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (n = 9) 

ขั้นตอนการพฒันาชุมชนแหง่
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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คว
าม

ถี ่

1. การสัมภาษณ ์          1 
2. ท าแบบวัดความรู้เกี่ยวกับ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

         1 

3. จัดประชุม /รวมกลุ่ม           3 
4. การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้          6 
5. วางแผน /ออกแบบกิจกรรม           7 
6. ตรวจสอบ /สะท้อนกลับ           6 
7. วิเคราะห์ปัญหา          7 
8. ก าหนดขอบเขตเวลา          1 
9. ผลการทดลอง /นวัตกรรม           4 
10. สร้างค่านิยม และวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

         4 

 
จากการสังเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ พบว่า มีจ านวน

ขั้นตอนย่อยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 10 ขั้นตอน ซึ่งผู้วิจัยสามารถมาคัดเลือกขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 30 ของจ านวนผู้วิจัยที่น ามาสังเคราะห์ หรือต้องมี
ความถี่มากกว่า 3 คนขึ้นไป และน ามาเป็นขั้นตอนหลักที่ต้องด าเนินการเพื่อพัฒนาชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ กล่าวโดยสรุป คือ ขั้นด าเนินการกระบวนการภายในกระบวนพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Community process หรือ PLC process) นั้น ประกอบด้วย       
6 ขั้นตอนหลัก ดังต่อไปนี้  
 ขั้นตอนที่ 1 ประชุม/รวมกลุ่ม 
  ขั้นเริ่มต้นที่ส าคัญอย่างยิ่งคือการประชุมเพื่อรวมกลุ่มคนทางวิชาชีพที่มีเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาหรือศึกษาหากลยุทธ์ปฏิบัติงานในประเด็นที่สนใจร่วมกัน ซึ่งในการ
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รวมกลุ่มนี้ ตามปกติจะเริ่มต้นจากการรวมกลุ่มของครูหรือบุคลากรในสถานศึกษาเดียวกันตามฝ่าย
งานหรือกลุ่มสาระวิชาที่สมาชิกสังกัดอยู่ หรืออาจจะเป็นการรวมกลุ่มต่างสถานศึกษาผ่านการใช้
เทคโนโลยีและเครือข่ายอินเทอร์เน็ต  
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ปัญหา 
  หลังจากที่สมาชิกที่มีความสนใจในปัญหาเดียวกันมารวมกลุ่มกันแล้ว สิ่งที่มาสมาชิก
จะต้องร่วมกันท าในล าดับต่อมา คือเสนอประเด็นปัญหาย่อยต่างๆที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อที่มุ่งศึกษาหา
ทางออก เพื่อวิเคราะห์ปัญหาโดยละเอียด แล้วน ามาเรียงล าดับความส าคัญ เพื่อหาทางแก้ปัญหาที่
ส าคัญเร่งด่วนที่สุดร่วมกันก่อน 

 ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบกิจกรรม 
  เมื่อกลุ่มสามารถก าหนดประเด็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดที่ต้องการแก้ไขร่วมกันในชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในล าดับถัดมาจะเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้หรือประสบการณ์อันเป็นความรู้ที่
ฝังอยู่ในสมาชิกแต่ละคน (Tacit Knowledge) อันจะน าสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการออกแบบกิจกรรม
เพื่อแก้ปัญหา และวางแผนการน าไปใช้ปฏิบัติจริง โดยในการน าไปปฏิบัติจริง สมาชิกในชุมชนอาจมีผู้
ที่เป็นที่ปรึกษาหรือผู้ร่วมสังเกตการสอนในการปฏิบัติงาน 
 ขั้นตอนที่ 4 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  หลังจากที่น ากิจกรรมที่ออกแบบไปปฏิบัติจริงแล้วนั้น สิ่งที่ต้องท าในล าดับต่อมาคือ
การทบทวนผลการปฏิบัติ เพื่อสรุปผลของการปฏิบัติ และสรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการปฏิบัติ โดยใน            
ขั้นนี้จะเริ่มจากการที่ผู้น าไปปฏิบัติเป็นผู้สรุปผลการปฏิบัติและสะท้อนคิดสิ่งที่ตนเองได้เรียนรู้ต่อ
สมาชิกคนอื่นในกลุ่ม หลังจากนั้นสมาชิกคนอื่นจึงให้ข้อเสนอแนะเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ น าสู่การ
ปรับปรุงและพัฒนาในดียิ่งขึ้น 

 ขั้นตอนที่ 5 นวัตกรรม 
  เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่เกิดขึ้นจากผลของกิจกรรม ซึ่งเป็นการน าผลของกิจกรรม               
กลยุทธ์ หรือกลวิธีต่างๆที่ได้รับข้อเสนอแนะจากสมาชิกในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาพัฒนาเป็น
นวัตกรรมที่สมบูรณ์ เพื่อเผยแพร่องค์ความรู้ของนวัตกรรมนั้นสู่เครือข่ายอ่ืนหรือสาธารณชนต่อไป 

ขั้นตอนที่ 6 สะท้อนกลับ 
  เป็นขั้นตอนย่อยที่เกิดขึ้นในทุก ๆ ขั้นตอน โดยพิจารณาผลในแต่ละขั้นตอนของ
กิจกรรมว่าเมื่อน าไปลองปฏิบัติแล้วสามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ เกิดผลดีและผลเสียอย่างไร หากไม่
สามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาออกแบบกิจกรรมในการแก้ปัญหาใหม่ 
 จะเห็นได้ว่าการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันมีความถี่ของนักวิจัยที่ท าการศึกษาและ
ระบุไว้ว่าเป็นขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจ านวน 4 คน ซึ่งมากกว่าเกณ์ร้อยละ 
30 ที่ก าหนดไว้ส าหรับการคัดเลือกขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการ
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ด าเนินการ แต่เนื่องจากในงานวิจัยนี้ได้ให้ความส าคัญในการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันและจัด
ให้มีการปฏิบัติในขั้นเตรียมการแล้ว ในส่วนของขั้นด าเนินการจึงไม่น ามาปฏิบัติซ้ าซ้อนอีกครั้งหน่ึง 

 5.5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 Kruse and Louis (2009) กล่าวว่าชุมชนทางวิชาชีพเป็นหัวใจส าคัญของวัฒนธรรมของโรงเรียน 

รวมไปถึงการเรียนรู้และความไว้ใจกันภายในองค์กร ชุมชนทางวิชาชีพหมายความว่าครูต้องอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่พวกเขาสามารถสนทนาเกี่ยวกับงานได้อย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย เป็นที่สามารถ
ยอมรับความผิดเล็กน้อยได้ และมีการสนทนาที่มุ่งประเด็นไปที่สิ่งที่ครูท าเพื่อการเรียนรู้ของนักเรียน 

 Huffman & Hipp (2003) ใช้งานวิจัยของ Hord เพื่อท าการวิจัยเพื่อหาพื้นฐานส าหรับการ
วัดผล การส่งเสริม และการรักษาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน โดยท าการศึกษา
ทั้งหมด12โรงเรียน และได้สร้างแบบประเมินชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน โดยน า
เกณฑ์มาจากคุณสมบัติห้าประการของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจากงานวิจัยของ Hord ได้ผล
ว่าความเป็นผู้น าที่ดีเป็นปัจจัยหลักที่ส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ปัจจัยอื่นๆที่ช่ว ย
ส่งเสริมการสร้างและการรักษาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน ได้แก่การเชื่อใจ 
ทรัพยากรที่เพียงพอ และระบบการสื่อสาร 

 Bryk et al. (1999) ใช้ข้อมูลจากโรงเรียนประถมขนาดใหญ่ในเขตเมืองแห่งหนึ่งเพื่อศึกษา
ผลกระทบของโครงสร้าง สภาพบุคลากรและสังคมในโรงเรียนที่ มีต่อการเกิดชุมชนทางวิชาชีพ 
งานวิจัยพบว่าความเชื่อใจในสังคมระหว่างครูมีผลมากที่สุดต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
โรงเรียนที่มีขนาดเล็กและการควบคุมดูแลของครูใหญ่และความเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อ
ชุมชนทางวิชาชีพ งานวิจัยต่อมาได้ศึกษาว่าชุมชนทางวิชาชีพเป็นปัจจัยหนึ่งในการพัฒนาโรงเรียน
หรือไม่ งานวิจัยพบว่าการพัฒนาทางวิชาชีพที่มีคุณภาพสูงภายใต้สภาพที่ส่งเสริมชุมชนทางวิชาชีพ
และการที่ครูมุ่งเป้าหมายไปที่การพัฒนามีอิทธิพลอย่างสูงต่อผลลัพธ์ทางวิชาการ 

 Hord (1997) ระบุว่าปัจจัยที่ส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีดังนี้ 1) ปัจจัยที่             
จับต้องได้ เช่น เวลา ทรัพยากร และอ านาจในการท างาน 2) ความสามารถของบุคลากร เช่น            
ความเคารพ และการเข้าถึงนวัตกรรม  

 Louis et al. (1996) ศึกษาความแตกต่างของชุมชนทางวิชาชีพในแต่ละโรงเรียนอันเป็นผล
มาจากปัจจัยภายในโรงเรียน ทรัพยากร และปัจจัยแวดล้อมอื่น ๆ เช่น ประสบการณ์ของครู และเพศ 
โดยใช้แบบส ารวจเชิงปริมาณจากครู 900 คน จาก 24 โรงเรียนและศึกษาความสัมพันธ์ของชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับปัจจัยภายในโรงเรียนดังต่อไปน้ี 

1) ปัจจัยด้านโครงสร้าง เช่น ขนาดของโรงเรียน ความซับซ้อนของพนักงาน เวลาที่
ใช้ในการวางแผนงานอย่างมีระบบ และการให้อ านาจแก่ครู 
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2) ทรัพยากรบุคคลและสังคม เช่น หลักการที่ส่งเสริม นวัตกรรม การให้ความเคารพ 
การให้ข้อเสนอแนะจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ปกครอง และการพัฒนาบุคลากร  

3) ปัจจัยแวดล้อมของโรงเรียน เช่น ระดับของโรงเรียน (ประถม มัธยมต้น มัธยม
ปลาย) ความหลากหลายทางเพศ 

 Nelson, LeBard, and Waters (1996) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 

1) มีการสนับสนุนด้านเวลา ทรัพยากร และทางปัญญาเพื่อให้ครูมีโอกาสอย่าง
ต่อเนื่องในกระบวนการค้นหาปัญหาในฐานะผู้เรียน 

2) มีสภาพแวดล้อมแบบการท างานร่วมกันซึ่งส่งเสริมความร่วมมือ ความไว้วางใจ 
และการสนับสนุนการเลือกความเสี่ยงระหว่างสมาชิก 

3ป มีการสนทนาที่ตรงประเด็น สะท้อนปัญหา น าไปสู่การปฏิบัติ และเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการท างานของครูและการเรียนรู้ของนักเรียน 

4) มีการสนทนาที่สนับสนุนการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อการเรียนรู้ของ
นักเรียน 

5) มีขั้นตอนการท างานร่วมกันเพื่อตรวจสอบหลักฐานเกี่ยวกับการเรียนรู้ของ
นักเรียนและเช่ือมโยงถึงการสอน เป้าหมายการเรียนรู้ และความคิดของนักเรียน 

6) มีความเป็นผู้น าที่สามารถเชื่อมโยงครู และเจ้าหน้าที่ในโรงเรียนทั้งหมดได้ เกิด
ความเข้าใจใหม่ๆเกี่ยวกับการสอน ผู้เรียน การเรียน และหลักสูตรเกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
โรงเรียนอื่น ๆ และในท้องถิ่น 

Newmann and Wehlage (1995) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพและความส าเร็จของนักเรียน โดยวิเคราะห์สภาพของโรงเรียน งานวิจัยพบว่าคุณภาพของผู้น า
ของโรงเรียนมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้น าในโรงเรียนเหล่านี้มี
เป้าหมายที่ชัดเจนต่อโรงเรียนและจ้างพนักงานที่จะน าไปสู่เป้าหมายนั้น รวมทั้งกระตุ้นการสนทนา
ทางวิชาชีพระหว่างพนักงาน นอกจากนี้ ยังระบุถึงปัจจัยด้านโครงสร้างที่ส าคัญสามประการที่ช่วย
ส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพดังต่อไปนี้ 1) โครงสร้างการท างานที่พึ่งพากันระหว่างกลุ่ม
มากกว่าตัวบุคคลมีผลต่อผลส าเร็จของครูและนักเรียน 2) โรงเรียนขนาดเล็กสามารถสร้างความเชื่อใจ
และมีเป้าหมายร่วมกันได้ง่ายกว่า และ 3) เจ้าหน้าที่ของโรงเรียนและครูมีอิทธิพลต่อหลักสูตร 
นโยบาย การจ้างงาน และงบประมาณของโรงเรียน งานวิจัยที่ใหม่กว่าอื่นๆได้ตั้งค าถามเกี่ยวกับขนาด
ของโรงเรียนว่ามีผลส าคัญต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพหรือไม่ 
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ตารางที่ 2.7  สรุปปัจจัยส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในงานวิจัยต่างๆ 
ปัจจัยที่ส่งเสริมชุมชนแห่งการเรยีนรู้ 

ทางวิชาชีพ 
นักวิจัย 

การให้ความสนับสนุนของผู้น า Hord (1997 & 2004); Huffman & Hipp 
(2003); Newmann & Wehlage (1995).  

เวลาในการวางแผนงานอย่างมีระบบ Louis, Marks, & Kruse (1996) 
การพัฒนาทางวิชาชีพอย่างมีเป้าหมาย Louis, Marks, & Kruse (1996); Sterbinsky  

et al. (2006) 
โรงเรียนมีขนาดเล็ก Bryk et al. (1999); Newmann & Wehlage  

(1995) 
ความซับซ้อนของพนักงาน Bryk et al. (1999); Louis, Marks, & Kruse (1996)  
อิทธิพลของครู การให้อ านาจ และการมีอ านาจ
ร่วมกัน 

Louis et al. (1996); Newmann (2007); 
Newmann & Wehlage (1995); Vescio et al. 
(2008)  

การเข้าถึงนวัตกรรม Louis et al. (1996)  
การเคารพ Louis et al. (1996)  
การให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ท างาน 

Louis et al. (1996)  

การเช่ือใจ Bryk et al. (1999)  
ที่มา: Segun C. Eubanks (2012) 

 
การให้การสนับสนุนจากผู้น า การพัฒนาทางวิชาชีพ และการให้อ านาจแก่ครูเป็นปัจจัยที่ถูก

กล่าวถึงในงานวิจัยมากที่สุด บทบาทของผู้น ายังได้ถูกกล่าวถึงในฐานะที่มีผลต่อความส าเร็จของ
นักเรียน งานวิจัยด้านชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพหลายงานยังได้กล่าวถึงความส าคัญของบทบาท
ของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ งานวิจัยของ Thompson et 
al., 2004 พบว่าเมื่อครูใหญ่มุ่งเน้นความร่วมมือร่วมใจและการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันจะสามารถเพิ่ม
จิตส านึกด้านชุมชนทางวิชาชีพของครูได้ Prestine (1993) กล่าวว่าถ้าครูใหญ่มีความสามารถในการ
ให้อ านาจร่วมกัน ให้ความช่วยเหลือพนักงาน และส่งเสริมการมีส่วนร่วมโดยไม่บังคับจะช่วยส่งเสริม
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรียน 
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ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยมีจุดมุ่งหมายหลัก เพื่อ
พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยแบ่งขั้นตอนการวิจัย ออกเป็น 4 ระยะ ต่อไปนี ้
 ระยะที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย ศึกษาสภาพปัจจุบันของมหาวิทยาลัย
เกี่ยวกับการประเมิน ประเมินสมรรถนะการประเมิน และส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย มี โดยมีวิธีด าเนินการดังนี้   

ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัย ศึกษาสภาพการท างานจริงของ
ผู้บริหาร และสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้อง 

ขั้นตอนที่ 2 ท าส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) ในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
   ขั้นตอนที่ 1 สร้างและพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ

ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  
ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาเครื่องมือ และคู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการ

ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
   ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ

ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  
 ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
 ระยะที่ 4 ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
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 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ มีกรอบด าเนินการวิจัย (Research Framework) ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 3.1 กรอบด าเนินการวิจัย (Research Framework) 
   

ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบทางการสร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน  
โดยประยุกต์ใชแ้นวคิดชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ 

ขั้นที่ 1 สร้างรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
ขั้นที่ 2 พัฒนาเครื่องมือ และคู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมนิ

ส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
ขั้นที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับ

ผู้บริหาร 

ระยะที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย ศึกษาสภาพบริบทนของ
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการประเมิน ประเมินสมรรถนะการประเมิน และส ารวจความ
ต้องการในการพัฒนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัย  

ขั้นที่ 1 วิเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัย ศึกษาบริบทของมหาวิทยาลัย 
และสภาพการท างานจริงของผู้บริหาร  

ขั้นที่ 2 ส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) ในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

- ทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ระยะที่ 4 ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ได้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

ปรับปรุง
แก้ไข 
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ระยะที่ 1 ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร งานวิจัย  
 ศึกษาสภาพบริบทของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการประเมินโครงการ ประเมินสมรรถนะการ
ประเมิน และส ารวจความต้องการในการพัฒนาของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
 วัตถุประสงค์ เพื่อให้ได้ข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็น ส าหรับก าหนดกรอบในการพัฒนารูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัย ศึกษาบริบทของมหาวิทยาลัย และสภาพการ
ท างานจริงของผู้บริหารระดับต้น  

    1.1 ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีรายละเอียดและขั้นตอนดังนี้ 
- ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องการประเมิน ภาระงานของผู้บริหารระดับต้น และ

สมรรถนะการประเมิน เพื่อใช้เป็นกรอบในการก าหนดในการท าสมรรถนะการ
ประเมิน  

    1.2 ศึกษาสภาพการท างาน ปัญหาการท างานตามภาระงาน และสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ระดับต้น 

- ศึกษาการท างานด้านการประเมินของผู้บริหารระดับต้นว่าท าอะไรบ้าง  
- ศึกษาความส าคัญและแนวโน้มความจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ประเมินให้กับผู้บริหาร  

  ขั้นตอนที่ 2 ท าส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ 
 การวิจัยในขั้นตอนน้ีใช้เครื่องมือวิจัย  จ านวน 2 ฉบับ  คือ 
  ฉบับที่ 1 สภาพการท างานและปัญหาที่พบเกี่ยวกับการประเมินของผู้บริหาร โดยเป็นการ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  (Semi-Structured Interview) เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้น และมีวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยท าหน้าที่เป็นผู้สอบถามใน
ประเด็นที่ต้องการศึกษาและเปิดโอกาสให้ผู้บริหารสามารถตอบค าถามได้อย่างอิสระ โดยผู้วิจัยต้อง
ท าหน้าที่ควบคุมเวลาใรการสอบถามและคอยคุมไม่ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบออกนอกประเด็นที่ต้องการ
ศึกษา หลังจากนั้นจึงน าผลที่ได้รับไปพัฒนาเป็นแบบประเมินความต้องการจ าเป็นในฉบับที่ 2  
  ฉบับที่ 2 แบบประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย มีข้อค าถามทั้งหมด 29 ข้อ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ตามภาระงานของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น ประกอบด้วย ด้านการประเมินหลักสูตร จ านวน 9 ข้อ 
ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ จ านวน 5 ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ านวน 7 ข้อ และด้าน
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การประกันคุณภาพภายใน จ านวน 8 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ใช้ค าตอบแบบการ
ตอบสนองรายคู่ (Dual Responses) คือ ระหว่างสถานะการประเมินที่มีอยู่ในปัจจบัน มีระดับการวัด ดังนี้  
   5 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ที่มี  มากที่สุด 
   4 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ที่มี  มากที่สุด 
   3 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ที่มี  มากที่สุด 
   2 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ที่มี  มากที่สุด 
   1 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ที่มี  มากที่สุด 
สถานะการประเมินที่ควรจะมี มีระดับการวัด ดังนี้ 
   5 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ควรมี  มากที่สุด 
   4 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ควรมี  มากที่สุด 
   3 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ควรมี  มากที่สุด 
   2 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ควรมี  มากที่สุด 
   1 ระดับความรู้และการปฏิบัติ ควรมี  มากที่สุด 
 ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ   
 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 
  1.  ก าหนดกรอบในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในภาคสนามโดยยึดกรอบ
ของการสร้างแนวทางการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาสภาพการท างานจริง และปัญหาในการประเมิน และการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น และสร้างข้อค าถามของเครื่องมือวิจัยแต่ละฉบับ 
  2. น าเครื่องมือฉบับร่าง ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมตามเนื้อหาสาระ ความถูกต้องเหมาะสม และความ
ชัดเจนของภาษา 
  3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ พร้อมกับ
รายละเอียดเกี่ยวกับหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามเชิงปฏิบัติการ 
น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิดังนี ้
    - ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารของคณะ/มหาวิทยาลัย หรือเคยด ารงต าแหน่งเป็น

ผู้บริหารของคณะ/มหาวิทยาลัย 
    - เป็นผู้ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท สาขาที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย

และการประเมิน 
    - มีผลงานหรือประสบการณ์การท างานเกี่ยวกับการวิจัยและประเมิน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

101 
 

 

    4. ผู้วิจัยน าแบบประเมินความต้องการจ าเป็นในพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
มหาวิทยาลัย มาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และน ามาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่า IOC มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.91 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดงันี ้
   1) ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
   2) ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
   4) การประกันคุณภาพภายใน ค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
     5. ท าการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) โดยน าแบบแบบประเมินความต้องการ
จ าเป็นในพัฒนาสมรรถนะการประเมินของมหาวิทยาลัย ทดลองใช้กับผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชมงคล 
จ านวน 30 คน จากนั้น น ามาวิเคราะห์ หาความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.99 
จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
   1) ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.98  
   2) ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.97  
   3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.98  
   4) การประกันคุณภาพภายใน ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.98  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ศึกษาจากเอกสารและท าการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สัมภาษณ์ผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง โดยผู้ให้ข้อมูล คือ หัวหน้าภาควิขา/สาขาวิชาการ 

ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล 9 แห่ง  โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณา คือ เป็นผู้บริหารที่เต็มใจจะเข้าร่วมทดลอง
การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

  3. ส ารวจความต้องการจ าเป็นการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย จากผู้ที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้าภาควิชา/สาขาวิชา ที่สังกัดในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 ราชมงคล จ านวน 604 คน โดยใช้วิธีการก าหนดขนาดตัวอย่างของเครซี่ 
มอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 234 คน โดยแบ่งสัดส่วน (Proportional) 
จ าแนกออกตาม 9 ราชมงคล ดังตารางที่ 3.1 และคัดเลือกตัวอย่างในแต่ละคณะด้วยวิธีการสุ่ม              
อย่างง่าย (Simple Random Sampling)  
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ตารางที่ 3.1  สัดส่วนขนาดกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 85 33 14.10 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 53 21 8.97 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 56 22 9.40 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 64 25 10.68 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 36 14 5.98 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 73 28 11.97 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 92 36 15.38 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภมูิ 34 13 5.56 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 111 42 17.95 

รวม 604 234 100.00 

   4. รวบรวมแบบประเมินคืนและตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล 
   5. น าแบบประเมินที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ และการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังนี ้
   1.1 รวบรวมข้อมูลการการวิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
   1.2 รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และท าการจ าแนกประเภทของข้อมูลและจัด
กลุ่มข้อมูล 
   1.3 ตรวจสอบความถูกต้อง  ความชัดเจน และความสมบูรณ์ของข้อมูล   
   1.4 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์
ตรวจสอบกับกรอบที่ก าหนดและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน ามาสรุปผลและน าไปสร้างเป็น
แบบประเมินความต้องการจ าเป็น  
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยน าผลที่ได้จากแบบประเมินความต้องการจ าเป็น 
(Needs Assessment) ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารรับต้นของมหาวิทยาลัย 
มาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และค่าดัชนี PNImodified 
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ระยะที่ 2 พัฒนารปูแบบการสร้างสมรรถนะการประเมนิ 
 ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ 
 วัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนารูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 การด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 ผู้วิจัยแบ่งการด าเนินงานเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 สร้างและพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย  
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 คือ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์เอกสาร งานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการท างานและปัญหาการท างานตามภาระงานของผู้บริหารระดับต้น และน าผล
การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น มาเป็น
แนวทางในการสร้างรูปแบบสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
  1. ก าหนดจุดมุ่งหมายของการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดย
การน าแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาประยุกต์ใช้ ในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหาร
ระดับต้น เนื่องจากแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพการประเมินของ
ตนเอง 
  2. ศึกษาแนวคิดการวิจัยที่ใช้เพื่อเป็นกรอบในการก าหนดสมรรถนะของผู้บริหารและ
สมรรถนะการประเมินที่ส าคัญของผู้บริหาร ใช้แนวคิดของ Stevahn, et al. (2005) International 
Board of Standards of Training, Performance and Instruction (2006), American 
Evaluation Associaton (2008), Canadian Evaluation Society (2009), Aotearoa New 
Zealand Evaluation Association: aneza (2010)  
  3. ศึกษาแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ของ วิจารณ์ พานิช (2554) 
Sergiovanni (1994) Louis and Kruse (1995) Hord (1997) Fullan (1999) Hargreaves (2003) 
Schmoker (2004) DuFour (2006) และ Stoll and Seashore (2007) เป็นกรอบในการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จากนั้นน ามาก าหนดองค์ประกอบ และขั้นตอน
ต่าง ๆ ในรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย         
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ มี ดังนี้ การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน 
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การเรียนรู่ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคคล  
  4. สังเคราะห์บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับหัวหน้าภาควิชา/สาขาวิชาที่
เกี่ยวข้องกับการประเมิน เป็น 5 บทบาท ได้แก่ การประเมินผลการใช้หลักสูตร ควบคุมการเรียนการ
สอนและด าเนินการวัดและประเมินผลการศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินโครงการ  
  5. ร่างขั้นตอนของรูปแบบ และออกแบบแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อ
สร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

       5.1 ขั้นเตรียม เป็นขั้นตอนการเตรียมผู้บริหารระดับต้นให้มีความพร้อมในการ
พัฒนาสรรถนะการประเมิน โดยการจัดประชุมเตรียมความพร้อมเพื่อให้ผู้บริหารมีความเข้าใจร่วมกัน 
และมีทัศนติที่ดีต่อกระบวนการสร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

       5.2 ขั้นด าเนินการ เป็นขั้นตอนของการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินโดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งประกอบไปด้วย ขั้นตอนประชุมรวมกลุ่ม 
วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ การออกแบบกิจกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และนวัตกรรม 

       5.3 ขั้นสรุป เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารแตล่ะกลุ่มร่วมกันประชุมเพื่อสรุปผลการประเมิน 
และให้ข้อมูลย้อนกลับกันเองระหว่างกลุ่มภายหลังสิ้นสุดการทดลอง และประเมินสมรรถนะการ
ประเมินของตน ซึ่งเป็นประกอบด้วยการประเมินความรู้ ประเมินทักษะ และการประเมินเจตคติต่อ
สมรรถนะการประเมิน  

 6. ก าหนดวิธีการและสถานที่ในการจัดกิจกรรมในการด าเนินการตามรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินที่ประยุกต์ใช้ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยก าหนด
วิธีการจัดกิจกรรมส าหรับด าเนินการในขั้นตอนต่าง ๆ ของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  

 7. ก าหนดระยะเวลาในการจัดกิจกรรม ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการจัดกิจกรรม
เพื่อให้กิจกรรมด าเนินไปตามรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิภาพ ดังแผนภาพที่ 3.2 และตารางที่ 3.2  
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แผนภาพที่ 3.2 ระยะเวลาการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมิน 
  

ค่านิยมและวิสัยทัศน์ใน
การพัฒนาการประเมิน 

ประชุม 

เตรียมความพร้อม 

ประชุมรวมกลุ่ม 

วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ 

การออกแบบกิจกรรม 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

นวัตกรรม 

เสริมสร้างสมรรถนะ 
การประเมิน  

น าเสนอวิธีการ/รูปแบบ
ที่ใช้ในการแก้ปัญหาโดย
เชิญผู้เชี่ยวชาญมาให้

ข้อเสนอแนะ 

ประเมินสมรรถนะการประเมิน 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้โดย
การสะท้อนกลับของ

ข้อมูลเพื่อใช้ใน 

การพัฒนา 

ได้สภาพปัญหาและความ

ต้องการในการแก้ปัญหา 

ได้วิธีการ/รูปแบบในการ

พัฒนาการประเมิน 

สมรรถนะการประเมิน

ส าหรับผู้บริหาร 

สัปดาห์ที่ 
2 

ขั้นเตรียม 

สัปดาห์ที่ 

1  

สัปดาห์ที่

3-8 

สัปดาห์ที่ 

9 

ขั้นด ำเนินกำร 

ขั้นสรุปผล 
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ตารางที่ 3.2 ระยะเวลาการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา 

ขั้น
เต

รีย
ม 

จัดประชุมปฏิบัติการในการเตรียมความพร้อม 
-  บรรยายเกี่ยวกับ ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการประเมิน  ทิศทางและแนวโน้ม

ของการประเมิน และบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้น 
-  ท ากิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ 

เจตคติต่อการประเมินและผลการประเมินร่วมกัน 

1 วัน 

ขั้น
ด า

เน
ินก

าร
 

 

ประชุม /รวมกลุ่ม  
-  นัดหมายก าหนดการเกี่ยวการจัดกิจกรรม วัน เวลา  สถานที่ ที่จะประชุม 

รวมถึงร่วมกันสร้างข้อตกลงในการด าเนินกิจกรรมการสร้างสรรถนะการ
ประเมินร่วมกัน 

1 วัน 

การวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ 
- วัดระดับความรู้ด้านสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น  

- วัดระดับทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
- วัดเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 

-  ให้แต่ละกลุ่มร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบ และเลือกประเด็นความต้องการ
จากปัญหาเพื่อร่วมกันสร้างและพัฒนาสมรรถนะ 
การออกแบบกิจกรรม 
- ร่วมกันออกแบบวิธีการ เทคนิคในการแก้ปัญหา 
- น าแนวทางที่ร่วมกันออกแบบไปทดลองใช้ 

6 ครั้ง  
(1 ครั้งต่อ
สัปดาห์) 

การแลกเปลี่ยนความรู้ 
- แลกเปลี่ยนผลการทดลอง 
- ร่วมกันปรับปรุงและเสนอแนะ 
นวัตกรรม  

- สรุปหรือวิธีการในการแก้ปญัหาที่ผู้บริหารร่วมกันก าหนดขึ้นและสามารถ
แก้ไขปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม 
สะท้อนกลับ  

- การพิจารณาผลในแต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่า หากไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาการแก้ปัญหาใหม ่
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ตารางที ่3.2 (ต่อ) 
ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา 

ขั้น
สร

ุปผ
ล ประเมินสมรรถนะการประเมิน 

- วัดสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร 
1 วัน 

 
 8. น ารูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาวิเคราะห์ และปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาเครื่องมือ และคู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ 

ผู้วิจัยพัฒนาเครื่องมือ และคู่มือส าหรับการใช้งานรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ร่วมกับแนวคิด
ทฤษฎีสมรรถนะการประเมิน  

เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ 
 1. เครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น  
  1.1 พัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จ านวน 3 ฉบับ คือ 

     - แบบวัดความรู้เรื่องสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น เป็นแบบวัด
ความรู้ผู้บริหาร มีจ านวนทั้งหมด 33 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการประเมินหลักสูตรจ านวน 7 ข้อด้าน
การทวนสอบผลการเรียนรู้จ านวน 6 ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานจ านวน 10 ข้อ และด้าน
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในจ านวน 10 ข้อ โดยมีลักษณะค าตอบเป็นแบบปรนัย ให้ผู้ตอบท า
เครื่องหมาย  หลังข้อความที่ถูก หรือท าเครื่องหมาย X หลังข้อความที่ผิด และจะได้รับ 1 คะแนน
เมื่อค าตอบนั้นถูกต้อง โดยข้อค าถามที่สร้างขึ้นมีจุดประสงค์ในการวัดผลการเรียนรู้ สมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารในด้านที่ก าหนด ซึ่งแบ่งจุดประสงค์การเรียนรู้ในแต่ละข้อค าถาม ดังตารางที่ 3.3 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

108 
 

 

ตารางที่ 3.3   โครงสร้างแบบวัดความรู้ด้านสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
สมรรถนะการ
ประเมนิของ

ผู้บริหาร 

จุดประสงค์การเรียนรู ้ จ านวน
ข้อสอบ 

จ านวน
ข้อสอบ 

1. ด้านการประเมิน
หลักสูตร 

1.1 บอกความหมายของการประเมินหลักสูตรได้ 1 7 
1.2 จ าแนกแนวคิดการประเมินหลักสูตรแต่ละแนวคิดได้ 2 
1.3 จ าแนกรูปแบบการประเมินหลักสูตรได้ 4 

2. ด้านการทวนสอบ
ผลการเรียนรู ้

2.1 อธิบายความหมายของการทวนสอบผลการเรียนรู้ได ้ 2 6 
2.2 เลือกใช้วิธีการทวนสอบผลการเรียนรู้ได้อย่าง
เหมาะสม 

3 

2.3 บอกตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการทวนสอบผลการเรียนรู้ได้ 1 
3. ด้านการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.1 บอกองค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานได้  1 10 
3.2 อธิบายระดับผลการประเมินในแต่ละชว่งคะแนนได้ 2 
3.3 อธิบายรายละเอียดและระดับของการก าหนด
สมรรถนะหลักแต่ละรายการได ้

5 

3.4 ค านวนภาระงานขั้นต่ าที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานได้ 

2 

4. ด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษา
ภายใน 

4.1 บอกความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายในได ้

1 10 

4.2 บอกองค์ประกอบการประกันคุณภาพภายใน ระดับ
หลักสูตรได ้

1 

4.3 บอกกระบวนการการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายในตามวงจรคุณภาพได้ 

2 

4.4 อธิบายองค์ประกอบ และตัวบ่งชี้แต่ละตัวในการ
ประกันคุณภาพภายในระดับหลักสูตรได ้

5 

4.5 ประเมินผลการประกันคุณภาพภายในระดับหลักสูตร 1 

รวม 33 
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   - แบบวัดทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น เป็นแบบรายงานตนเอง
เกี่ยวกับทักษะในการประเมินผู้บริหาร มีจ านวนทั้งหมด 34 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการประเมิน
หลักสูตรจ านวน 10 ข้อ ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้จ านวน 7 ข้อ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจ านวน 5 ข้อ และด้านประกันคุณภาพการศึกษาภายในจ านวน 12 ข้อ โดยมีลักษณะ
ค าตอบเป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ (Closed-end) ให้ผู้ตอบท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่
ตรงตามสภาพการปฏิบัติงานจริง โดยก าหนดความหมายในการเลือกตอบ ดังนี ้

2 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็น
ประจ า/อย่างต่อเนื่อง 

     1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็น
บางครั้ง  
     0 หมายถึง หากท่านไม่ได้มีพฤติกรรมหรือไม่ได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ 
   - แบบวัดเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการะเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น เป็นแบบ
วัดที่มุ่งสอบถามเกี่ยวเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร มีจ านวนทั้งหมด 22 ข้อ 
ประกอบด้วย ด้านการประเมินหลักสูตรจ านวน 7 ข้อ ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้จ านวน 5 ข้อ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานจ านวน 5 ข้อ และด้านประกันคุณภาพการศึกษาภายในจ านวน 5 
ข้อ โดยมีลักษณะค าตอบเป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบตามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยก าหนดความหมายในการเลือกตอบ ดังนี ้
      5 หมายถึง ท่านมรีะดับเจตคติเห็นด้วยในด้านดังกล่าว มากที่สุด 
      4 หมายถึง ท่านมรีะดับเจตคติเห็นด้วยในด้านดังกล่าว มาก 
      3 หมายถึง ท่านมรีะดับเจตคติเห็นด้วยในด้านดังกล่าว ปานกลาง 
      2 หมายถึง ท่านมรีะดับเจตคติเห็นด้วยในด้านดังกล่าว น้อย 
      1 หมายถึง ท่านมรีะดับเจตคติเห็นด้วยในด้านดังกล่าว น้อยที่สุด 

     1.2 น าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อความ และความถูกต้องในการใช้ภาษา ตลอดจนขอค าแนะน าเกี่ยวกับความ
เหมาะสมของข้อความ และความถูกต้องในการใช้ภาษา ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 1.3 น าเครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยหาค่า IOC จาก
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย ด้านชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการวัดและการ
ประเมินผลการศึกษา และด้านการบริหาร โดยมีผลการตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี ้
   1.3.1 แบบวัดความรู้เรื่องสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น  
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     1) ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.90 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
     2) ค่าความเที่ยง (Reliability) โดยวิธีการ KR-20 รวมเท่ากับ 0.80 จ าแนก
ออกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.61  
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.65  
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.72 
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.86 
     3) ดัชนีความยาก (Item difficulty) โดยเฉลี่ยเท่ากับ 0.72 จ าแนก
ออกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าความยากรายข้ออยู่ระหว่าง 0.60 
– 0.70 
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ มีค่าความยากรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.67 – 0.77 
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าความยากรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.63 – 0.77 
      - การประกันคุณภาพภายใน มีค่าความยากรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.57 – 0.83 
     4) อ านาจจ าแนก (Discrimination Index) โดยเฉลี่ยเท่ากับ 0.07 จ าแนก
ออกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.00 – 0.05 
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.00 – 0.20 
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.00 – 0.30 
      - การประกันคุณภาพภายใน มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.00 – 0.05 
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   1.3.2 แบบวัดทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น  
     1) ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.91 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
     2) ค่าความเที่ยง มีค่าเท่ากับ 0.96 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.96  
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.89  
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.90  
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.95  
   1.3.3 แบบวัดเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการะเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น  
     1) ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.93 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
     2) ค่าความเที่ยง มีค่าเท่ากับ 0.99 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
      - ด้านการประเมินหลักสูตร มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.98  
      - ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.97  
      - การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.98  
      - การประกันคุณภาพภายใน ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.99  
  2. พัฒนาคู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งเอกสารที่จัดท าขึ้น
อธิบายถึงองค์ประกอบของรูปแบบ ตั้งแต่รูปแบบ ความหมาย และขั้นตอนในการน ารูปแบบไป
ประยุกต์ใช้ 
  2.1 น าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อความ และความถูกต้องในการใช้ภาษา ตลอดจนขอค าแนะน าเกี่ยวกับความ
เหมาะสมของข้อความ และความถูกต้องในการใช้ภาษา ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  2.2 คู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประเมินคุณภาพของเล่มคู่มือ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

112 
 

 

ได้คะแนนการประเมินด้านการใช้ภาษา อักษร การน าเสนอ เท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับดีมาก ด้านเนื้อ
เรื่อง – สาระ เท่ากับ 4.74 อยู่ในระดับดีมาก หรือมีระดับคะแนนประเมินคุณภาพคู่มือโดยภาพรวม 
เท่ากับ 4.70 อยู่ในระดับดีมาก  

ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
  ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบคุณภาพแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่จัดท าขึ้นใน
ขั้นตอนที่ 1 ก่อนน าไปทดลองในระยะที่ 3 โดยใช้เทคนิคเดลฟายในการตรวจสอบ โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 

เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบส าหรับการท าวิพากษ์โดยเทคนิคเดลฟาย ซึ่งเป็นสอบถามถึงความ

เหมาะสมและความสอดคล้องของรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มีลักษณะค าตอบเป็นค าถามปลายปิด ตามมาตรวัดประมาณค่า 5 
ระดับ (Rating scale) มีการให้คะแนน ดังนี้ 

 5 หมายถึง ประเด็นการประเมินนั้นมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มากที่สุด 
 4 หมายถึง ประเด็นการประเมินนั้นมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  มาก 
 3 หมายถึง ประเด็นการประเมินนั้นมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  ปานกลาง 
 2  หมายถึง ประเด็นการประเมินนั้นมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  น้อย 
 1 หมายถึง ประเด็นการประเมินนั้นมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  น้อยที่สุด 
การเก็บรวบรรวมข้อมูล 

 1. เลือกผู้เชี่ยวชาญโดยวิธีเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) จากผู้ที่ประสบการณ์
ด้านการวัดและการประเมินผลการศึกษา ด้านการบริหาร หรือด้านแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ จ านวน 17 ท่าน สาเหตุที่ก าหนดจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 17 ท่าน เนื่องจาก อัตราการ
ลดลงของความคลาดเคลื่อนด้วยวิธีการเดลฟายจะเกิดขึ้นน้อย และไม่แตกต่างมากนักหากเพิ่มจ านวน
ผู้ทรงคุณวุฒิมากยิ่งชึ้น ดังตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4  อัตราความคลาดเคลื่อนของกลุ่มผู้เข้าร่วมโดยวิธีการเดลฟาย 
จ านวนกลุ่มผูเ้ข้าร่วม การลดลงของความ

คลาดเคลื่อน 
ความคลาดเคลื่อนที่ลดลง 

1 - 5  1.20 - 0.70  0.50 
5 - 9  0.70 - 0.58  0.12 
9 - 13  0.58 - 0.54  0.04 
13 - 17  0.54 - 0.50  0.04 
17 - 21  0.50 - 0.48  0.02 
21 - 24  0.48 - 0.46  0.02 
25 - 29  0.46 - 0.44  0.02 

ที่มา: Macmillan, 1971 
  2. จัดท าหนังสือจากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเพื่อขอความร่วมมือในการ
ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น  
  3. จัดส่งเอกสารส าหรับตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ให้แก่
ผู้เชี่ยวชาญท าการวิพากษ์และให้ข้อเสนอแนะ 
  4. น าผลที่ได้จากการวิพากษ์ของผู้เชี่ยวชาญมาตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม และ
ความสอดคล้องโดยใช้ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ตามหลักการเทคนิคเดลฟาย โดย
สามารถตัดสินว่ารูปแบบที่สร้างขึ้นมีความถูกต้องเหมาะสม และสอดคล้อง จากค่ามัธยฐานที่มากกว่า
หรือเท่ากับ 4.00 ขึ้นไปซึ่งแสดงว่าข้อความนั้นผู้เชี่ยวชาญคิดเห็นร่วมกันเป็นส่วนใหญ่ว่ามีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ที่จะใช้เป็นเกณฑ์ในระดับมากกว่าขึ้นไปและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 ซึ่งแสดงว่าข้อความนั้นผู้เชี่ยวชาญให้ความสอดคล้องร่วมกันหรือคิดเห็นไป
ในแนวทางเดียวกัน และน าผลที่ได้รับรับไปศึกษาเพิ่มเติมหรือก าหนดตัวแบบบ่งชี้ในแต่ละด้าน โดย
ด าเนินการทั้งหมด 2 รอบ ก่อนได้รับรูปแบบที่เหมาะสม 
ระยะที่ 3 ทดลองการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมนิ 
 ทดลองการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  วัตถุประสงค์ เพื่อทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

114 
 

 

เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ 
 ในระยะนี้จะน ารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยที่สร้างขึ้นในในระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 1 มาทดลองใช้ และน าเครื่องมือประเมินสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้นที่สร้างขึ้นใน ระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 2 มาใช้ในการวัดประเมินผล
ภายหลังการทดลองใช ้
 ขั้นตอนการทดลอง - ขั้นเตรียมการ 
 ผู้วิจัยประสานงานกับอธิการบดี เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการทดลองใช้รูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ พร้อมทั้งแจ้งก าหนดการ วัน เวลา ส าหรับด าเนินการทดลองใช้รูปแบบสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าให้กับผู้บริหารระดบัต้นของมหาวิทยาลัย 
 ขั้นตอนการทดลอง - ขั้นด าเนินการ 

ผู้วิจัยการด าเนินการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพแบ่งขั้นตอนการวิจัย 
ดังนี้  
  1. ประชากรที่ใช้ในการทดลอง คือ ผู้บริหารระดับต้น ที่สังกัดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลนี
ราชมงคลพระนคร จ านวน 48 คน ตามจ านวนภาควิชา/สาขาวิชาทั้งหมด 48 สาขา แบ่งออกเป็น               
9 คณะ ได้แก่ คณะศิลปศาสตร์ จ านวน 5 สาขา คณะบริหารธุรกิจ จ านวน 7 สาขา คณะ
อุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น จ านวน 4 สาขา คณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 11 สาขา 
คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 4 สาขา คณะครุศาสตร์อุตรสาหกรรม จ านวน 4 สาขา  คณะ
สถาปัตยกรรมและการออกแบบ จ านวน 3 สาขา คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน จ านวน 3 สาขา 
และคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ จ านวน 7 สาขา ดังตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5  จ านวนประชากรที่ใช้ในการทดลองรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ แยกตามรายคณะ 

คณะ สาขาวิชา 
คณะศิลปศาสตร์  5  
คณะบริหารธุรกิจ 7  
คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น 4  
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 11  
คณะวิทยาศาสตร์ 4  
คณะครุศาสตร์อุตรสาหกรรม 4  
คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ 3  
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 3  
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 7  
 
  2. ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ต่อคณบดีทุกคณะ เพื่อขอความร่วมมือในการส่ง
ผู้บริหารระดับต้นเข้าร่วมการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
  3. ผู้วิจัยได้ท าการวัดสมรรถนะการประเมินกับกลุ่มตัวอย่างก่อนการทดลอง (Pre - 
test) โดยใช้เครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น ที่สร้างขึ้นในระยะที่ 2 
เพื่อเป็นการทราบถึงระดับสมรรนถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างที่สมัครใจเข้าร่วมทดลองได้จ านวน 23 คน จากประชากรทั้งหมด 48 คน  
  4. การด าเนินการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในการด าเนินการ
พัฒนาจะเลือกพัฒนาสมรรถนะการประเมิน เฉพาะ 2 อันดับแรกที่ผู้บริหารระดับต้นร่วมกันลง
ความเห็นว่ามีความต้องการในการพัฒนา ซึ่งผู้วิจัยจะปฏิบัติตนเป็นพี่เลี้ยงคอยให้ค าชี้แนะแก่ผู้บริหาร 

 5. การด าเนินการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย ด าเนินการตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อให้ผู้บริหารมี
สมรรถนะการประเมินที่ดีขึ้น โดยจะท าการแบ่งกลุ่มผู้บริหารที่เข้าร่วมการทดลองออกเป็นกลุ่มย่อย
ในการท ากิจกรรม ซึ่งผู้วิจัยท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ด้านความรู้ การ
ประสานงาน การจัดประสบการณ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้บริหารที่เข้าร่วมวิจัย และติดตามการ
ด าเนินการประเมินของผู้บริหารระดับต้นแต่ละกลุ่ม  
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ขั้นตอนการทดลอง - ขั้นสรุป 
 1. ท าการวัดระดับสมรรถนะการประเมินชองผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย อีกครั้งหลัง
สิ้นสุดกิจกรรม (Post - test) โดยภายหลังกิจกรรมคงเหลือผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมทดลอง จ านวน 20 คน 
เมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนก่อนทดลอง 23 คน 
 2. ประเมินคุณภาพของงาน โดยผู้วิจัยและผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่เข้าร่วมวิจัยให้ข้อมูล
สะท้อนกลับเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย 
 แบบแผนการวิจัย  
 ในการทดลองครั้งนี้ผู้วิจัยได้ออกแบบแผนการวิจัย แบบ One Group Pre-test – Post-test 
Design ดังแสดงในตาราง 

O1 X1 O2 

  O1  หมายถึง สมรรถนะการประเมิน และเจตคติต่อการประเมินของก่อนการทดลอง 
  X1 หมายถึง แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  O2  หมายถึง สมรรถนะการประเมิน และเจตคติต่อการประเมินของก่อนการทดลอง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการตามแนวทางดังนี้  
  1. จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเพื่อ
อนุญาตทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ กับผู้บริหารที่สังกัดทั้งหมด 9 คณะ 
  2. ติดต่อประสานงานกับผู้บริหารในแต่ละสาขาที่ยินยอมเข้าร่วมการวิจัยในทดลองใช้
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อนัดหมาย วัน เวลา การจัดประชุม ชี้แจงเกี่ยวกับการทดลองรูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  3. จัดประชุม ชี้แจง และท าความเข้าใจกับผู้บริหารทั้ง 9 คณะ ในการทดลองใช้รูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยการแนะน าขั้นตอนและกิจกรรมที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  
  4. ด าเนินการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยการอธิบายตั้งแต่ขั้นเตรียม 
จนถึงขั้นสรุปที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นในระยะที่ 2 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์เปรียบเทียบผลการประเมินสมรรถนะการประเมินก่อนและหลังกิจกรรมจาก
เครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบที (pair t test)   
 
ระยะที่ 4 ประเมินประสทิธิผลของรูปแบบการสรา้งสมรรถนะการประเมิน 
 ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 วัตถุประสงค์ เพื่อประเมินประสิทธิผลรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
 เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ 
 1. สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
โดยเครื่องมือที่ใช้มี 2 ฉบับ คือ 
  ฉบับที่ 1 แบบประเมินประสิทธิผลการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี
ลักษณะค าตอบเป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และมีข้อค าถามทั้งหมด 
26 ข้อ ซึ่งสอบถามทั้งหมด 4 ประเด็น ตามมาตรฐานของการประเมิน (Stufflebeam, 1981) 
ประกอบด้วย 
   1) ความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
   2) ความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) มีข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ 
   3) ความเหมาะสม (Propriety Standards) มีข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ 
   4) ความถูกต้อง (Accuracy Standards) มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
     โดยลักษณะค าตอบ แต่ละข้อมีความหมายและเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
   5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  มากที่สุด  
   4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย มาก  
   3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย ปานกลาง  
   2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย  น้อย 
   1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเห็นด้วย น้อยที่สุด  
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  ฉบับที่ 2 แบบวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของการพัฒนารูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะ
ค าตอบเป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) และมีข้อค าถามทั้งหมด 28 ข้อ 
ซึ่งแบ่งการสอบถามออกเป็น 5 ด้าน ตามชุมชนแห่งการเรียนรู ้ดังนี้ 
   1) การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
   2) การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
   3) การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
   4) การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน มีข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
   5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
     โดยลักษณะค าตอบ แต่ละข้อมีความหมายและเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
   5    หมายถึง  มีความคิดเห็น/คุณภาพอยู่ในระดับดี มากที่สุด  
   4    หมายถึง  มีความคิดเห็น/คุณภาพอยู่ในระดับดี มาก  
   3    หมายถึง  มีความคิดเห็น/คุณภาพอยู่ในระดับดี ปานกลาง  
   2    หมายถึง  มีความคิดเห็น/คุณภาพอยู่ในระดับดี น้อย  
   1    หมายถึง  มีความคิดเห็น/คุณภาพอยู่ในระดับดี น้อยที่สุด  
    การแปลผลคะแนนประสิทธิผลการพัฒนารูปแบบการเสริมสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้น และแบบวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การ
แปลผลคะแนนตามวิธีการของเบส (Best, 1977) ดังนี้  
   ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00 มีคุณภาพอยู่ในระดับ ดีมาก 
   ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49 มีคุณภาพอยู่ในระดับ ดี 
   ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49 มีคุณภาพอยู่ในระดับ ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49 มีคุณภาพอยู่ในระดับ น้อย 
   ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49 มีคุณภาพอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 2. ท าการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแต่ละฉบับ ดังนี ้
    ฉบับที่ 1 แบบประเมินประสิทธิผลการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้น ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยหาค่า IOC จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
5 ท่าน ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี
ค่า คุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้
   1) ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.92 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
    - ด้านความเหมาะสม มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
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    - ด้านความเป็นไปได้ มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
    - ด้านการน าไปใช้ประโยชน ์มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
    - ด้านความถูกต้อง มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
   2) ค่าความเที่ยง มีค่าเท่ากับ 0.92 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
    - ด้านความเหมาะสม มีค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.79  
    - ด้านความเป็นไปได้ มีค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.75  
    - ด้านการน าไปใช้ประโยชน ์มีค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.77  
    - ด้านความถูกต้อง มีค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.77  
    ฉบับที่ 2 แบบวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้น โดยหาค่า 
IOC จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ที่มีความเชี่ยวชาญด้านชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่าคุณภาพเครื่องมือ ดังน้ี 
   1) ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.92 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
    - การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มี IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
    - การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0 
    - การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
    - การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.8 – 1.0 
    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล มีค่า IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 0.6 – 1.0  
   2) ค่าความเที่ยง เท่ากับ 0.94 จ าแนกออกเป็นรายด้าน ดังน้ี 
    - การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.80  
    - การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.90  
    - การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.74  
    - การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.74  
    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.88  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ที่เป็นผู้ร่วมด าเนินการวิจัยประเมินประสิทธิผลรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ  
 2. ท าการแจกแบบประเมินประสิทธิผลรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เข้ารับการทดลองหลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะข้อมูล โดยการวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อโดยแปลผลค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ 
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ตารางที่ 3.6 สรุปวิธีการ จ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในแต่ละระยะ 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งกาเรียนรู้ทางวิชาชีพ น าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทนี้ แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
 ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ตอนที่ 3 ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 

ตอนที่ 1 ผลการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 
 1.1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน )n=234( ร้อยละ 

เพศ   
   ชาย 86 36.75 
   หญิง 148 63.25 
คณะ   
   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 31 13.25 

 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร ์ 25 10.68 
 คณะศิลปศาสตร ์ 14 5.98 
 คณะวิศกรรมศาสตร ์ 47 20.09 
 คณะบริหารธุรกิจและการจดัการ 25 10.68 
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการจัดการ 28 11.97 
 คณะเทคโนโลยีและสารสนเทศ 12 5.13 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 41 17.52 
 อื่นๆ 11 4.70 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน )n=234( ร้อยละ 

มหาวิทยาลัย   
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 33 14.10 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 21 8.97 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 22 9.40 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 25 10.68 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ์ 14 5.98 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 28 11.97 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 36 15.38 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ 13 5.56 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 42 17.95 
  
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 148 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.25 และเป็นเพศชาย จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 36.75 
 เมื่อจ าแนกตามคณะ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นคณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อย
ละ 20.09 รองลงมาคือ คณะเทคโนโลยีการเกษตร จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 17.52 คณะครุ
ศาสตร์อุตสาหกรรม จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการ
จัดการ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 11.97 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อย
ละ 10.68 คณะบริหารธุรกิจและการจัดการ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 10.68 คณะศิลปศาสตร์ 
จ านวน 14 คิดเป็นร้อยละ 5.98 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.13 และ
คณะอื่น ๆ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามมหาวิทยาลัยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย จ านวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 15.38 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.10 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 11.97 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 10.68 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.97 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.98 และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.56 
ตามล าดับ 
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 1.2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการก าหนดความต้องการจ าเป็นในการสร้างสมรรถนะการ
ประเมิน เพ่ือใช้ก าหนดความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดย
การก าหนดข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น ผู้วิจัยได้ท าการระบุ
ความต้องการจ าเป็น (Needs identification) ตามสูตร PNIModified และก าหนดค่าคาดหวังของความ
เข้าใจการสร้างสมรรถนะการประเมินในแต่ละด้านโดยผู้ทางคุณวุฒิ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ปรากฎ
ในตอนนี้แสดงค่าที่ระบุความต้องการจ าเป็นด้วยดัชนี PNIModified ของการสร้างสมรรถนะการประเมิน
แต่ละด้าน โดยข้อที่มีค่ามากเป็นข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่ควรให้ความส าคัญน ามาพัฒนาก่อน 
ซึ่งผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านการทวนสอบผล
การเรียนรู้ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการประกันคุณภาพภายใน ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ

มหาวิทยาลัย  

 
 ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.2 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับสมรรถนะการ
ประเมินภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.53 และมีค่าพิสัยอยู่ระหว่าง 0.37 ถึง 0.92 โดยมีความจ าเป็นเร่งด่วน 
3 ด้าน ตามเกณฑ์การประเมินค่าดัชนี PNI ที่ก าหนดว่า PNI ที่มีค่ามากกว่า  0.4 ขึ้นไปถือเป็นความ
ต้องการจ าเป็น ส่วนการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นใช้การเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดัฃนีที่มีค่า
มากแปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงต้องได้รับการพัฒนามากกว่าดัชนีที่มีค่าน้อย (ยุทธพงษ์ อายุสุช, 
2550) ซึ่งผลการวิเคราะห์สามารถเรียงล าดับดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.92) ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ (0.64) และด้านการประเมิน
คุณภาพภายใน (0.59)  
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ตารางที่ 4.3 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ด้านการประเมินหลักสูตร 

ด้านการประเมินหลักสูตร 
คะแนนตาม

สภาพปัจจุบัน 

คะแนนตาม
ความ

คาดหวัง 
PNIModified ล าดับ 

1. การระบุหลักการและเหตุผลของการ  
ประเมินหลักสตูร 

3.50 4.52 0.29 7 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
หลักสูตร 

2.41 3.50 0.45 3 

3. การก าหนดขอบเขตของการประเมิน 3.39 4.34 0.28 8 
4. การออกแบบการประเมินหลักสูตร 2.75 4.30 0.56 1 
5. การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 2.41 3.50 0.45 3 
6. การเก็บรวบรวมข้อมูลการประเมิน 3.30 4.41 0.34 5 
7. การก าหนดตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การ
ประเมิน 

3.11 4.70 0.51 2 

8. การวิเคราะห์ข้อมูล 3.45 4.50 0.30 6 
9. รายงานผลการประเมิน 3.61 4.43 0.23 9 

ภาพรวม 3.10 4.24 0.37  
 
 ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.3 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการประเมิน
หลักสูตรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.37 และมีค่าพิสัยอยู่ระหว่าง 0.23 ถึง 0.56 โดยมีความจ าเป็น
เร่งด่วน 4 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การออกแบบการประเมินหลักสูตร (0.56) การก าหนด
ตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมิน (0.51) การก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินหลักสูตร (0.45) และการ
พัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน (0.45) 
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ตารางที่ 4.4 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้

 
 ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.4 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการประเมิน
หลักสูตรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.64 และมีค่าพิสัยอยู่ระหว่าง 0.25 ถึง 1.05 โดยมีความจ าเป็น
เร่งด่วน 3 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การก าหนดเป้าตัวบ่งชี้และเกณฑ์การทวนสอบ
ผลสัมฤทธิ์ (1.05) การทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู้ (0.96) และการก าหนด
เป้าหมายของการทวนสอบผลการเรียนรู้ (0.89) 
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ตารางที่ 4.5 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.5 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการประเมิน
หลักสูตรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.92 และมีค่าพิสัยอยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 2.00 โดยมีความจ าเป็น
เร่งด่วน 4 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การออกแบบและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 
(2.00) การก าหนดตัวบ่งชี้และเกณฑ์ในการประเมิน (1.96) การวิเคราะห์ข้อมูลการประเมิน (1.93) 
และการเก็บรวบรวมข้อมูลในการประเมิน (0.92)  
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ตารางที่ 4.6  ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บรหิารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ด้านการประกันคุณภาพภายใน 

 
 ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.6 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับการประเมิน
หลักสูตรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.59 และมีค่าพิสัยอยู่ระหว่าง 0.26 ถึง 1.52 โดยมีความจ าเป็น
เร่งด่วน 5 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การติดตาม ตรวจสอบและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
(1.52) การด าเนินงานตามแผนพัฒนาจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย/สถาบัน (1.40) การพัฒนา
คุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง (0.83) การก าหนดมาตรฐานการศึกษาของสถาบัน (0.82) และการ
บริหารจัดการหลักสูตรตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่ก าหนด โดยสกอ. และสภาวิชาชีพ (0.50)  
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ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

การพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และน าข้อมูลสารสนเทศที่ได้จากระยะที่ 1 รวมกับการ
สังเคราะห์เอกสาร น าไปร่างแบบจ าลองรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย ส าหรับระยะที่ 2 ได้แบ่งผลการวิเคราะห์ของการพัฒนาออกเป็น 2 ระยะย่อย 
คือ 2.1 การสร้างรูปแบบสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดย
ประยุกต์ใช้แนวคดิชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และ 2.2 ผลการตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

2.1 การสร้างรูปแบบสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดย
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งพัฒนาจากการสังเคราะห์
องค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้าง
ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วม 3) การเรียนรู้ร่วมกันและการ
พัฒนาวิชาชีพ 4) การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน และ 5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 
 1. การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการโน้มน้าวให้ผู้บริหารระดับต้นมีเป้าหมาย 
ค่านิยม ความคาดหวัง วิสัยทัศน์ร่วมกัน และเจตคติที่ดีต่อการประเมิน ซึ่งอาจเริ่มจากผู้น า กลุ่มผู้น า 
หรือวิทยากรที่ท าหน้าที่เหนี่ยวน าให้ผู้ร่วมงานเห็นวิสัยทัศน์นั้นร่วมกันหรือมองเห็นในสิ่งเดียวกัน โดย
วิสัยทัศน์ที่กว้างไกลจะท าให้สามารถวางแผนในการบริหารองค์กรได้ถูกต้อง เหมาะสม ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้
 2. การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วม คือ การที่ผู้บริหารมีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน มีการ
ใช้ข้อมูลสารสนเทศในการพัฒนางาน มีความคิดริเริ่มในการท างานร่วมกัน มีอ านาจในการตัดสินใจ
และรับผิดชอบร่วมกันและมีความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จนสมาชิกเกิดภาวะผู้น าในตนเอง
และเป็นผู้น าร่วมขับเคลื่อน PLC  
 3. การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ เป็นการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองจากภายในทั้ง
จากการเรียนรู้บนพื้นฐานประสบการณ์ตรง หรือการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิก โดยที่ผู้บริหารระดับ
ต้นใช้ความรู้ ทักษะ กลยุทธ์ในการท างานมาพัฒนารูปแบบการท างานอย่างสร้างสรรค์เพื่อให้บรรลุผล
ของการเรียนรู้ในทีม และมีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นกัลยาณมิตร 
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 4. การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน คือ ปัจจัยสนับสนุนที่เอื้อต่อการด าเนินงานของ PLC เช่น ปัจจัย
หลักด้านเวลา วาระ สถานที่ ขนาดชั้นเรียน ขวัญก าลังใจ ข้อมูลสารสนเทศ และปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่
ส่งผลให้เกิดบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ตามแต่บริบทของแต่ละชุมชน 
 5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล คือ การแลกเปลี่ยนแนวคิดแบ่งปันเทคนิคเชิง
วิชาการระหว่างกัน โดยผู้บริหารระดับต้นมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานของความ
ไว้วางใจและเคารพซึ่งกันและกัน และมีการสนทนาสะท้อนผลการปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนระหว่างกัน 

จากการสังเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ กล่าวโดยสรุป คือ ขั้น
ด าเนินการกระบวนการภายในของกระบวนพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น ประกอบด้วย 
6 ขั้นตอนหลัก ดังต่อไปนี้  
 ขั้นตอนที่ 1 ประชุม/รวมกลุ่ม คือการประชุมเพื่อรวมกลุ่มคนทางวิชาชีพที่มีเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาหรือศึกษาหากลยุทธ์ปฏิบัติงานในประเด็นที่สนใจร่วมกัน ซึ่งในการ
รวมกลุ่มนี้ เป็นผู้บริหารระดับต้นที่ผ่านการสร้างค่านิยม วิสัยทัศน์ และเจตคติรวมกันในขั้นเตรียม 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ปัญหา คือ การที่ผู้บริหารระดับต้นเสนอประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกิด
ขึ้นกับสมรรถนะการประเมิน เพื่อวิเคราะห์ปัญหาโดยละเอียด แล้วน ามาเรียงล าดับความส าคัญ เพื่อ
หาทางแก้ปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนที่สุดร่วมกันก่อน 
 ขั้นตอนที่ 3 ออกแบบกิจกรรม คือ การก าหนดกิจกรรมเพื่อแก้ไขปัญหา โดยก าหนดขึ้นจาก
ประเด็นปัญหาที่ส าคัญที่สุดที่ท าการวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน ในขั้นตอนก่อนหน้านี ้
 ขั้นตอนที่ 4 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ การแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บริหารระดับต้น เกี่ยวกับ
ความรู้ที่ได้รับ ผลการปฏิบัติที่เกิดขึ้น รวมถึงสรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้ซึ่งเป็นเป็นการสะท้อนคิดสิ่งที่ผู้บริหาร
ระดับต้นแต่ละคนได้เรียนรู้ ต่อผู้บริหารระดับต้นท่านอื่นภายในกลุ่ม 
 ขั้นตอนที่ 5 นวัตกรรม คือ ผลที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าไปปฏิบัติจริง ซึ่ง
อาจเป็นได้ทั้งกลยุทธ์ วิธีการ หรือเครื่องมือ ที่สามารถช่วยในการแก้ปัญหาผู้บริหารร่วมกันก าหนดขึ้น
และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

ขั้นตอนที่ 6 สะท้อนกลับ คือ ขั้นตอนย่อยที่เกิดขึ้นในทุก ๆ ขั้นตอน โดยพิจารณาผลในแต่ละ
ขั้นตอนของกิจกรรมว่าเมื่อน าไปลองปฏิบัติแล้วสามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ เกิดผลดีและผลเสีย
อย่างไร หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาออกแบบกิจกรรมในการแก้ปัญหาใหม่ 
 จากองค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ สามารถน ามาสร้างเป็น รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ดังภาพที่ 4.1 
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 จากแผนภาพที่ 4.1 รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย: การใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จ าแนกโดยละเอียด สามารถ
ปรับปรุงให้อยู่ในรูปแบบที่น าไปปฏิบัติได้โดยตรง โดยน าองค์ประกอบไปผสานรวมกับขั้นด าเนินการ
กระบวนการภายในของกระบวนพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งสามารถสรุปขั้นตอนใน
การปฏิบัติได้ดังนี้ 

1) องค์ประกอบปัจจัยน าเข้า เป็นการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพใน
การเตรียมความพร้อมส าหรับการสร้างสมรรถนะการประเมิน โดยสอดคล้องกับองค์ประกอบการ
สร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในทุกขั้นตอนการด าเนินงาน ดังน้ี  

 1.1 ปัจจัยน าเข้า คือ การจัดประชุมเตรียมความพร้อมส าหรับเข้าร่วมกิจกรรม โดยการ
เชิญวิทยาการที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านการประเมิน และมีความเข้าใจแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ มาให้ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการประเมิน ทิศทางและแนวโน้มของการประเมิน และ
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้น แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม เพื่อปรับฐานความรู้ รวมถึงชี้แจง
วัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมินให้ผู้เข้ารว่มรับทราบ 

 1.2 กระบวนการ คือ ร่วมกันก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการประเมิน โดย
วิทยากรเป็นผู้น าในการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเจตคติ               
ต่อการประเมินให้ไปในทิศทางเดียวกัน 

 1.3 ผลผลิต คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเจตคติ ที่มีต่อผลการประเมินให้ไป      
ในทิศทางเดียวกัน โดยวิทยากรเป็นผู้น าในการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และเจตคติต่อผลการประเมินให้ไปในทิศทางเดียวกัน 

2) องค์ประกอบด้านกระบวนการ เป็นการประยุกต์ใช้แนวคิดชุ มชนแห่งการเรียนรู้                
ทางวิชาชีพ โดยมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 4 องค์ประกอบ 
คือ การสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ การมีเงื่อนไขที่
สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล โดยด้านกระบวนการแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ  

 2.1 ขั้นด าเนินการ คือ การพัฒนาผู้บริหารระดับต้นให้เกิดการเรียนรู้ด้านการประเมิน
ร่วมกันซึ่งจะช่วยในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน รวมถึงแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัญหา แนวทางการแก้ปัญหา และวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้น โดยมีขั้นตอนย่อย ดังต่อไปนี ้

  2.1.1 ประชุม/รวมกลุ่ม คือ การนัดหมายก าหนดการเกี่ยวการจัดกิจกรรมให้
ผู้บริหารระดับต้นรับทราบถึงวัน เวลา สถานที่ ที่จะประชุม รวมถึงร่วมกันสร้างข้อตกลงในการด าเนิน
กิจกรรมการสร้างสรรถนะการประเมินร่วมกัน 
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  2.1.2 วิเคราะห์ปัญหา คือ การวิเคราะห์และตรวจสอบสภาพปัญหาเกี่ยวกับ
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยผู้วิจัยได้ท าการวัดระดับสรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นก่อนเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน โดยใช้ 1) แบบวัดความรู้
เรื่องสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 2) แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับ
ทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย และ 3) แบบวัดเกี่ยวกับเจตคติต่อ             
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เพื่อส าหรับทดสอบ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพของรูปแบบกับภายหลังกิจกรรม หลังจากนั้นท าการแบ่งกลุ่มผู้บริหาร
ออกเป็น4 กลุ่มตามความสมัครใจ และก าหนดให้แต่ละกลุ่มน าเสนอปัญหาการประเมิน 4 ด้าน                
ตามภาระงานของผู้บริหารระดับต้น ได้แก่ การประเมินหลักสูตร การทวนสอบผลการเรียนรู้              
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประกันคุณภาพภายใน และเสนอแนวทางการแก้ปัญหา 
รวมถึงให้แต่ละกลุ่มจัดล าดับความส าคัญในการแก้ปัญหาในแต่ละด้าน และท้ายสุดของกิจกรรมการ
วิเคราะห์ปัญหา ก าหนดให้ผู้บริหารระดับต้นทุกคนร่วมกันสรุปปัญหา แนวทางการแก้ไข และล าดับ
ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

  2.1.3 การออกแบบกิจกรรม คือ การก าหนดวิธีการในการปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหา
และเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน โดยการให้ตัวแทนผู้บริหารระดับต้นของแต่ละกลุ่มออกมา
น าเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของกลุ่ม หลังจากนั้นให้ผู้บริหารระดับต้นทุกคนร่วมกันสรุปวิธีการ
แก้ปัญหาที่เหมาะสมที่สุดที่จะน ามาใช้ในการแก้ปัญหา เช่น เชิญวิทยากรมาให้ความรู้ หรือ                   
การค้นคว้าความรู้เพิ่มเติมโดยใช้เทคโนโลย ี

  2.1.4 แลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ การแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาในภาพรวม
ทุกมิติ ตั้งแต่สภาพปัญหาที่พบ แนวทางการแก้ปัญหา เทคนิควิธีการที่ใช้ และข้อเสนอแนะโดย              
เปิดโอกาสให้ผู้บริหารทุกกลุ่มน าเสนอสภาพปัญหา และสามารถแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนได้
อย่างอิสระ รวมถึงการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกิดขึ้นจากผลการปฏิบัต ิ

  2.1.5 นวัตกรรม คือ แนวคิด หรือวิธีการในการแก้ปัญหาที่ผู้บริหารร่วมกันก าหนด
ขึ้นและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

  2.1.6 สะท้อนกลับ คือ การพิจารณาผลในแต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่าเมื่อน าไป
ลองปฏิบัติแล้วสามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ เกิดผลดีและผลเสียอย่างไร หากไม่สามารถแก้ไขปัญหา
ได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาออกแบบกิจกรรมในการแก้ปัญหาใหม่  
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 2.2 ขั้นสรุปผล คือ การวัดผลลัพธ์ของการด าเนินกิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน โดยการใช้ 1) แบบวัดความรู้เรื่องสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย 2) แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย และ 3) แบบวัดเกี่ยวกับเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย ส าหรับทดสอบเปรียบเทียบประสิทธิภาพของรูปแบบกับสมรรถนะการประเมิน
ก่อนเข้าร่วมกิจกรรม เพื่อตรวจสอบว่ารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นเป็นไปตามเป้าหมายในการเพ่ิมสมรรถนะการประเมิน 

3) องค์ประกอบด้านผลผลิต คือ ความรู้ เทคนิค และวิธีการประเมินสมรรถนะการประเมิน
ของผู้บริหารระดับต้น ที่ผู้บริหารได้รับจากขั้นเตรียมและขั้นด าเนินการ โดยสามารถจ าแนกสมรรถนะ
การประเมิน แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ด้านทักษะปฏิบัติ และด้านเจตคต ิ

4) องค์ประกอบด้านข้อมูลย้อนกลับ คือ การใช้ผลการประเมินสมรรถนะส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย ในการตรวจสอบความถูกต้องของนวัตกรรม เพื่อปรับปรุงปัจจัยน าเข้าและ
กระบวนการด าเนินการของรูปแบบให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

ดังนั้น รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย: 
การใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เมื่อน าองค์ประกอบไปผสานรวมกับขั้นด าเนินการ จึง
สามารถแสดงได้ดังแผนภาพที่ 4.2 ดังนี ้
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2.2 ผลการตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม ความสอดคล้องและความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ระดับถูกต้องเหมาะสม ระดับความสอดคล้องและความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่พัฒนาขึ้นมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุดทุกรายการ และ             
ทุกรายการผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 17 ท่าน ท าการ
วิพากษ์และให้ข้อเสนอแนะ และน ามาให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบอีกครั้งเพื่อท าการตรวจสอบระดับ
ความถูกต้องเหมาะสม ระดับความสอดคล้องและความเป็นไปได้ โดยใช้ค่ามัธยฐาน (Median) และ
ความสอดคล้อง โดยค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IQR) โดยประยุกต์ใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 
ด าเนินการ 3 รอบ คือ รอบที่ 1 ท าการวิพากษ์ และข้อเสนอแนะ รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ตรวจสอบ
ความสอดคล้อง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.7 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอร์ไทล์ ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 1) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความสอด 
คล้อง 

ขั้นเตรียม       

1. การเตรียม
ความพร้อม  

1.1 การเตรียม
ความพร้อมให้กับ
ผู้บริหารระดับต้น
ด้วยการจัดประชุม
เพื่อให้ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์และ
ค่านิยมในการ
ประเมินที่ดี 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQ
R 

ความ
สอด 
คล้อง 

ขั้นด าเนินการ       

2. การ
จัด
ประชุม
รวมกลุ่ม 

2.1 มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการ
จัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

2.50 3.50 4.50 ปานกลาง 2.00 ✘ 

2.2 ร่วมสร้างข้อตกลงในการด าเนิน
กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
ร่วมกัน 

3.75 4.56 4.78 มาก 1.03  

2.3 แบ่งกลุ่มสมรรถนะการประเมิน
ออกเป็น 4 กลุ่ม ตามความต้องการใน
การพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ตนเอง ได้แก่ กลุ่มด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน กลุ่มด้านการทวนสอบ
ผลผลการเรียนรู้ ด้านการประเมิน
หลักสูตร และด้านประกันคุณภาพ
ภายใน 

3.50 4.50 4.75 มาก 1.25  

 
 
3. 
วิเคราะห์
ปัญหา
และ
ความ
ต้องการ 

3.1 ท าการวัดระดับสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

3.83 4.38 4.71 มากที่สุด 0.88  

3.2 ศึกษาสภาพปัญหาและความ
ต้องการในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  

3.3 ร่วมกันวิเคราะห์ถึงปัญหาที่ควร
จะต้องแก้ไข และพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

4.33 4.64 4.82 มากที่สุด 0.48  
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความ
สอด 
คล้อง 

4. การ
ออกแบบ
กิจกรรม 

4.1 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ เทคนิค วิธีการที่ช่วยใน
การแก้ปัญหา 

4.30 4.60 4.80 มากที่สุด 0.50  

4.2 เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน
ให้แก่ผู้บริหาร 

4.00 4.50 4.75 มากที่สุด 0.75  

4.3 ผู้บริหารรว่มกันออกแบบกิจกรรม 
เทคนิค วิธีการในการเสริมสร้าง
สมรรถนะการประเมิน 

3.33 4.00 4.60 มาก 1.27  

5. การ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

5.1 ผู้บริหารแต่ละกลุ่มน าเสนอปัญหา
ของการประเมิน และเสนอแนวคิด 
เทคนิค วิธีการที่ใช้ในการแก้ปัญหานั้น ๆ 

4.00 4.56 4.78 มากที่สุด 0.78  

 5.2 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ
แก้ปัญหา 

4.33 4.64 4.82 มากที่สุด 0.48  

 5.3 เชิญวิทยากร หรือผู้เชี่ยวชาญใน
ด้านนั้น ๆ มาช่วยในการให้
ข้อเสนอแนะการประเมิน 

3.90 4.64 4.82 มากที่สุด 0.92  

 5.4 น าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง 4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  
 ขั้นสรุปผล       
6. การ
ประเมนิ
สมรรถนะ
การ
ประเมนิ 

6.1 ร่วมกันแลกเปลี่ยนและสะท้อน
กลับของผลงาน และวิธีการที่ใช้ในการ
พัฒนาการประเมิน 

4.13 4.56 4.78 มากที่สุด 0.65  

6.2 ประเมินระดับสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  
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จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดับความถูกต้องเหมาะสมรอบที่ 1 พบว่ารูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่พัฒนาขึ้นมีความถูกต้องเหมาะสม มีความถูกต้องเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด 12 รายการ อยู่ในระดับมาก 3 รายการ และระดับปานกลาง 1 รายการ ซึ่งผลการวิเคราะห์
ระดับความสอดคล้องและความเป็นไปได้พบว่า มี 1 รายการที่มีค่าพิสัย ระหว่างควอไทล์มากกว่า 
1.50 คือ ข้อ 2.1 มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน ซึ่ง
แสดงว่าข้อความนั้นผู้เชี่ยวชาญให้ความคิดเห็นไปในแนวทางที่แตกต่างกัน และต้องพิจารณาปรับแก้
เนื้อหาในข้อดังกล่าวตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ โดยพิจารณาจากตารางที่ 4.8 

ตารางที่ 4.8   ข้อวิพากษ์ และข้อเสนอแนะสมรรถนะ กิจกรรม กลไกการด าเนินการรูปแบบสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 1) 

ประเดน็ กิจกรรม/กลไกการด าเนินการ ข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะ 
ขั้นเตรียม 

1. การเตรียมความ
พร้อม  

1.1 การเตรียมความพร้อมให้กับผู้บริหาร
ระดับต้นด้วยการจัดประชุมเพื่อให้
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และค่านยิมในการ
ประเมินที่ดี 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

ขั้นด าเนินการ 
2. การจัดประชุม
รวมกลุ่ม 

2.1 มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัด
กิจกรรมการพฒันาสมรรถนะการประเมิน 

ควรมีการย้ายขั้นตอนนี้ไปอยู่
ในขั้นเตรียม  

2.2 ร่วมสร้างข้อตกลงในการด าเนิน
กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
ร่วมกัน 

ควรให้ทุกคนมีส่วนร่วม 

2.3 แบ่งกลุ่มสมรรถนะการประเมิน
ออกเป็น 4 กลุ่มตามความต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของตนเอง 
ได้แก่ กลุ่มด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มด้านการทวนสอบผลผล
การเรียนรู้ ด้านการประเมินหลักสูตร 
และด้านการประกันคุณภาพภายใน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
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ตารางที่ 4.8   (ต่อ) 
ประเดน็ กิจกรรม/กลไกการด าเนินการ ข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะ 

3. วิเคราะหป์ญัหาและ
ความต้องการ 

3.1 ท าการวัดระดับสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 3.2 ศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ
ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 3.3 ร่วมกันวิเคราะห์ถึงปัญหาที่ควร
จะต้องแก้ไข และพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

ควรให้ทุกคนมีส่วนร่วมแบบ 
Collaborative Learning 

4. การออกแบบ
กิจกรรม 

4.1 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ เทคนิค วิธีการที่ช่วยในการ
แก้ปัญหา 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

4.2 เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน
ให้แก่ผู้บริหาร 

ควรให้ทุกคนมีส่วนร่วมแบบ 
Collaborative Learning 

4.3 ผู้บริหารรว่มกันออกแบบกิจกรรม 
เทคนิค วิธีการในการเสริมสร้างสมรรถนะ
การประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

5. การแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

5.1 ผู้บรหิารแต่ละกลุ่มน าเสนอปัญหาของ
การประเมิน และเสนอแนวคดิ เทคนคิ 
วิธีการที่ใชใ้นการแก้ปญัหานัน้ ๆ 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

5.2 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

5.3 เชิญวิทยากร หรือผู้เชี่ยวชาญในด้าน
นั้น ๆ มาช่วยในการให้ข้อเสนอแนะการ
ประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

5.4 น าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
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ตารางที่ 4.8   (ต่อ) 
ประเดน็ กิจกรรม/กลไกการด าเนินการ ข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะ 

ขั้นสรุปผล 
6. การประเมนิ
สมรรถนะการประเมนิ 

6.1 ร่วมกันแลกเปลี่ยนและสะท้อนกลับ
ของผลงาน และวิธีการที่ใช้ในการ
พัฒนาการประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

6.2 ประเมินระดับสมรรถนะการประเมิน
ของผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิพากษ์รูปแบบการสร้างสรมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร

ระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 1) ของ
ผู้เชี่ยวชาญ สามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้  

ประเด็นการจัดประชุมรวมกลุ่มผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะว่า ให้ผู้บริหารระดับต้นทุกคนมี
ส่วนร่วมในสร้างข้อตกลงในการด าเนินกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการประเมินร่วมกัน และควรย้าย
ขั้นตอนการช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมไปอยู่ในขั้นตอนการเตรียมความพร้อม 

ประเด็นวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะว่าทุกคนมีส่วนร่วม
แบบ Collaboration Learning โดยร่วมกันวิเคราะห์ถึงปัญหาที่ควรจะต้องแก้ไข และพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 

จากข้อเสนอแนะของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญผนวกกับการที่รูปแบบที่พัฒนามีค่าพิสัย ระหว่างควอ
ไทล์ในการตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม มากกว่า 1.50 ผู้วิจัยจึงต้องปรับปรุงรูปแบบตาม
ข้อเสนอแนะของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ โดยมีการด าเนินงานดังนี ้

1. ปรับเปลี่ยนกิจกรรม การชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินให้มาด าเนินการในขั้นเตรียมแทนขั้นตอนเดิมที่อยู่ในขั้นการจัดประชุมรวมกลุ่ม 

2. ก าหนดให้ก่อนการเริ่มกิจกรรมผู้ร่วมกิจกรรมต้องร่วมสร้างข้อตกลงในการด าเนินกิจกรรม
พัฒนาสมรรถนะการประเมินร่วมกัน ก าหนดสิ่งที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมทั้งหมดจะต้องร่วมมือกันในการ
พัฒนา 

3. ในประเด็นการวิเคราะห์ปัญหา ก าหนดให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
(Collaborative Learning) โดยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมประชุมหารือและคัดเลือกตัวแทนการในน าเสนอ
ปัญหาที่พบของแต่ละกลุ่มเพื่อให้ทุกคนรับทราบ และร่วมมือในการวางแผนแก้ไขปัญหา  
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ตารางที่ 4.9 ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอร์ไทล์ ระดับความเหมาะสมของรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 2) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความสอด 
คล้อง 

ขั้นเตรียม       

1. การเตรียม
ความพร้อม  

1.1 การเตรียม
ความพร้อมให้กับ
ผู้บริหารระดับต้น
ด้วยการจัดประชุม
เพื่อให้ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์และ
ค่านิยมในการ
ประเมินที่ดี 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  

1.2 มีการชี้แจง
วัตถุประสงค์ของ
การจัดกิจกรรมการ
พัฒนาสมรรถนะ
การประเมิน 

4.54 4.69 4.85 มากที่สุด 0.31  

ขั้นด าเนินการ       

2. การจัด
ประชุมรวมกลุ่ม 

2.1 ร่วมสร้าง
ข้อตกลงในการ
ด าเนินกิจกรรม
พัฒนาสมรรถนะ
การประเมินร่วมกัน 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความสอด 
คล้อง 

 2.2 แบ่งกลุ่ม
สมรรถนะการ
ประเมินออกเป็น 4 
กลุ่ม ตามความ
ต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะ
การประเมินของ
ตนเอง ได้แก่ กลุ่ม
ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน กลุ่ม
ด้านการทวนสอบ
ผลผลการเรียนรู้ 
ด้านการประเมิน
หลักสูตร และด้าน
การประกันคุณภาพ
ภายใน 

3.50 4.50 4.75 มาก 1.25  

3. วิเคราะห์
ปัญหาและ
ความต้องการ 

3.1 ท าการวัดระดับ
สมรรถนะการ
ประเมินของ
ผู้บริหาร 

3.83 4.38 4.71 มากที่สุด 0.88  

3.2 ศึกษาสภาพ
ปัญหาและความ
ต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะ 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความสอด 
คล้อง 

 3.3 ร่วมกัน
วิเคราะห์ถึงปัญหาที่
ควรจะต้องแก้ไข 
และพัฒนา
สมรรถนะการ
ประเมิน 

4.33 4.64 4.82 มากที่สุด 0.48  

4. การออกแบบ
กิจกรรม 

4.1 ผู้บริหารรว่มกัน
แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ 
เทคนิค วิธีการที่
ช่วยในการ
แก้ปัญหา 

4.30 4.60 4.80 มากที่สุด 0.50  

4.2 เสริมสร้าง
สมรรถนะการ
ประเมินให้แก่
ผู้บริหาร 

4.00 4.50 4.75 มากที่สุด 0.75  

4.3 ผู้บริหารรว่มกัน
ออกแบบกิจกรรม 
เทคนิค วิธีการใน
การเสริมสร้าง
สมรรถนะการ
ประเมิน 

4.25 4.56 4.78 มากที่สุด 0.53  
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความ
สอด 
คล้อง 

5. การ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

5.1 ผู้บริหารแต่ละ
กลุ่มน าเสนอปญัหา
ของการประเมิน และ
เสนอแนวคิด เทคนิค 
วิธีการที่ใช้ในการ
แก้ปัญหานั้น ๆ 

4.00 4.56 4.78 มากที่สุด 0.78  

5.2 ผู้บริหารรว่มกัน
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและข้อเสนอ 
แนะในการแกป้ัญหา 

4.33 4.64 4.82 มากที่สุด 0.48  

5.3 เชิญวิทยากร 
หรือผู้เชี่ยวชาญใน
ด้านนั้น ๆ มาช่วยใน
การให้ข้อเสนอแนะ
การประเมิน 

3.90 4.64 4.82 มากที่สุด 0.92  

5.4 น าข้อเสนอแนะ
ที่ได้มาปรับปรุง 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  

ขั้นสรุปผล       

6. การประเมนิ
สมรรถนะการ
ประเมนิ 

6.1 ร่วมกัน
แลกเปลี่ยนและ
สะท้อนกลับของ
ผลงาน และวิธกีาร
ที่ใช้ในการพัฒนา 
การประเมิน 

4.13 4.56 4.78 มากที่สุด 0.65  
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

ประเดน็
พิจารณา 

กิจกรรม / กลไก Q1 Mdn Q3 
ความ

เหมาะสม 
IQR 

ความ
สอด 
คล้อง 

ขั้นสรุปผล       
6. การประเมนิ
สมรรถนะการ
ประเมนิ 

6.2 ประเมินระดับ
สมรรถนะของ
ผู้บริหาร 

4.50 4.67 4.83 มากที่สุด 0.33  

 
จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับความถูกต้องเหมาะสม พบว่ารูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพที่พัฒนาขึ้นมีความถูกต้องเหมาะสม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกรายการ
ยกเว้น ข้อ 2.3 มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน ที่มีผล
การวิเคราะห์ระดับความถูกต้องเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ระดับความสอดคล้องและความเป็นไปได้ พบว่า ทุกรายการ
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน โดยมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์น้อยกว่า 1.50 ซึ่งแสดงว่า
ข้อความนั้นผู้เชี่ยวชาญให้ความสอดคล้องร่วมกันหรือคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกัน 

 จากนั้นท าการตรวจสอบข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะเพื่อท าการปรับปรุงรูปแบบให้มีความ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ข้อวิพากษ์ และข้อเสนอแนะสมรรถนะ กิจกรรม กลไกการด าเนินการรูปแบบสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 2) 

ประเดน็ กิจกรรม/กลไกการด าเนินการ ข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะ 
ขั้นเตรียม 

1. การเตรียมความ
พร้อม  

1.1 การเตรียมความพร้อมให้กับผู้บริหาร
ระดับต้นด้วยการจัดประชุมเพื่อให้
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และค่านยิมในการ
ประเมินที่ดี 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

1.2 มกีารช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการจัด
กิจกรรมการพฒันาสมรรถนะการประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

ขั้นด าเนินการ 
2. การจัดประชุม
รวมกลุ่ม 

2.1 ร่วมสร้างข้อตกลงในการด าเนิน
กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
ร่วมกัน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 2.2 แบ่งกลุ่มสมรรถนะการประเมิน
ออกเป็น 4 กลุ่มตามความต้องการในการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของตนเอง 
ได้แก่ กลุ่มด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มด้านการทวนสอบผลผล
การเรียนรู้ ด้านการประเมินหลักสูตร 
และด้านการประกันคุณภาพภายใน 

ควรเป็นกลุ่มที่หลากหลาย 
2 แบบ 

- ระหว่างกลุ่มครบ 

- ภายในกลุ่มควรมี

ครบ 4 ด้าน 

3. วิเคราะหป์ญัหาและ
ความต้องการ 

3.1 ท าการวัดระดับสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

ควรวัดระดับสมรรถนะทุก
ด้าน 

3.2 ศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ
ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
ประเดน็ กิจกรรม/กลไกการด าเนินการ ข้อวิพากษ์และข้อเสนอแนะ 

3. วิเคราะหป์ญัหาและ
ความต้องการ 

3.3 ร่วมกันวิเคราะห์ถึงปัญหาที่ควร
จะต้องแก้ไข และพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

4. การออกแบบ
กิจกรรม 

4.1 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ เทคนิค วิธีการที่ช่วยในการ
แก้ปัญหา 

ควรใช้สุนทรียสนทนา 

4.2 เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน
ให้แก่ผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
 

4.3 ผู้บริหารรว่มกันออกแบบกิจกรรม 
เทคนิค วิธีการในการเสริมสร้างสมรรถนะ
การประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

5. การแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้

5.1 ผู้บรหิารแต่ละกลุ่มน าเสนอปัญหาของ
การประเมิน และเสนอแนวคดิ เทคนคิ 
วิธีการที่ใชใ้นการแก้ปญัหานัน้ ๆ 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 5.2 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

 5.3 เชิญวิทยากร หรือผู้เชี่ยวชาญในด้าน
นั้น ๆ มาช่วยในการให้ข้อเสนอแนะการ
ประเมิน 

วิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญควร
เป็นคนที่มีทักษะการฟัง-พูด 

 5.4 น าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุง ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
ขั้นสรุปผล 

6. การประเมนิ
สมรรถนะการประเมนิ 

6.1 ร่วมกันแลกเปลี่ยนและสะท้อนกลับ
ของผลงาน และวิธีการที่ใช้ในการ
พัฒนาการประเมิน 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 

6.2 ประเมินระดับสมรรถนะการประเมิน
ของผู้บริหาร 

ไม่มีข้อวิพากษ์และเสนอแนะ 
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จากตารางที่ 4.10 ผลการวิพากษ์รูปแบบการสร้างสรมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (รอบที่ 2) ของ
ผู้เชี่ยวชาญ สามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้  

ประเด็นการจัดประชุมรวมกลุ่มผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะว่าควรแบ่งเป็นกลุ่มที่มีความ
หลากหลายครบทุกสมรรถนะการประเมินแทนการแบ่งกลุ่มตามด้านสมรรถนะการประเมิน 
หมายความว่า เดิมผู้วิจัยตั้งใจจะแบ่งกลุ่มตามสมรรถนะการประเมิน 4 กลุ่ม กลุ่มละด้านตาม
สมรรถนะการประเมิน ดังนี้ กลุ่มด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลุ่มด้านการทวนสอบผลผลการ
เรียนรู้ ด้านการประเมินหลักสูตร และด้านการประกันคุณภาพภายใน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะให้แต่
ละกลุ่มควรมีครบทั้ง 4 สมรรถนะการประเมิน  

ประเด็นการวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะให้ควรท าการวัดระดับ
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นในทุกด้าน ซึ่งในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับของผู้วิจัยได้ออกแบบให้ผู้บริหารระดับต้นมีการวัดระดับสมรรถนะการประเมินในทุก
ด้านทั้งก่อนและหลังการเข้าร่วมกิจกรรมและผู้บริหารระดับต้นที่เข้าร่วมมาจากหลากหลายสาขาวิชา
ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการแก้ไขและพัฒนาสมรรรถนะการประเมิน 

ประเด็นการออกแบบกิจกรรมและการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะให้ศึกษา
การใช้วิธีสุนทรียสนทนาในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งเป็นการสนทนาที่ก าหนดกฎ กติกา 
มารยาทในการสนทนาไว้ เพื่อสร้างกระบวนคิดร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ ปราศจากความขัดแย้ง ส่งผล
ให้เกิดความรู้ใหม่ที่ช่วยในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรในระยะยาว รวมถึงควรจัดหาวิทยากร
หรือผู้เชี่ยวชาญที่มีทักษะในการฟัง-พูด มาให้ความรู้ 

นอกจากนี้ยังมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้เชี่ยวชาญที่อยู่นอกเหนือกิจกรรม/กลไกการ
ด าเนินการสร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น ซึ่งสามารถจัดให้อยู่
ในขั้นตอนของรูปแบบการสร้างสรมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ดังนี้ 

1. ขั้นเตรียม 
  - มีการระบุเป้าหมาย ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับขององค์กร ที่ชัดเจน 
  - ในขั้นเตรียมควรเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการ และควรมีกิจกรรมที่หลากหลาย  
  - ควรเตรียม Concept หลัก (ใบความรู้) และค าถามหลักของภาพรวมและของแต่
ละด้าน 
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2. ขั้นด าเนินการ 
  - ควรใช้กรณีศึกษาเป็นเครื่องมือในการจัดกิจกรรม 
  - ในขั้นตอนการวิเคราะห์และเลือกปัญหาและการสร้างกิจกรรมแก้ปัญหา ควรระบุ
เงื่อนไขในการคัดเลือกปัญหาเพ่ือเป็นแนวทางในการออกแบบกิจกรรมที่ชัดเจน 
  - ควรเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น อาจารย์ บุคลากรเจ้าหน้าที่ 
  - ควรเน้นการพูดแบบสุนทรียสนทนา ควรมี บทสนทนาในทุกวง PLC 

3.  ขั้นสรุปผล 
  - ควรแนะน าวิธีหรือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะให้ดียิ่งขึ้น 
  - ควรมีการถอดบทเรียนร่วมด้วย 
  - ควรเขียนแผนภาพ หรือ ข้อมูล เก็บไว้ เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ต่อไป 

2.3 ผลการทดลองใช้รูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

     2.3.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
  ในการทดลองรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีผู้เข้าร่วมแรกเริ่มทั้งสิ้น 
23 คน  โดยเมื่อด าเนินการทดลองกิจกรรมจนครบกระบวนการเหลือผู้เข้าร่วมกิจกรรมที่อยู่ครบ
กระบวนการทั้งสิ้น 20 คน โดยไม่มีการเข้าร่วมกิจกรรมจากผู้บริหารคณะบริหารธุรกิจ และคณะ
เทคโนโลยีสื่อสารมวลชน มีข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมกิจกรรม ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.11 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (n=20) ร้อยละ 

เพศ   
   ชาย 10 50.00 
   หญิง 10 50.00 
อายุ    

   30 – 37 ปี 8 40.00 
   38 – 44 ปี 9 45.00 
   45 – 52 ปี 2 10.00 
   53 – 58 ปี 1 5.00 

ประสบการณก์ารเป็นผู้บริหาร   
   น้อยกว่า 1 ปี 3 15.00 
   1 – 2 ปี 8 40.00 
   3 – 4 ปี 6 30.00 
   5 ปี ขึ้นไป 3 15.00 
คณะ   
   คณะศิลปศาสตร ์ 2 10.00 
   คณะบริหารธุรกิจ 0 0.00 
   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น 2 10.00 

 คณะวิศวกรรมศาสตร ์ 3 15.00 
 คณะวิทยาศาสตร์ 5 25.00 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 3 15.00 
 คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ 3 15.00 
 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 0 0.00 
 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 2 10.00 

 
 จากตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีจ านวน
ทั้งหมด 20 คน แบ่งเป็นเพศชายและเพศหญิงจ านวน 10 คนเท่ากัน โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง                   
38 – 44 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมามีอายุระหว่าง 30 – 37 ปี จ านวน 8 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 40.00 อายุระหว่าง 45 – 52 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และอายุระหว่าง 
53 – 58 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร พบว่า ส่วนมากมีประสบการณ์ 1 -2 ปี 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมามีประสบการณ์ 3 -4 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.00 และน้อยกว่า 1 ปีกับ 5 ปี ขึ้นไป จ านวน 3 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 15.00 และเมื่อจ าแนก
ตามคณะที่สังกัด พบว่า ผู้เข้าร่วมกิจกรรมสังกัดคณะวิทยาศาสตร์มากสุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.00 รองลงมาคือ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม คณะสถาปัตยกรรมและ
การออกแบบ จ านวน 3 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และคณะศิลปศาสตร์ คณะอุตสาหกรรมสิ่ง
ทอและออกแบบแฟช่ัน คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ จ านวน 2 คน เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 10.00 

      3.2.2 ผลการทดลองการใช้รูปแบบการสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

จากการพัฒนารูปแบบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยได้น ารูปแบบดังกล่าว
มาทดลองใช้ในการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ซึ่งได้ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการทดลองในแต่ละขั้นตอนของรูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมิน ดังตารางที ่4.12 ต่อไปนี ้
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการทดลองการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 ครั้งที่ 1 - ขั้นเตรียม 
 ผู้วิจัยจัดประชุมการเตรียมการพร้อมให้กับผู้บริหารระดับต้น โดยเรียนเชิญวิทยากรที่มีความ
เชี่ยวชาญในด้านการประเมิน และด้านแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาให้ความรู้ และท า
กิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการก าหนดค่านิยม วิสัยทัศน์ และเจตคติต่อการประเมิน ซึ่งมี
ความสอดคล้องกับองค์ประกอบการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของแนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมทดลองมีดังน้ี 
 "ค่านิยม คือ การพัฒนามาตรฐาน ทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการสร้างมาตรฐาน และมาตรฐาน
ต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน ส่วนวิสัยทัศน์ หลักสูตรต้องมีความทันสมัย พัฒนาทุกทิศทางอย่างต่อเนื่อง 
และทุกคนต้องมีส่วนร่วมในระบบประเมิน ฯ” 
       (ผู้บริหารกลุ่ม A) 
 “ค่านิยม คือ ไม่ใช่มุ่งเน้นแต่การวิจัย แต่ต้องเป็นการปฏิรูปการศึกษา สู่โลกอาชีพ ให้
นักศึกษาสามารถประกอบอาชีพได้อย่างเต็มความสามารถ ส่วนวิสัยทัศน์ มหาวิทยาลัยสร้างคน คน
สร้างงาน ก้าวทันเทคโนโลยีสู่สังคม” 
       (ผู้บริหารกลุ่ม B) 

“งานวิจัยต้องก้าวทันเทคโนโลยีที่ทันสมัย ลงมือปฏิบัติจริง ต้องเห็นผลที่ได้จากการลงมือเป็น
รูปธรรม และค่านิยม คือ การปฏิรูปการศึกษาให้ทันสมัย หลักสูตรต้องมีมาตรฐานเทียบเคียงกับ
ต่างชาติ และมีระบบประเมินที่ชัดเจน” 
       (ผู้บริหารกลุ่ม C) 

“ทุกคนควรมีส่วนร่วมในการประเมินและสามารถตรวจสอบผลการประเมินของตนเองได้ ซึ่ง
การประเมินที่ดีจะท าให้ผู้ถูกประเมินสามารถรับรู้และแก้ไขจุดที่บกพร่องของตน” 
       (ผู้บริหารกลุ่ม D) 
 สรุปได้ว่า ภายหลังการอบรมขั้นเตรียมผู้บริหารได้ มีแนวคิดและทัศนคติเกี่ยวกับสมรรถนะ
การบริหารที่กว้างขึ้น มีแนวคิดในเชิงสร้างสรรค ์โดยสามารถอธิบายความหมายและส่วนประกอบของ
ค่านิยมได้อย่างเหมาะสมกับภาระงาน โดย ระบุว่า ค่านิยม ที่ดีคือ การพัฒนามาตรฐาน รักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวม ต้องมีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และเล็งเห็นโอกาสในการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพกับงาน พัฒนาหลักสูตรให้ทันสมัย รวมถึงต้องมีส่วนร่วม
ในการสร้างมาตรฐานของระบบต่าง ๆ และต้องร่วมลงมือปฏิบัติจริง นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาความรู้
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ในรูปแบบต่อยอดความคิด สามารถสร้างแผนผังความคิด (mind map) เกี่ยวกับสิ่งที่สนใจได้ และมี
เป้าหมายไปในทางเดียวกันคือ “มหาลัยสร้างคน คนสร้างงาน ก้าวทันเทคโนโลย”ี 
 ครั้งที่ 2 – ขั้นด าเนินการ 
 1. ประชุม/รวมกลุ่ม 
 ผู้วิจัยท าการนัดหมาย ก าหนดการเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม วัน เวลา สถานที่ โดยจัดกิจกรรม
ทั้งสิ้น 9 ครั้ง ในช่วงเดือนมกราคม – เดือนมีนาคม  ณ สถานที่ ห้อง LA101 อาคารปฏิบัติการ
โรงแรมและท่องเที่ยว คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
 2. การวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ 
 ผู้วิจัยท าการวัดระดับสมรรนถะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น ประกอบไปด้วย 3 
ด้าน คือ ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน ทักษะการประเมิน และเจตคติต่อการประเมิน สามารถดูได้จาก
ตาราง 4.16 โดยหลังจากนั้นผู้วิจัยจัดให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมแสดงความคิดเห็นและร่วมกันวิเคราะห์
ปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านการ
ทวนสอบผลการเรียนรู้ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการประกันคุณภาพภายใน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
    2.1 ด้านการประเมินหลักสูตร ผู้เข้าร่วมทดลองร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบและแสดงความ
คิดเห็น ดังนี้ 
  “ปัญหารายวิชาที่ใช้ในการเทียบโอนเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นบ่อยครั้ง โดยเฉพาะเด็ก           
ที่ย้ายมาจากมหาลัยหรือคณะอื่น ซึ่งจะเกิดปัญหาที่หลากหลาย เช่น 1) หน่วยการเรียนมีระยะเวลา               
ไม่เท่ากัน 2) ชื่อรายวิชาใกล้เคียงกันแต่ไม่ตรงกันทั้งหมด ซึ่งปัญหาเหล่านี้มักต้องใช้วิจารณญาณ์หรือ
ประสบการณ์ของหัวหน้าสาขาในการตัดสินใจเฉพาะในแต่ละกรณีท าให้เกิดภาระงานมากขึ้น ถ้าหาก
หัวหน้าสาขาขาดประสบการณ์ก็จะท าให้ไม่สามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาของแต่ละกรณีได้ทันที 
และต้องใช่เวลาให้การปรึกษาหารือกับคณะกรรมการเทียบโอน” 

  “มาตรฐานคุณวุฒิสาขาวิชา (มคอ.1) ล้าสมัย ต้องมีการปรับปรุงให้มีความทันสมัย 
ซึ่งอาจจะต้องปรับปรุงทุก ๆ 5-10 ปี เพราะความรู้หรือเนื้อหาบางเรื่องไม่ทันตามสมัยนิยมหรือ             
ความต้องการของสังคม บางครั้งเรื่องที่มีความต้องการจึงไม่สามารถน ามาสอนได้เพราะไม่ถู กบรรจุ    
อยู่ในมาตรฐานคุณวุฒิสาขาวิชา”  

  “การประเมินหลักสูตรมีหลายวิธี เช่น การท าวิจัย โมเดล CIPP ซึ่งบริบทของ             
การประเมินจะแตกต่างกันตามแต่ละคณะ ท าให้ไม่มีหลักเกณฑ์การประเมินที่แน่ชัด ไม่มีมาตรฐาน
เป็นตัววัดที่ทุกคณะต้องใช่ร่วมกัน นอกจากนี้การให้คะแนนการประเมินหลักสูตรมักขึ้นอยู่กับปัจจัย
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ภายในโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมในการประเมินหลักสูตร ได้แก่ นักศึกษา 
สถานประกอบการ และอาจารย์” 
  “การประเมินหลักสูตรไม่ตอบสนองต่อการประเมินการสอนด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
จึงควรต้องมีการท าวิจัยเพ่ือพัฒนาการประเมินหลักสูตรให้ตอบสนองกับเทคโนโลยีของยุคสมัย” 

  สรุปได้ว่า ด้านการประเมินหลักสูตรพบปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินที่
ส าคัญ 4 ประการ โดยผู้เข้าร่วมทดสอบได้ล าดับความส าคัญของปัญหาจากมากไปน้อยดังนี้ การ
ประเมินหลักสูตรมีหลายวิธี เป็นปัญหาส าคัญที่สุดเพราะผู้เข้าร่วมทดลองมีความคิดเห็นว่า วิธีการที่
หลากหลายส่งผลให้ค่ามาตรฐานในการประเมินแตกต่างกันในแต่ละวิธี รองลงมาคือ การประเมิน
หลักสูตรไม่ตอบสนองต่อการประเมินการสอนด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งท าให้ผู้สอนไม่มีแรงจูงใจ            
ในการพัฒนาหลักสูตรการสอนด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพราะได้รับการประเมิน
แตกต่างจากการสินด้วยวิธีการเดิม และให้ความส าคัญน้อยที่สุดในปัญหารายวิชาที่ใช้ในการเทียบโอน
เป็นปัญหา ซึ่งถึงแม้ว่าจะเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นบ่อยครั้งเป็นประจ า แต่สามารถแก้ปัญหาได้ง่ายเพียงแต่
เป็นการเพิ่มภาระงานและท าให้เสียเวลามากขึ้นหากขาดประสบการณ ์
    2.2 ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ ผู้เข้าร่วมทดลองร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบและแสดง
ความคิดเห็น ดังนี้ 
  “แบบฟอร์มมาตรฐานส าหรับใช้ในการวัดผลการศึกษาของแต่ละภาควิชามี                
ความเหมือนกัน ซึ่งความเป็นจริงในแต่ละรายวิชามีความแตกต่างกันและต้องการการวัดผลที่แตกต่างกัน 
เช่น วิชาลีลาศจะไม่มีรายการประเมินด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข นอกจากนี้แบบฟอร์มมาตรฐาน
ส าหรับใช้ในการวัดผลการศึกษายังมีลักษณะเป็นโครงสร้างเชิงเนื้อหาที่เปิดกว้างให้ผู้ใช้งานต้องก าหนด
มาตรฐานผลการเรียนรู้เอง ท าให้ผู้ไม่มีประสบการณ์ไม่สามารถสร้างมาตรฐานผลการเรียนรู้ของตนเอง
ได”้ 

  “ควรจัดให้มีการทวนสอบทุกรายวิชา ไม่ควรใช้การสุ่มเพื่อผลของการทวนสอบที่ดี 
โดยปัจจุบันจะเลือกทวนสอบรายวิชาที่เห็นว่ามความผิดปรกติของผลการเรียน หรือเลือกด าเนินการ
สุ่มรายวิชาอย่างน้อยร้อยละ 25 ของรายวิชาที่เปิดสอนในแต่ละปีการศึกษา ซึ่งอาจท าให้การทวน
สอบไม่สามารถค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้นในหลักสูตรได้อย่างแท้จริง” 

  “วิธีการที่ใช้ในการทวนสอบไม่มีความชัดเจน ไม่มีคู่มือการทวนสอบเสนอแนะหรือ
อธิบายวิธีที่ต้องปฏิบัติในการทวนสอบแต่ละขั้นตอน ท าให้ผู้ทวนสอบบางคนเข้าใจผิดว่าการทวนสอบคือ
การตรวจทานข้อสอบ ซึ่งตามจริงการทวนสอบต้องปฏิบัติการทวนสอบทั้งระบบ ตั้งแต่ ระดับรายวิชา 
จนถึงระดับหลักสูตร” 
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  “ระบบที่ใช้ไม่เอื้ออ านวยในการทวนสอบ REG เนื่องจากระบบถูกสร้างขึ้นเพื่อในการ
ประเมิณจึงไม่สามารถใช้ในการทวนสอบได้ ซึ่งตามความเป็นจริงระบบมีการบันทึกผลการประเมินตนเอง
และประเมินผู้สอนของนักศึกษาแบ้สแล้ว จึงควรที่จะพัฒนาให้ใช้ในการทวนสอบผลการเรียนรู้ได้ด้วย” 

  “วิทยาการที่ให้ความรู้เรื่องการทวนสอบไม่เป็นมาตรฐาน ในการทวนสอบแต่ละครั้ง
ทางคณะอาจมีการเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ในการทวนสอบ ซึ่งแต่ละคณะจะด าเนินการแยกจากกันมี
การเลือกเชิญวิทยากรที่แตกต่างกันตามความต้องการของคณะ ท าให้ความรู้ด้านการทวนสอบที่ได้รับ
จากวิทยากรของอาจารย์ในแต่ละคณะแตกต่างกัน ไม่ได้เป็นมาตรฐานเดียวกัน” 

  “เป็นการเพิ่มภาระงานให้กับผู้บริหาร การทวนสอบเป็นการเพิ่มภาระงานแก่หัวหน้า
สาขาและผู้บริหารโดยตรง ถ้ามีการทวนสอบที่มากเกินความจ าเป็นก็จะท าให้ภาระงานเกิดมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
ท าให้ผู้บริหารบางคนไม่สนใจที่จะท าการทวนสอบเลย” 

  สรุปได้ว่า ด้านการทวนสอบพบปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินที่ส าคัญ                
6 ประการ โดยผู้เข้าร่วมทดสอบได้ประชุมปรึกษาจัดล าดับความส าคัญของปัญหาจากมากไปน้อยคือ 
วิธีการที่ใช้ในการทวนสอบไม่มีความชัดเจนเป็นปัญหาที่ส าคัญที่สุด เนื่องจากเป็นสาเหตุปัจจัยพื้นฐาน
ของปัญหาอื่น ซึ่งวิธีการทวนสอบที่ไม่ชัดเจนนั้นเกิดขึ้นในทุกขั้นตอนของการทวนสอบ ตั้งแต่การไม่ให้
พื้นฐานความรู้ความเข้าใจและบ่งบอกถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการทวนสอบ การไม่ระบุ
วิธีการที่เหมาะสมต่อผู้ใช้งานในแต่ละบุคคลเพียงแต่เป็นการให้วิธีการด าเนินงานทั่วไปซึ่ งผู้น าไปใช้
ต้องตัดสินใจตามความเหมาะสมเอง และการไม่มีการจัดท าคู่มือการทวนสอบที่มีเนื้อครบถ้วนใน             
ทุกขั้นตอน รองลงมาปัญหาที่ผู้เข้าร่วมทดสอบให้ความส าคัญคือ แบบฟอร์มมาตรฐานส าหรับใช้ใน
การวัดผลการศึกษาของแต่ละภาควิชามีความเหมือนกัน ซึ่งความเป็นจริงใ นแต่ละรายวิชามี                
ความแตกต่างกันและต้องการการวัดผลที่แตกต่างกันจึงควรที่จะต้องพัฒนาหรือสร้างแบบฟอร์ม
มาตรฐานที่มีเนื้อหารายละเอียดแยกปลีกย่อยส าหรับการวัดผลของแต่ละภาควิชา ส่วนปัญหา                 
ที่ผู้เข้าร่วมทดลองให้ความส าคัญน้อยที่สุด คือ เป็นการเพิ่มภาระงานให้กับผู้บริหาร เนื่องจากการ
ทวนสอบเป็นข้อบังคับที่หน่วยงานสถานศึกษาพึงมีและปฏิบัติจึงเป็นสิ่งที่ต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่
ก าหนด และยังเล็งเห็นว่าการทวนสอบมีประโยชน์ในการพัฒนาการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เพียงแต่ต้องการให้การทวนสอบมีขึ้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการขั้นตอนการปฏิบัติ             
ที่ลดลงหรือง่ายมากย่ิงขึ้น ซึ่งจะช่วยแก้ไขปัญหาภาระงานได้ 
    2.3 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้เข้าร่วมทดลองร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบและ
แสดงความคิดเห็น ดังนี้ 
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  “เกณฑ์การประเมินซ้ าซ้อน มีการใช้เกณฑ์การประเมินในองค์ที่1ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และองค์ที่3 ในส่วนของคะแนนตามเกณฑ์ภาระงานเป็นเกณฑ์เดียวกันหรือซ้ าซ้อนกัน ค าอธิบายลักษณะ
งานหรือผลงานขาดรายละเอียดท าให้การค านวนภาระงานยาก และการค านวณภาระงานยาก” 

  “องค์ประกอบที่ 1 มีการแบ่งคะแนนไม่เหมาะสมกับภาระงาน โดยให้เกณฑ์คะแนน
ส าหรับระดับความส าเร็จในการจัดท าหรือคะแนนส าหรับการสอน อยู่ที่ 50 คะแนน น้ันน้อยเกินไป ซึ่ง
แต่ก่อนเป็น 60 คะแนน” 

  “องค์ประกอบที่ 2 วัดไม่ได้จริง ไม่เหมาะสม วัดผลได้ยากทั้งผู้รับการประเมินและผู้
ประเมิน รวมถึงเน้นการให้คะแนนที่ตรวจจากเอกสารเป็นหลักซึ่งผู้รับการประเมิณอาจไม่ได้ปฏิบัติจริงก็
ได้ นอกจากนี้ในด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม มีการให้คะแนนในกิจกรรมทางศาสนาพุทธหลายกิจกรรม 
ท าให้ไม่เอื้ออ านวยต่อผู้ที่นับถือศาสนาอื่น” 

  “องค์ประกอบที่ 3 ควรมีด้านเพ่ิมเพื่อเพิ่มคะแนน โดยเฉพาะส่วนของคะแนนตาม
เกณฑ์ภาระงาน เพราะบางคนต้องรับภาระงานมาก และมากกว่าที่เกณฑ์ก าหนดสูงสุดไปมาก แต่ได้
คะแนนเท่ากับคนที่มีภาระงานผ่านเกณฑ์ขั้นต่ าเดียวกัน” 

  “ระบบการประเมินไม่โปร่งใส ในการประเมินคะแนนไม่มีหลักเกณ์ที่แน่ชัดเป็น
รูปธรรม และส่วนมากต้องใช้คนเป็นผู้ตัดสินใจตรวจสอบหรือให้คะแนน ท าให้คะแนนขึ้นกับว่า                          
คนประเมินอยากให้ใคร เท่าไหร่ มากกว่าผลงานจริง” 

  “ขาดการให้ข้อมูลแก่ผู้ถูกประเมิน เช่น ผู้ประเมินไม่ให้ข้อมูลว่าผู้ถูกประเมินส่ง
เอกสารหลักฐานครบหรือไม่ มีพอเพียงหรือไม่ เกิดปัญหากับเอกสารหลักฐานหรือไม่ ท าให้ผู้ถูกประเมิน
ไม่สามารถรู้ได้เลยว่าตนเองสารเอกสารครบหรือไม่ ต้องรอให้ประเมินเสร็จสิ้นและรับผลการประเมิน
ก่อนจึงสามารถร้องถามเมื่อเกิดความสงสัย ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่ทันการและไม่สามารถแก้ไขใด ๆ ได”้ 

  “มาตรฐานของผู้ประเมินไม่เท่ากัน เพราะผู้ประเมินไม่มีหลักเกณฑ์การประเมินที่แน่
ชัด ไม่ได้แจ้งวิธีการประเมิน และไม่แสดงผลการประเมินออกเป็นรายข้อให้ขัดเจน ซึ่งทั้งหมดขึ้นอยู่กับผู้
ประเมิณเพียงกลุ่มเดียว” 

  สรุปได้ว่า ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน พบปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมิน     
ที่ส าคัญทั้งหมด 7 ประการ โดยผู้เข้าร่วมทดสอบได้ประชุมปรึกษาจัดล าดับความส าคัญของปัญหา  
ซึ่งได้ร่วมกันตัดสินใจลงความคิดเห็นว่าปัญหาที่มีความส าคัญสูงที่สุดคือปัญหาเกณฑ์การประเมิน
ซ้ าซ้อน โดยมีการใช้เกณฑ์การประเมินในองค์ที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และองค์ที่ 3 ในส่วนของคะแนน
ตามเกณฑ์ภาระงานเป็นเกณฑ์เดียวกันหรือซ้ าซ้อนกัน ซึ่งตามหลักการความเป็นจริงค าถามของทั้งสอง
องค์ดังกล่าวจะเป็นค าถามเดียวกันแต่วัดคนละองค์ประกอบ คือ องค์ที่ 1 จะวัดผลการปฏิบัติงาน ส่วน
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องค์ที่ 3 ในส่วนเกณฑ์ภาระงานจะเป็นการวัดเวลาที่ต้องใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งท าหน้าที่เป็นค่า
น้ าหนักตัวคูณของคะแนน ด้วยเหตุนี้ เกณฑ์การประเมินของทั้งสององค์จึงไม่ได้ซ้ าซ้อนแต่อย่างใด 
เพียงแต่เกิดปัญหาในส่วนของความรู้ความเข้าใจของผู้น าไปใช้ปฏิบัติ นอกจากนี้เกณฑ์การประเมินยัง
ขาดรายละเอียดในการประเมิน ท าให้น าไปใช้ไม่สามารถภาระงานได้อย่างถูกต้อง ปัญหาที่มีความส าคัญ
รองลงมาคือ ระบบการประเมินไม่โปร่งใส ในการประเมินคะแนนไม่มีหลักเกณ์ที่แน่ชัดเป็นรูปธรรม และ
ส่วนมากต้องใช้คนเป็นผู้ตัดสินใจตรวจสอบหรือให้คะแนน ท าให้คะแนนที่ได้รับอาจเกิดความเอนเอียงได้ 
เช่น การผ่อนผันเกณฑ์/หลักฐานหรือการให้คะแนนประเมินพิเศษแก่บุคคลใกล้ชิดเป็นพิเศษ ตรงข้ามกับ
การเพิ่มเกณฑ์/หลักฐานหรือให้คะแนนประเมินน้อยลงส าหรับผู้ที่ไม่พอใจ ส่วนปัญหาที่มีความส าคัญ           
ต่ าที่สุดคือ องค์ที่ 3 ควรมีด้านเพิ่มเพื่อเพ่ิมคะแนน โดยเฉพาะส่วนของคะแนนตามเกณฑ์ภาระงาน 
เพราะผู้ปฏิบัติงานบางคนต้องรับภาระงานจ านวนมากและอาจมากกว่าเกณฑ์สูงสุดที่ แต่ค่าน้ าหนัก
คะแนนในส่วนภาระงานกลับไม่สามารถมีค่าสูงกว่าที่ก าหนดได้ ซึ่งภาระงานที่ผู้ปฏิบัติงานบางคนต้อง
แบกรับมากเกินไปในบางด้านจะกระทบต่อเวลาในการสอนหรือการปฏิบัติงานในด้านอื่น ท าให้คะแนน
การประเมินในด้านอื่นลดลง 
    2.4 ด้านการประกันคุณภาพภายใน ผู้เข้าร่วมทดลองร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบและแสดง
ความคิดเห็น ดังนี้ 

  “ควรมีการก าหนดผู้ดูแลตัวชี้วัดต่าง ๆ ให้เหมาะสม เพราะการประกันคุณภาพ               
ควรเป็นงานของคนทุกคนในภาค มีการแบ่งภาระงานอย่างเหมาะสมให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยให้หัวหน้า
สาขาเป็นผู้ดูแลภาพรวม” 

  “ตัวชี้วัดบางตัวยากต่อการท าความเข้าใจ เนื่องจากต้องมีการค านวณรวมถึงมีการใช้
ค าศัพท์หรือประโยคที่ตีความเข้าใจยาก ท าให้ผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ในการประกันคุณภาพการศึกษาไม่
สามารถท าความเข้าใจได้ถูกต้องและขาดความรู้ความเข้าใจในการประกันคุณภาพ” 

  “แนวปฏิบัติของการประกันคุณภาพการศึกษาอาจไม่สอดคล้องกับโครงสร้างองค์กร  
และมาตรฐานของผู้ตรวจไม่เท่ากัน เนื่องจากผู้ตรวจสามารถเป็นบุคคลใดก็ได้ซึ่งมีหน้าที่เป็นอาจารย์และ
ผ่านการอบรมการประกันคุณภาพการศึกษา ท าให้แต่ละคนมีเกณฑ์การตรวจที่ต่างกัน” 

  “ขาดก าลังใจในการท า และความรับผิดชอบตกอยู่ผู้รับชอบ หรือหมายความว่าการ
ประกันคุณภาพการศึกษาเป็นงานที่ไม่มีคนต้องการและเกี่ยงหน้าที่กันปฏิบัติ หากมีผู้ใดถามถึงหรือ
กล่าวถึงก็จะถูกผลักดันภาระงานด้านการประกันให้เป็นผู้รับผิดชอบโดยไม่เต็มใจ”  

  “ขาดการพัฒนาตนเองและหน้าที่เกินภาระงาน โดยบางรายที่ต้องท าหน้าที่ประกัน
คุณภาพการศึกษาไม่ได้รับการอบรมที่ดีท าให้การประกันคุณภาพไม่ได้มาตรฐาน รวมถึงการประกัน
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คุณภาพการศึกษามีงานที่ต้องท าเป็นจ านวนมากทั้งการรวบรวมเอกสาร ตรวจเอกสาร ฯลฯ ท าให้ผู้ที่รับ
หน้าที่ดูแลงานประกันคุณภาพการศึกษามีภาระงานที่สุงมากเกินความเหมาะสม” 

  “ข้อมูลส่วนกลางมาช้า และต้องรีบให้ด าเนินการส่ง ในการประกันคุณภาพกรศึกษา
มักต้องใช้ข้อมูลจ านวนมากเพื่อตรวจสอบ ซึ่งข้อมูลบางส่วนจ าเป็นต้องร้องขอจากส่วนกลางเพ่ือน ามา
เป็นหลักฐานประกอบ แต่มักจะได้รับข้อมูลดังกล่าวล่าช้า หรือใช้เวลานานเกินสมควรจนใกล้ถึงเวลาที่
ต้องส่งผลสรุปการประเมิน ท าให้เมื่อได้รับเอกสารที่ล่าช้าผู้รับผิดชอบการประเมินจะต้องรีบด าเนินการ
อย่างเร่งด่วนเพื่อท าการสรุป ซึ่งกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่น” 

  “การตรวจประกันไม่ตอบโจทย์จริง โดยผลที่ได้อาจไม่ตอบสนองกับปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่ง
การตรวจสอบอาจจะไม่พบปัญหาแต่ความเป็นจริงเกิดปัญหาขึ้น หรืออาจน าผลที่ได้รับไปใช้ในการแก้ไข
ปัญหาไม่ได้เมื่อน าไปใช่ในบริบทจริง” 

  สรุปได้ว่า จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาด้านการประกันคุณภาพภายใน พบปัญหา
ส าคัญทั้งหมด 7 ประการ โดยผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันสรุปและตัดสินใจเลือกพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินด้านที่เกิดปัญหาและต้องการพัฒนามากที่สุด คือ ควรมีการก าหนดผู้ดูแลตัวชี้วัดต่าง ๆ ให้
เหมาะสมและแบ่งภาระงานอย่างเหมาะสมให้ทุกคนมีส่วนร่วม เนื่องจากงานประกันเป็นงานที่ต้องมี
ภาระงานเป็นจ านวนมากการแบ่งหน้าที่กันปฏิบัติจึงช่วยให้สามารถแบ่งเบาภาระงานไม่ให้เกิดปัญหา
ภาระงานตกอยู่กับใครคนหนึ่งที่รับหน้าที่ดูแล นอกจากนี้การแบ่งผู้ดูแลด้านต่างๆ ยังสามารถช่วยให้
ทุกคนเกิดการมีส่วนร่วมช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และท าให้ผู้ที่ไม่เคยปฏิบัติงานด้านการประกัน
คุณภาพภายในเกิดประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งการแบ่งหน้าที่ให้แก่ผู้ดูแลนั้นจ าเป็นที่จะต้องท า
การก าหนดตัวชี้วัดต่าง ๆ ให้ชัดเจนเพื่อให้เกิดความเข้าใจและเป็นมาตรฐานเดียวกัน ปัญหาส าคัญ
ด้านการประกันคุณภาพภายในรองลงมาคือตัวชี้วัดบางตัวยากต่อการท าความเข้าใจ เนื่องจากต้องมี
การค านวณรวมถึงมีการใช้ค าศัพท์หรือประโยคที่ตีความเข้าใจยาก ซึ่งจ าเป็นจะต้องหาวิธีการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสม เช่น การจัดอาจารย์พี่เลี้ยงในการสอนการปฏิบัติงาน หรือการอบรมเชิญวิทยากรมา
ให้ความรู้ความเข้าใจ ส่วนปัญหาที่มีความส าคัญน้อยที่สุดคือ การตรวจประกันไม่ตอบโจทย์จริง โดยผล
ที่ได้อาจไม่ตอบสนองกับปัญหาที่เกิดขึ้น หรือไม่พบปัญหาแต่ความเป็นจริงเกิดปัญหาขึ้น ซึ่งอาจเกิดได้
จากหลายสาเหตุปัจจัย เช่น การประกันคุณภาพการศึกษาที่ผิดวิธีเพราะขาดความรู้ การปกปิดหรือ
หลีกเลี่ยงปัญหา หรือการไม่ให้ความเอาใจใส่ในการตรวจประกันเพราะเป็นภาระงานที่สูง นอกจากนี้การ
พัฒนาวิธีการแก้ไขปัญหาจากผลที่ได้รับจากการประกันยังต้องพิจารณาถึงความเป็นไปได้ที่จะปฏิบัติเมื่อ
น าไปใช้ในสภาพแวดล้อมจริงร่วมด้วย 
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 จากการวิเคราะห์สภาพปัญหาเก่ียวกับสมรรถนะการประเมินทั้ง 4 ด้าน ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
ร่วมกันสรุปและตัดสินใจเลือกพัฒนาสมรรถนะการประเมินด้านที่เกิดปัญหาและต้องการพัฒนามาก
ที่สุด คือ ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ และด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน  

 ครั้งที่ 3 – ขั้นด าเนินการ (ดา้นการทวนสอบผลการเรียนรู้ – รอบที่ 1) 
 การออกแบบกิจกรรม/การแลกเปลี่ยนความรู้  

ผู้วิจัยจัดให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับสมรรถนะ
การประเมินด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ ซึ่งเน้นในเรื่องของการค้นหาแนวทางและวิธีการแก้ไข
ปัญหาตามที่ผู้เข้าร่วมได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการวิเคราะห์ปัญหา (ครั้ งที่ 2) โดยเฉพาะปัญหาเรื่อง 
วิธีการที่ใช้ในการทวนสอบไม่มีความชัดเจน และแบบฟอร์มมาตรฐานส าหรับใช้ในการวัดผลการศึกษา
ของแต่ละภาควิชามีความเหมือนกัน ซึ่งเป็นปัญหาที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันตัดสินให้เป็นปัญหาที่
ส าคัญ มีขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 

1) ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันแลกเปลี่ยนข้อมูลด้านการทวนสอบ โดยน าเครื่องมือการทวน
สอบผลการเรียนรู้ที่มีอยู่ในปัจจุบันของแต่ละภาควิชามาเปรียบเทียบกันว่ามีความเหมือนหรือต่างกัน
อย่างไร ซึ่งพบว่าปัจจุบันเครื่องมือทวนสอบปัจจุบันของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนครมีเพียงแบบสอบถามให้ผู้เรียนท าการประเมินตนเองภายหลังการเรียนในรายวิชา โดย
เมื่อน าไปปรับใช้ในแต่ละภาควิชานั้นจะท าให้หัวข้อมาตรฐานผลการเรียนรู้ของแต่ละภาควิชาไม่
แตกต่างกัน แต่รายข้อย่อยมีแตกต่างกันไปเล็กน้อยตามเงื่อนไขของภาควิชา และเมื่อลองศึกษาถึง
เครือ่งมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยอื่นผู้เข้าร่วมกิจกรรม พบว่าเครื่องมือที่ใช้ในการ
ทวนสอบจะมีความละเอียดสมบูรณ์มากกว่า โดนมีลักษณะเป็นรูปเล่มคู่มือ มีค าอธิบายรายละเอียดใน
การลงคะแนน และมีแบบทวนสอบที่มากกว่า แต่ก็ยังพบปัญหาเช่นเดียวกันคือรายละเอียดที่ มีไม่
กล่าวถึงวิธีการเลือกตัวช้ีวัดมาตรฐานซึ่งถือเป็ฯปัญหาส าคัญที่ต้องการแก้ไข 

2) ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันอภิปรายข้อดีช้อเสียของเครื่องการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่มีอยู่
ในปัจจุบัน พบว่าเครื่องมือทวนสอบปัจจุบันของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นครมีเพียงให้ผู้เรียนท าการประเมินตนเองภายหลังการเรียนในรายวิชา ซึ่งยังขาดความครอบคลุมใน
การประเมินให้ครบรอบด้าน เช่นไม่มีการประเมินทวนสอบตนเองของอาจารย์ผู้สอน หรือไม่มีการ
ทวนสอบจากผู้ประเมิน 

3) ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกัน อภิปรายและออกแบบคู่มือการทวนสอบผลการเรียนรู้ขึ้นใหม่ 
จากการพัฒนาเครื่องมือปัจจุบันให้มีความง่ายต่อการใช้งานและท าความเข้าใจ มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน โดย
สร้างขึ้นเป็นแบบฟอร์มมาตรฐานที่สามารถน าไปใช้ในการวัดผลการศึกษาของแต่ละภาควิชาได้ และ
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ครอบคุลมเนื้อหาการทวนสอบของทั้งนักเรียน อาจารย์ และผู้ประเมิน โดยรายละเอียดของเครื่องมือ
ที่ผู้ร่วมกิจกรรมร่วมกันสร้างขึ้นมีดังนี ้

 
ตารางที่ 4.13 สรุปเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่ผู้ร่วมกิจกรรมสร้างขึ้นรอบที่ 1 
ชื่อ รายการ ผู้เกี่ยวข้อง/

ด าเนนิการ 
01 แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการเรียนรู้ นักศึกษา 
02 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  อาจารย์ผู้สอน/

สาขาวิชา 
03 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  กรรมการทวนสอบ 
04 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา  สาขาวิชา 

  
จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ร่วมกันพัฒนาเครื่องมือการทวนสอบ

ผลการเรียนรู้ขึ้น โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาวิธีการที่ใช้ในการ                  
ทวนสอบไม่มีความชัดเจน ซึ่งเครื่องมือทวนสอบที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 
 01 แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการเรียนรู้ 

แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการเรียนรู้  เป็นแบบการประเมิน
ทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานผลการเรียนรู้ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เรียนประเมิน
ตนเองเกี่ยวกับระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนหลังเรียนวิชา ลักษณะค าถามสอบถามตามเกณฑ์มาตรฐาน
ผลการเรียนรู้ที่สามารถปรับค าถามตามผลการเรียนรู้ที่ก าหนดในหลักสูตรของแต่ละสาขาวิชาได้ 
ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) ด้านคุณธรรม จริยธรรม 2) ด้านความรู้ 3) ด้านทักษะทางปัญญา 4) ด้าน
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ 5) ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข และ                  
6) ด้านทักษะพิสัย โดยอนุญาติให้ผู้ประเมินสามารถท าการประด้วยวิธีการอื่น หรือใช้เอกสารอื่นแทน
ได้ แบบประเมินฉบับนี้มีข้อค าถามปลายปิดและมีมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ช่วง มีการ
แปลความหมายดังนี้ 

 5 หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้มีระดับ มากที่สุด 
 4 หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้มีระดับ มาก 
 3 หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้มีระดับ ปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้มีระดับ น้อย 
 1 หมายถึง ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้มีระดับ น้อยที่สุด 
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 02 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา 
แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา เป็นแบบการประเมินทวนสอบ

ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามของนักศึกษาตามมาตรฐานผลการเรียนรู้ที่ก าหนดใน มคอ. 3 โดย 
คณะกรรมการวิชาการ สาขาวิชาศึกษาทั่วไป ซึ่งเป็นแบบทวนสอบที่อาจารย์ผู้สอน/สาขาวิชาจะต้อง
เป็นผู้ประเมิน โดยทวนสอบตามเกณฑ์มาตรฐาน ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) ด้านคุณธรรม 
จริยธรรม 2) ด้านความรู้ 3) ด้านทักษะทางปัญญา 4) ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ความรับผิดชอบ 5) ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข และ 6) ด้านทักษะพิสัย โดยผู้ประเมินจะต้อง
ระบุ รายละเอียดในแต่ละมาตรฐาน วิธีที่ใฃ้ในการทวนสอบ และผลที่ได้รับภายหลังการทวนสอบ มี
ลักษณะข้อค าถามเป็นปลายเปิดหรือการบันทึกข้อความ 
 03 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา 
 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา เป็นแบบรายงานผลการตรวจสอบ
ของคณะกรรมการทวนสอบ เพื่อระบุว่าผลการทวนสอบที่อาจารย์ผู้สอน/สาขาวิชาเป็นผู้ประเมิน 
(แบบทวนสอบ 02) มีความถูกต้องสอดคล้องกับผลของคณะกรรมการทวนสอบหรือไม่ โดยท าการ
ทวนสอบใน 3 หัวข้อ ดังน้ี 
  1) เนื้อหาการสอน ตรวจสอบ มคอ.5 กับ มคอ.3 ว่าตรงกันหรือไม่ (หมายเหตุ: 
ตรวจสอบหมวดที่ 5 ว่าหัวข้อรายละเอียดสอดคล้องกับ มคอ.5 หรือไม่กรณีที่ไม่ตรงมีการระบุปัญหา
และแนวทางการแก้ไขไว้ใน มคอ.5 หรือไม่) 
  2) การวัดและประเมินผล ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วนที่ 2 วิธีการวัดและ
ประเมินผลกับการวัดและประเมินผลจริง (แบ่งเป็นคะแนนอะไรบ้าง เช่น กลางภาค ปลายภาค งาน
จิตพิสัย แบ่งตามนั้นจริงหรือไม่) 
  3) มาตรฐานการเรียนรู้ ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 4 คือ ในส่วนที่เป็นวิธีการ
ประเมินผลในแต่ละมาตรฐานการเรียนรู้กับการวัดและประเมินผลจริง 

04 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา 
แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา เป็นการแจ้งผลการทวน

สอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา แบบออกเป็น 3 หมวด ดังนี้ 
 หมวดที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับหลักสูตร เป็นการบันทึกชื่อหลักสูตร ระยะเวลาการ

ด าเนินการของหลักสูตร และปีที่เริ่มรับนักศึกษา มีข้อค าถามปลายเปิดหรือการบันทึกข้อความ 
 หมวดที่ 2 ผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา เป็นการแสดงผล            

การทวนสอบมาตรฐานชองปีการศึกษาปัจจุบัน และระบุแนวทางในการพัฒนาที่ต้องปฏิบัติ มี             
ข้อค าถามปลายเปิดหรือการบันทึกข้อความ 
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 ภายหลังที่ผู้ร่วมกิจกรรมร่วมกันออกแบบเครื่องมือส าหรับการทวนสอบ ผู้วิจัยและผู้ร่วม
กิจกรรมจึงร่วมกันอธิบายถึงวิธีการน าไปใช้และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลภายหลังการทดลองใช้ ก่อน
ท าการมอบหมายให้ผู้เข้าร่วมกิจกกรมทุกคนน าเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้กับส่วนงานของ
ตนเอง เพื่อน าผลลัพทธ์ที่ได้มาปรึกษาหารือในการประชุมครั้งถัดไป 

 ครั้งที่ 4 – ขั้นด าเนินการ (ดา้นการทวนสอบผลการเรียนรู้ – รอบที่ 2) 
 การสะท้อนกลบั/การออกแบบกิจกรรม/การแลกเปลี่ยนความรู้ 
 ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ (จากรอบที่ 1) ไปทดลองใช้กับงาน
ที่ตนรับผิดชอบดูแล เพื่อทดสอบ วิเคราะห์ และค้นหาปัญหั้เกิดขึ้นจากการน าไปใช้ จากนั้นจึงน าผล
การทดลองใช้ดังกล่าวมาร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของเครื่องมือ โดยผลการ
น าไปทดลองใช้ มีดังนี ้

แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา (02) เป็นการพิจารณาเพียง
มาตรฐานการเรียนรู้ตามเกณฑ์มาตรฐาน ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 1) ด้านคุณธรรม จริยธรรม         
2) ด้านความรู้ 3) ด้านทักษะทางปัญญา 4) ด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความ
รับผิดชอบ 5) ด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข และ 6) ด้านทักษะพิสัย ซึ่งยังไม่ครอบคลุมเนื้อหา
เกณฑ์การให้คะแนนนักศึกษาทั้งหมด จึงต้องปรับปรุงเพ่ิมเติมการทวนสอบ อีก 2 หัวข้อคือ 

 1) ผลการพิจารณาข้อสอบ เป็นการทวนสอบข้อสอบถึงความยากง่าย ความ
เหมาะสม ความครอบคลุมเนื้อหาของข้อสอบที่ใช้ในรายวิชา รวมถึงการพิจารณาวิธีการตรวจหรือให้
คะแนน และผลการเรียนรู้หรือคะแนนสอบของนักศึกษาว่าเป็นไปตามที่คาดหวังหรือไม่ มีลักษณะข้อ
ค าถามเป็นปลายปิดหรือการท าเครื่องหมายบนข้อความที่เกี่ยวข้องมากที่สุด และการท าเครื่องหมาย
ให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

 2) ผลการพิจารณาสัดส่วนของคะแนนเก็บและเกณฑ์การตัดสินผลการเรียน เป็น
การทวนสอบถึงคะแนนสะสมของนักศึกษาและการก าหนดเกณฑ์การตัดสินผลการเรียนว่าใช้วิธีใด
รวมถึงมีความเหมาะสมหรือไม่ หากไม่เหมาะสมต้องระบุสาเหตุและแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
ลักษณะข้อค าถามเป็นปลายเปิดหรือการบันทึกข้อความ 

ส่งผลให้แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา สามารถแบ่ง
ออกเป็นตอนย่อยทั้งหมด 3 ตอน คือ 1) การทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู้  2) ผลการพิจารณา
ข้อสอบ และ 3) ผลการพิจารณาสัดส่วนของคะแนนเก็บและเกณฑ์การตัดสินผลการเรียน 
 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา (04) พบว่าสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมกิจกรรมได้คือ เป็นการแจ้งผลการทวนสอบที่ท าความเข้าใจได้ง่าย 
สามารถทราบได้ทันทีว่าทวนสอบจ านวนกี่วิชาและผ่านเท่าใด แต่เนื้อหาที่แจ้งให้ทราบยังไม่สมบูรณ์
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ครบถ้วนตามที่ต้องการ โดยเฉพาะการขาดการเปรียบเทียบกับปีก่อนหน้า ผู้ร่วมกิจกรรมจึงร่วมกัน
ออกแบบเพิ่มเติมให้เครื่องมือการทวนสอบสามารถแสดงผลการทวนสอบย้อนหลังของปีการศึกษาที่
ผ่านมาได้ โดยเพิ่ม หมวดที่ 2 บันทึกผลการทวนสอบในอดีต เข้าแทรกแทนที่หมวด 2 เดิม ซึ่งเป็น
การบันทึกจ านวนรายวิชาที่ท าการทวนสอบในแต่ละสาขา และผลของการทวนสอบที่เกิดขึ้นในอดีต 
โดยตามข้อก าหนดของตัวบ่งชี้ระบุว่าจะต้องท าการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ฯ อย่างน้อยร้อยละ 
25 ของรายวิชาที่เปิดสอนในแต่ละภาคการศึกษา โดยเป็นข้อค าถามปลายเปิดหรือการบันทึกข้อความ 
 ภายหลังที่ผู้ร่วมกิจกรรมร่วมกันปรับปรุงเครื่องมือส าหรับการทวนสอบ ผู้วิจัยและผู้ร่วม
กิจกรรมจึงท าการมอบหมายให้ผู้เข้าร่วมกิจกกรมทุกคนน าเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้กับส่วน
งานของตนเอง เพื่อน าผลลัพทธ์ที่ได้มาปรึกษาหารือในการประชุมครั้งถัดไป 

 ครั้งที่ 5 – ขั้นด าเนินการ (ดา้นการทวนสอบผลการเรียนรู้ – รอบที่ 3) 
 การสะท้อนกลับ/การออกแบบกิจกรรม/การแลกเปลี่ยนความรู ้
 ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ (จากรอบที่ 2) ไปทดลองใช้กับงาน
ที่ตนรับผิดชอบดูแล เพื่อทดสอบ วิเคราะห์ และค้นหาปัญหั้เกิดขึ้นจากการน าไปใช้ จากนั้นจึงน าผล
การทดลองใช้ดังกล่าวมาร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของเครื่องมือ โดยผลการ
น าไปทดลองใช้ พบว่า ร่วมกิจกรรมยังร่วมกันลงความเห็นเพิ่มเติมให้พัฒนาเครื่องมือให้สามารถ
รองรับกรณีที่มีผู้ประเมินได้หลายคนด้วย และต้องการให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้งานกับทางคณะได้ 
ดังนั้นผู้ร่วมกิจกรรมจึงร่วมกันปรับปรุงเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ โดยเพิ่มเครื่องมือตาม
รายละเอียด ดังนี้ 
  1) แบบรายงานผลการทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู้ของรายวิชาที่เปิดสอนโดย
คณะกรรมการทวนสอบผลการเรียนรู ้เป็นการสรุปผลการทวนสอบของคณะกรรมการทวนสอบหลาย
คนไว้ในเอกสารเดียวกันเพื่อให้เกิดความสะดวกต่อผู้น าไปใช้และง่ายต่อท าความเข้าใจ ซึ่งสะดวกกว่า
การแยกเก็บรักษาเอกสารการทวนสอบของคณะกรรมการแต่ละคน โดยเนื้อหาสาระของเครื่องมือ             
ชุดนี้จะเป็นรูปแบบเดียวกันกับแบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา (03) เพียงแต่
มีการบันทึกผลการทวนสอบของกรรมการหลายคนแทน 
  2) แบบรายงานผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู้ของนักศึกษา 
เพื่อให่สอดคล้องต่อการน าไปปรับใช้งานในคณะ ผู้เข้าร่วมกิจกรรมจึงเพื่มเครื่องมือการบันทึ กผล             
การทวนสอบในภาพรวมขึ้น โดยยึดหลักโครงสร้างของ แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐาน
ผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา (04) เพียงแต่เปลี่ยนเนื้อหาจากสาขาวิชา เป็นภาพรวมสาขาในคณะแทน 
  ภายหลังการเพิ่มเติมเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้จ านวน 2 รายการ ผู้ร่วม
กิจกรรมได้จัดล าดับความส าคัญของเครื่องมือใหม่และก าหนดรหัส ดังตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14 สรุปเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่ผู้ร่วมกิจกรรมสร้างขึ้นรอบที่ 3 
ชื่อ รายการ ผู้เกี่ยวข้อง/

ด าเนนิการ 
01 แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการเรียนรู้ นักศึกษา 
02 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  อาจารย์ผู้สอน/

สาขาวิชา 
03 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  กรรมการทวนสอบ 
04 แบบรายงานผลการทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู้ของรายวิชาที่เปิด

สอนโดยคณะกรรมการทวนสอบผลการเรียนรู ้
กรรมการทวนสอบ 

05 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา  สาขาวิชา 
06 แบบรายงานผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู้

ของนักศึกษา  
คณะกรรมการทวน
สอบ 

 
 ภายหลังที่ผู้ร่วมกิจกรรมร่วมกันปรับปรุงเครื่องมือส าหรับการทวนสอบ ผู้วิจัยและผู้ร่วม
กิจกรรมจึงท าการมอบหมายให้ผู้เข้าร่วมกิจกกรมทุกคนน าเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้กับส่วน
งานของตนเอง เพื่อน าผลลัพทธ์ที่ได้มาปรึกษาหารือในการประชุมครั้งถัดไป 

 
ครั้งที่ 6 – ขั้นด าเนินการ (ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ – รอบที่ 4) 

 การสะท้อนกลับ/การแลกเปลี่ยนความรู้/นวัตกรรม 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ (จากรอบที่ 3) ไปทดลองใช้กับงาน

ที่ตนรับผิดชอบดูแล เพื่อทดสอบ วิเคราะห์ และค้นหาปัญหั้เกิดขึ้นจากการน าไปใช้ จากนั้นจึงน าผล
การทดลองใช้ดังกล่าวมาร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของเครื่องมือ โดยผลการ
น าไปทดลองใช้ พบว่า เครื่องมือส าหรับการทวนสอบผลการเรียนรู้สามารถน าไปใช้ได้จริง และมี
ข้อมูลส าคัญที่ใช้ทวนสอบครบถ้วน รวมถึงมีความครอบคลุมในการประเมินให้ครบรอบด้าน โดยมีการ
ประเมินทวนสอบจากผู้เรียน ประเมินทวนสอบตนเองของอาจารย์ผู้สอน และประเมินทวนสอบจากผู้
ประเมิน แต่ต้องการให้เพิ่มเติมรายละเอียดค าชี้แจงและค าอธิบายต่าง ๆ ในแต่ละเอกสาร เพื่อให้คน
ที่ไม่ได้ร่วมในการพัฒนาสามารถน าไปใช้งานได้ง่าย โดยเฉพาะในเรื่องของแบบประเมินทวนสอบ
ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการเรียนรู้ที่หลายคนยังขาดความเข้าใจในการเลือกมาตรฐาน
ส าหรับการประเมินในสาขาของตน ดังนั้นจึงท าการระบุค าอธิบายส าคัญลงในชื่อเครื่องมือแต่ละชุด 
ดังตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15 สรุปเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่ผู้ร่วมกิจกรรมสร้างขึ้น 
ชื่อ รายการ ผู้เกี่ยวข้อง/

ด าเนนิการ 
01 แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการ

เรียนรู้ (ปรับค าถามตามผลการเรียนรู้ที่ก าหนดในหลักสูตร หรือ
ประเมินด้วยแบบอ่ืน) ใช้เอกสารอื่นแทนได ้

นักศึกษา 

02 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  อาจารย์ผู้สอน/
สาขาวิชา 

03 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  
(ส าหรับผู้ประเมินรายบุคคล) 

คณะกรรมการทวน
สอบ 

04 แบบรายงานผลการทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู้ของรายวิชาที่เปิด
สอนโดยคณะกรรมการทวนสอบผลการเรียนรู้  

คณะกรรมการทวน
สอบ 

05 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา  สาขาวิชา 
06 แบบรายงานผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู้

ของนักศึกษา  
คณะกรรมการทวน

สอบ 
 
จากตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานหลายคนยังขาดความเข้าใจในการเลือก

มาตรฐานส าหรับการประเมินในสาขาของตน ผู้ร่วมกิจกรรมจึงเน้นย้ ารายละเอียดที่ส าคัญลงในชื่อ
เครื่องมือ เพื่อเป็นการเสนอแนะหรืออธิบายให้ผู้ใช้งานได้ทราบโดยทันที 

 ครั้งที่ 7 – ขั้นด าเนินการ (ดา้นการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน – รอบที่ 1) 
 การออกแบบกิจกรรม/ การแลกเปลี่ยนความรู้ 
 ผู้วิจัยได้ท าการเชิญวิทยากรมาบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานแก่
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม โดยใช้ระยะเวลาประมาณ 1 ชั่วโมง 30 นาที ต่อจากนั้นให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
ทดลองค านวนภาระงานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง และให้สังเกตุปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
การค านวนภาระงาน หลังจากนั้นจึงน าปัญหาที่สังเกตพบมาร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้และสรุปวิธีการ
ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ผลลัพธ์ดังนี ้

 “เกณฑ์ค านวณส่วนงานวิจัย บางทีก็งงๆ เพราะแยกเกณฑ์ภาระงานตามสัดส่วนน้ าหนักใน
การรับผิดชอบงานวิจัย ถ้าแบบนี้ เป็นผู้ร่วมงานวิจัยหลายโครงการก็ดีกว่า เพราะจะได้แต้มคูณ
เหมือนกัน และก็ไม่ต้องท างานหนักมากเหมือนหัวหน้าโครงการวิจัย” 
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 “น้ าหนักภาระงานในส่วนของท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม นับได้แค่ครั้งละ 0.5 และกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมก็น้อย ต้องเข้าร่วมกิจกรรมเยอะมากถึงจะได้เต็ม” 

 “ก่อนหน้านี้ไม่เคยมีใครสอนวิธีการค านวณเลย มาถึงก็บอกแต่ว่าค านวนตามเกณฑ์นี้ ถาม
ใครก็ไม่เข้าใจ ขนาดถามผู้บริหารเองผู้บริหารก็ยังไม่เข้าใจเหมือนกัน” 

 “ปุปปับอยากจะใช้เกณฑ์ภาระงานก็ใช้ แถมไม่อธิบายก่อนล่วงหน้า แค่แจ้งว่าจะใช้รอบนี้” 

 “น่าจะมีการปรับลดเกณฑ์ภาระงานการสอนของอาจารย์ลง เพราะอาจารย์ได้เอาเวลาไป
ท างานด้านอื่น” 

สามารถเห็นได้ว่าปัญหาในการค านวณภาระงานส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากความไม่รู้หรือไม่เข้าใจ
เกี่ยวกับวิธีการค านวณซึ่งสามารถแก้ไขได้ด้วยการให้ความรู้แก่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม แต่มีบางปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการให้น้ าหนักคะแนนของเกณฑ์การประเมิณที่ท าให้ผู้ปฏิบัติมีความรู่สึกว่าไม่เหมาะสม 
หรือไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงซึ่งจะต้องด าเนินส่งค าร้องสอบถาม/เสนอแนะเพื่อด าเนินการแก้ไข
ตามขั้นตอนของระบบ ซึ่งภายหลังการร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้และสรุปวิธีการผู้วิจัยได้มอบหมายให้
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าความรู้เกี่ยวกับการประเมินไปทดลองใช้ในการประเมินงานที่ตนรับผิดชอบดูแล 

 ครั้งที่ 8 – ขั้นด าเนินการ (ดา้นการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน – รอบที่ 2) 
 การสะท้อนกลับ/การแลกเปลี่ยนความรู้/นวัตกรรม 

ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าผลการทดลองใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานกับงานตนรับผิดชอบดูแล
มาวิเคราะห์ค้นหาปัญหาหรือผลลัพธ์เกิดขึ้นจากการน าไปใช้ และน าผลลัพธ์ดังกล่าวมาร่วมกัน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของเครื่องมือและจัดท าข้อสรุปและแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย ได้ผลลัพธ์ดังนี ้

“จริง ๆ แล้ววิธีการค านวณไม่มีอะไรมาก แค่ดูภาระงานของเราแล้วเทียบกับเกณฑ์ เพียงแต่
เราต้องรู้ว่า เราได้ท างานอะไรไปแล้วบ้าง” 

“ผมไปอธิบายวิธีการค านวณและเช็คภาระงานของตัวเองให้ อ ในสาขาฟัง ทุกคนพูด
คล้ายกันว่า ถ้าอธิบายวิธีการคิดค านวณต้ังแต่แรก ก็สบายละ” 

“เข้าใจง่ายขึ้นว่า ภาระงานของตนเองคิดในแต่ละด้านต้องคิดยังไง และต้องร่วมกิจกรรม
เท่าไรในแต่ละด้าน” 

สรุปได้ว่า ภายหลังการบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และให้
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมฝึกฝนปฏิบัติและน าไปปรับใช้จริง ท าให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ความเข้าใจที่
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ถูกต้องและสามารถปฏิบัติงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ซึ่งถือเป็นวิธีการแก้ปัญหาที่
ตรงกับความต้องการของผู้เข้าร่วมกิจกกรมในการพัฒนาสมรรถนะด้านการประเมิณผลการปฏิบัติงาน  

 ครั้งที่ 9 – ขั้นสรุป 
 ประเมินสมรรถนะการประเมิน 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลสรุปการพฒันาในแต่ละสมรรถนะการประเมินให้ผู้ร่วมกิจกรรมรับทราบ 
และให้ผู้ร่วมกจิกรรมทุกกลุ่มร่วมกันสรุปสรา้งเครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย ได้ผลลัพธ์ดังนี้ 

 “เครื่องมือที่สร้างขึ้นสามารถใช้เป็นแบบฟอร์มหลักได้ แต่ควรมีข้อแนะน าเพื่ออนุญาตให้ผู้ใช้
สามารถปรับแบบฟอร์ม หรือหัวข้อที่ใช้ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของรายวิชานั้น ๆ ” 

 “แบบฟอร์ม 02 มีความชัดเจน แต่อาจจะเป็นการเพ่ิมภาระให้ผู้สอน” 

 “วิธีการคิดค าควรค่าภาระงานควรมีการตกลงร่วมกัน เพื่อที่ผู้รับการประเมินจะได้มีความ
เข้าใจตรงกัน ถ้าจะให้ดีควรจะเชิญเจ้าหน้าที่จากกองบริหารงานบุคคล หรือใครก้ได้ที่เข้าใจเรื่องงานนี้
มาให้ความรู้เบื้องต้น จะท าให้การคิดและค านวณค่าภาระงานง่ายขึ้น” 

 “ควรมีการให้ความรู้แก่ผู้บริหาร หรือผู้ถูกประเมิน จะได้ท าให้ทุกคนเข้าใจตรงกัน และลด
ความขัดแย้งในการประเมินได้อีกด้วย” 

 สรุปได้ว่า ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ต้องเริ่มต้นตั้งแต่ขั้นเตรียมโดยจัดประชุมปฏิบัติการในการเตรียมความพร้อม หลังจากนั้นจึงเข้าสู่            
ขั้นด าเนินการที่ต้องท าการประชุม/รวมกลุ่ม และเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้น 
หรือขั้นตอน (1) การวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการสนับสนุน
การเป็นผู้น าร่วมของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยพบว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความ
ต้องการพัฒนาด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การพัฒนาด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมกิจกกรมใช้เวลารวม 4 ครั้ง (สัปดาห์) 
โดยมีการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ (2) การออกแบบกิจกรรม เป็นการออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการ
ทวนสอบผลการเรียนรู้  ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วม และ
องค์ประกอบการการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ ของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกรรมได้ร่วมกันออกแบบเครื่องมือและคัดเลือกตัวชี้วัดที่มีความส าคัญที่ใช้ในการ
ทวนสอบ (3) การแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้หรือประสบการณ์ที่แต่ละคนมี ซึ่ง
สอดคล้องกับองค์ประกอบการมีเงื่อนไขที่สนับสนุนและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล ของ
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แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกรรมได้พูดคุยและแสดงความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาเครื่องมือส าหรับการทวนสอบผลการเรียนรู้ (4) การสะท้อนกลับ เป็นการ
แลกเปลี่ยนผลที่ได้รับจากการทดลอง ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
บุคคลของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกกรม ได้ท าการสรุปผลการทดลอง
ของตน และอภิปรายถึงผลลัพธ์จากการน าเครื่องมือไปทดลองใช้ รวมถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ
ทดลอง (5) นวัตกรรม คือ การพัฒนาผลการทดลองที่ได้รับให้สามารถเข้าใจได้ง่ายและประยุกต์ใช้ได้
ในงานที่เกี่ยวข้อง โดยผู้ร่วมกิจกรรมได้ร่วมกันสร้างเครื่องมือส าหรับการพัฒนาด้านการทวนสอบผล
การเรียนรู้ ซึ่งเป็นนวัตกรรมที่เกิดขึ้นจากการปรึกษาหารือระหว่างผู้เข้าร่วมกิจกรรมทุกคนเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดส าหรับการทวนสอบผลการเรียนรู้ และผ่านการทดลองใช้งาน เพื่อค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้น 
ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขเครื่องมือจากผลการทดลองและการตกผลึกของแนวคิดความรู้ด้านการ
ทวนสอบหลังทดลองใช้งาน ท าให้เครื่องมือที่ได้รับมีความสมบูรณ์ครบถ้วนและสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้กับงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้ โดยเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่สร้างขึ้น สามารถดู
ได้ที่ภาคผนวก ค 

การพัฒนาด้านประเมินผลการปฏิบัติงานใช้เวลารวม 2 ครั้ง (สัปดาห์) โดยมีการด าเนินงาน 
4 ขั้นตอน คือ (2) การออกแบบกิจกรรม เป็นการออกแบบวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาด้านประเมินผล
การปฏิบัติงานของผู้ร่วมกิจกรรม ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการสนับสนุนและการเป็นผู้น าร่วม 
และองค์ประกอบการการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ ของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกรรมได้ร่วมกันเสนอแนวทางการพัฒนาความรู้ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้วยวิธีการเชิญวิทยากรมาบรรยายให้ความรู้ และการฝึกทดลองค านวนภาระงานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง (3) การแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้หรือ
ประสบการณ์ที่แต่ละคนมี ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการมีเงื่อนไขที่สนับสนุนและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างบุคคล ของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกรรมได้พูดคุยและ
แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการให้ค าแนะน าส าหรับการฝึกทดลองค านวนภาระงาน (4) การสะท้อน
กลับ เป็นการแลกเปลี่ยนผลที่ได้รับจากการทดลอง ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างบุคคลของแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยผู้ร่วมกิจกกรม ได้ท าการสรุปผล
การเรียนรู้และความเข้าใจของตน และน าไปทดลองใช้ปฏิบัติกับงานที่ดูแลได้ (5) นวัตกรรม คือ 
รูปแบบการพัฒนาความรู้และความเข้าใจด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นจาก
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ว่าการให้ความรู้โดยการใช้วิทยากรเป็นสื่อกลางผ่านการอบรมสามารถพัฒนา
สมรรถนะด้านประเมินผลการปฏิบัติงานได้จริง 
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 ภายหลังการเข้าร่วมกิจกรรมผู้วิจัยท าการวัดระดับสมรรนถะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้น ประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน ทักษะการประเมิน และเจตคติต่อ
การประเมิน เพื่อน าไปใช้ทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างของสมรรถนะการประเมินของก่อนและ
หลังการร่วมกิจกรรม แสดงได ้ดังตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.16  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินระหว่างก่อน

และหลังกิจกรรม 

แบบวัดระดับสมรรถนะการ
ประเมนิ 

คะแนน
เต็ม 

การวัด Mean SD t df Sig. 

ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะ
การประเมิน 

33 ก่อน 18.00 2.200 6.582* 19 .000 
 หลัง 20.15 2.368    

ทักษะการประเมิน  70 ก่อน 43.25 12.379 8.788* 19 .000 
  หลัง 45.90 12.074    
เจตคติต่อการประเมิน 110 ก่อน 69.05 10.252 14.203* 19 .000 
  หลัง 72.85 10.439    
*p < .05 

 
จากตารางที่ 4.16 พบว่าผลต่างค่าเฉลี่ยของทุกสมรรถนะการประเมิน มีค่า sig เท่ากับ 0.00 

ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมี
ค่าสูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินก่อนเข้าร่วมกิจกรรมในทุกด้านสมรรถนะการ
ประเมิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยในงานวิจัยครั้งนี้ได้จ าแนกองค์ประกอบของสมรรถนะการประเมิน ในแต่ละสมรรถนะ 
ออกเป็นรายด้านจ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ 
ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านประกันคุณภาพภายใน ซึ่งสามารถเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของสมรรถนะการประเมินของก่อนและหลังการร่วมกิจกรรมในแต่ละด้านย่อย ได้ดังนี้ 
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ตารางที ่4.17 การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินระหว่างก่อนและ
หลังกิจกรรม รายด้าน 

สมรรถนะการประเมนิ คะแนนเต็ม การวัด Mean SD t df Sig. 
ด้านการประเมินหลักสูตร        

   ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน 7 ก่อน 4.05 1.432 1.453 19 .163 
  หลัง 4.15 1.424    
   ทักษะการประเมิน 22 ก่อน 11.80 5.979 2.032 19 .056 
  หลัง 12.05 5.987    
   เจตคติต่อการประเมิน 35 ก่อน 22.70 3.147 2.854* 19 .010 
  หลัง 23.00 3.244    
ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้        

   ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน 6 ก่อน 3.65 1.089 3.943* 19 .001 
  หลัง 4.25 0.851    
   ทักษะการประเมิน 14 ก่อน 8.10 3.042 7.278* 19 .000 
  หลัง 9.95 2.685    
   เจตคติต่อการประเมิน 25 ก่อน 15.25 2.403 7.935* 19 .000 
  หลัง 17.20 2.745    
ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน        

   ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน 10 ก่อน 5.40 1.353 4.626* 19 .000 
  หลัง 6.80 1.642    
   ทักษะการประเมิน 10 ก่อน 8.05 1.669 2.517* 19 .021 
  หลัง 8.55 1.504    
   เจตคติต่อการประเมิน 25 ก่อน 16.20 5.464 5.900* 19 .000 
  หลัง 17.65 5.470    
ด้านประกันคุณภาพภายใน        

   ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน 10 ก่อน 4.90 1.714 1.371 19 .186 
  หลัง 5.05 1.731    
   ทักษะการประเมิน 24 ก่อน 15.30 5.488 1.000 19 .330 
  หลัง 15.35 5.461    
   เจตคติต่อการประเมิน 25 ก่อน 14.90 2.245 1.453 19 .163 
  หลัง 15.00 2.224    

* p < .05 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ยภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีค่าสูงกว่าค่า
คะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าร่วมกิจกรรมในทุกด้านการประเมิน โดยท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินระหว่างก่อนและหลังกิจกรรม ด้วยสถิติทดสอบที (Pair t 
test) ได้ผลลัพธแ์บ่งออกเป็นรายด้าน ดังนี ้

ด้านการประเมินหลักสูตร เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เจตคติต่อการประเมิน มีค่า sig 
เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของเจตคติต่อการประเมินด้านการ
ประเมินหลักสูตรภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีค่าสูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกสมรรถนะประกอบด้วย ความรู้
เกี่ยวกับการประเมิน ทักษะการประเมิน และ เจตคติต่อการประเมิน เจตคติต่อการประเมิน มีค่า sig 
เท่ากับ 0.001, 0.000 และ 0.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ย
สมรรถนะการประเมินด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ในทุกสมรรถนะภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีค่าสูงกว่า
ค่าคะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกสมรรถนะประกอบด้วย 
ความรู้เกี่ยวกับการประเมิน ทักษะการประเมิน และ เจตคติต่อการประเมิน เจตคติต่อการประเมิน มี
ค่า sig เท่ากับ 0.000, 0.021 และ 0.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนน
เฉลี่ยสมรรถนะการประเมินด้านประเมินผลปฏิบัติงานในทุกสมรรถนะภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมีค่า
สูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านประกันคุณภาพภายใน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกสมรรถนะประกอบด้วย ความรู้
เกี่ยวกับการประเมิน ทักษะการประเมิน และ เจตคติต่อการประเมิน เจตคติต่อการประเมิน มีค่า sig 
เท่ากับ 0.186, 0.330 และ 0.163 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ย
สมรรถนะการประเมินด้านประกันคุณภาพภายในในทุกสมรรถนะภายหลังเข้าร่วมกิจกรรม มีค่าไม่
แตกต่างกับค่าคะแนนเฉลี่ยก่อนเข้าร่วมกิจกรรม  

 
ตอนที่ 3  ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 3.1 ผลการตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพหลังทดลองใช้
รูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิด
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ของกลุ่มผู้บริหารจ านวน 20 คน รายละเอียดดังตารางที ่4.19  
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ตารางที่ 4.18  การประเมินประสิทธิผลของรปูแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

ประสิทธิผล Mean SD แปลผล 

ด้านความเหมาะสม 4.78 0.419 ดีมาก 
ด้านความเป็นไปได้ 4.55 0.499 ดีมาก 
ด้านการน าไปใช้ประโยชน ์ 4.59 0.494 ดีมาก 
ด้านความถูกต้อง 4.49 0.550 ดี 

รวม 4.60 0.502 ดีมาก 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.18 พบว่า ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.60 
อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.78 
อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ ด้านการน าไปใช้ประโยชน์ (4.59) ด้านความเป็นไปได้ (4.55) และ
ด้านความถูกต้อง (4.49)  ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.19 การประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ

ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้าน
ความเหมาะสม 

มาตรฐานดา้นความเหมาะสม Mean SD แปลผล 

1. รูปแบบมีความเหมาะสมสอดคล้องกับเป้าหมายการสร้าง
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 

4.80 0.410 ดีมาก 

2. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 
ก าหนด และชี้แจงข้อตกลงของการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
ที่ชัดเจน 

4.90 0.308 ดีมาก 

3. กิจกรรมในรูปแบบมีความเหมาะสมกับการสร้างสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้น 

4.65 0.489 ดีมาก 

4. เวลาที่ใช้ในการจัดกิจกรรมในแต่ละขั้นตอนมีความเหมาะสม 4.75 0.444 ดีมาก 
5. การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพใน
รูปแบบมีความเหมาะสม 

4.70 0.470 ดีมาก 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

176 
 

 

ตารางที่ 4.19 (ต่อ) 

มาตรฐานดา้นความเหมาะสม Mean SD แปลผล 

6. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นตามรูปแบบมีความเหมาะสมและน่าเชื่อถือที่ใช้ในการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นได ้

4.85 0.366 ดีมาก 

ภาพรวม 4.78 0.419 ดีมาก 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.19 พบว่า ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 4.78 อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นมีการก าหนด และชี้แจงข้อตกลงของการพัฒนาสมรรถนะการประเมินที่
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.90 อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ ข้อมูลที่ได้จากการประเมิน
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นตามรูปแบบมีความเหมาะสมและน่าเชื่อถือที่ใช้ในการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นได้ (4.85) รูปแบบมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น (4.80) เวลาที่ใช้ในการจัดกิจกรรมใน
แต่ละขั้นตอนมีความเหมาะสม (4.75) การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพใน
รูปแบบมีความเหมาะสม (4.70) และกิจกรรมในรูปแบบมีความเหมาะสมกับการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้น  (4.65) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.20  การประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ดา้น
ความเป็นไปได้ 

มาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้ Mean SD แปลผล 

1. รูปแบบมีแนวทางและวิธีการที่ชัดเจนที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ
และการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยได้จริง 

4.80 0.410 ดีมาก 

2. ขั้นตอนต่าง ๆ ในรูปแบบสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงาน
จริงของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

4.55 0.510 ดีมาก 

3. การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติได้จริง 

4.55 0.510 ดีมาก 

4. การใช้รูปแบบมีความคุ้มค่าส าหรับการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

4.15 0.366 ดี 

5. การใช้รูปแบบมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัต ิ 4.20 0.410 ดี 
6. มีความเป็นไปได้ที่มหาวิทยาลัยสามารน ารูปแบบไปใช้ในการ
ปฏิบัติได้ 

4.75 0.444 ดีมาก 

7. ผลลัพธ์ที่ได้จากรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินมี
ความคุ้มค่า 

4.85 0.366 ดีมาก 

ภาพรวม 4.55 0.499 ดีมาก 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.20 พบว่า ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านความเป็นไปได้ มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 4.55 อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผลลัพธ์ที่ได้จากรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินมีความคุ้มค่ามีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.85 อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ 
รูปแบบมีแนวทางและวิธีการที่ชัดเจนที่จะน าไปสู่การปฏิบัติและการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้จริง (4.80) มีความเป็นไปได้ที่มหาวิทยาลัยสามารน ารูปแบบไป
ใช้ในการปฏิบัติได้ (4.75) ขั้นตอนต่าง ๆ ในรูปแบบสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย และ การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติได้จริง (4.55) การใช้รูปแบบมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติ (4.20) และ
การใช้รูปแบบมีความคุ้มค่าส าหรับการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย (4.15) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.21  การประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้านการ
น าไปใช้ประโยชน ์

มาตรฐานดา้นการน าไปใช้ประโยชน ์ Mean SD แปลผล 

1. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินช่วยให้ผู้บริหารระดับ
ต้นพัฒนาสมรรถนะการประเมินด้วยตนเอง 

4.85 0.366 ดีมาก 

2. การก าหนดประเด็นการพัฒนาสมรรถนะการประเมินใน
รูปแบบเป็นประเด็นที่มีคุณคา่ 

4.40 0.503 ดี 

3. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินก าหนดบทบาทผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินอย่างชัดเจน 

4.30 0.470 ดี 

4. กิจกรรมในรูปแบบมีประโยชน ์ต่อกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

4.45 0.510 ดี 

5. การรายงานผลการประเมนิสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความชัดเจน 

4.85 0.366 ดีมาก 

6. การรายงานผลการประเมนิสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยตรงกับความต้องการใช้
สารสนเทศ และสามารถใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับเพื่อพัฒนาความรู้
และทักษะในการประเมิน 

4.35 0.489 ดี 

7. สารสนเทศที่ได้จากการประเมินสมรรถนะการประเมิน
เพียงพอต่อการน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

4.90 0.308 ดีมาก 

ภาพรวม 4.59 0.494 ดีมาก 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.21 พบว่า ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านการน าไปใช้ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สารสนเทศที่ได้จากการประเมิน
สมรรถนะการประเมินเพียงพอต่อการน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย (4.90) อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ รูปแบบการสร้างสมรรถนะ
การประเมินช่วยให้ผู้บริหารระดับต้นพัฒนาสมรรถนะการประเมินด้วยตนเอง และการรายงานผลการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความชัดเจน (4.85) กิจกรรม



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

179 
 

 

ในรูปแบบมีประโยชน์ต่อกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย (4.45) การก าหนดประเด็นการพัฒนาสมรรถนะการประเมินในรูปแบบเป็นประเด็นที่มี
คุณค่า (4.40) การรายงานผลการประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยตรงกับความต้องการใช้สารสนเทศ และสามารถใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับเพื่อพัฒนาความรู้
และทักษะในการประเมิน (4.35) และรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินก าหนดบทบาทผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการประเมินอย่างชัดเจน (4.30) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.22  การประเมินประสิทธิผลของรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ

ต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ด้าน
ความถูกต้อง 

มาตรฐานดา้นความถูกต้อง Mean SD แปลผล 

1. รูปแบบก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้อย่างชัดเจน
และถูกต้อง 

4.75 0.444 ดีมาก 

2. กิจกรรมมีความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันของการท างาน
ของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านการประเมิน 

4.60 0.503 ดีมาก 

3. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินมีความถูกต้องและตรงกับสภาพ
ความเป็นจริง 

4.50 0.513 ดีมาก 

4. การรายงานผลการประเมินสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง 

4.10 0.641 ดี 

5. สารสนเทศที่ได้จากการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินแต่ละขั้นมีความถูกต้องและเป็นระบบ 

4.55 0.510 ดีมาก 

6. การน าผลการประเมินไปใช้เพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง 

4.45 0.510 ดี 

ภาพรวม 4.49 0.550 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.22 พบว่า ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้าง

สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านความถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 4.49 อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า รูปแบบก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง (4.75) อยู่ใน
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ระดับดีมาก รองลงมาคือ กิจกรรมมีความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันของการท างานของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านการประเมิน (4.60) สารสนเทศที่ได้จากการใช้รูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินแต่ละขั้นมีความถูกต้องและเป็นระบบ (4.55) ข้อมูลที่ได้จากการประเมินมี
ความถูกต้องและตรงกับสภาพความเป็นจริง (4.50) การน าผลการประเมินไปใช้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง (4.45) และการรายงานผลการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง( 4.30) 
ตามล าดับ 

3.2 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การสร้าง
ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน การเรียนรู่ร่วมกันและการพัฒนาเชิง
วิชาชีพ การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หลังทดลองใช้รูปแบบ
สร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ของกลุ่มผู้บริหารจ านวน 20 คน รายละเอียดดังตารางที ่
 
ตารางที ่4.23 การวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

องค์ประกอบชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ Mean SD แปลผล 

การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.06 0.814 ดี 
การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน 3.68 1.131 ดี 
การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ 3.61 0.955 ดี 
การมีเง่ือนไขที่สนับสนุน 3.96 0.875 ดี 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 3.78 1.006 ดี 

รวม 3.80 0.981 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.23 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ 5 องค์ประกอบ มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.80 อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ 
พบว่า องค์ประกอบการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับดี 
รองลงมาคือ องค์ประกอบการมีเงื่อนไขที่สนับสนุน (3.96) องค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างบุคคล (3.78) องค์ประกอบการสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน (3.68) และการเรียนรู้ร่วมกัน
และการพัฒนาเชิงวิชาชีพ (3.61) ตามล าดับ  
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ตารางที ่4.24 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยองค์ประกอบการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์รว่มกัน 

องค์ประกอบการสร้างค่านยิมและวิสัยทศัน์ร่วมกัน Mean SD แปลผล 

1. มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับหัวหน้า
สาขาท่านอ่ืนในด้านสมรรถนะการประเมิน 

3.70 0.865 
ดี 

2. ยึดค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นแนวทางปฏิบัติใน
การพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

4.15 0.671 
ดี 

3. มีเป้าหมายในการท างานร่วมกันกับหัวหน้าสาขา 4.25 0.786 ดี 
4. มีความคาดหวังในความส าเร็จร่วมกัน 4.25 0.639 ดี 
5. มีส่วนร่วมในการสร้างค่านิยมร่วมกันกับหัวหน้าสาขาใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมิน 

3.95 0.999 
ดี 

รวม 4.06 0.814 ดี 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.24 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพองค์ประกอบการสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับดี 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีเป้าหมายในการท างานร่วมกันกับหัวหน้าสาขาและมีความคาดหวังใน
ความส าเร็จร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.25 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ ยึดค่านิยมและวิสัยทัศน์
ร่วมกันเป็นแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน (4.15) มีส่วนร่วมในการสร้างค่านิยม
ร่วมกันกับหัวหน้าสาขาในการตัดสินใจเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมิน (3.95) และมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกนักับหัวหน้าสาขาท่านอื่นในด้านสมรรถนะการประเมิน (3.61) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.25 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยองค์ประกอบการสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน 

องค์ประกอบการสนับสนนุและภาวะผู้น าร่วมกัน Mean SD แปลผล 

1. มีการใช้ภาวะผู้น าเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินกับหัวหน้าสาขา 

3.90 1.021 
ดี 

2. มีการแบ่งปันความรับผิดชอบให้กับเพื่อนหัวหน้าสาขา
อย่างเท่าเทียม 

3.85 1.040 
ดี 

3. มีโอกาสพัฒนาสมรรถระการประเมินโดยการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

3.75 1.164 
ดี 

4. มีความตระหนักถึงจุดที่ควรจะแก้ไขในการประเมินและ
การด าเนินการแก้ไข 

3.75 1.070 
ดี 

5. มีส่วนร่วมในการอภิปรายและตัดสินใจเกี่ยวกับประเด็น
ทางการประเมิน 

3.35 1.268 
ปานกลาง 

6. มีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินร่วมกัน 

3.45 1.234 
ปานกลาง 

รวม 3.68 1.131 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.25 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพองค์ประกอบการสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.68 อยู่ในระดับดี เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า การใช้ภาวะผู้น าเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินกับหัวหน้า
สาขา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.90 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ มีการแบ่งปันความรับผิดชอบให้กับ
เพื่อนหัวหน้าสาขาอย่างเท่าเทียม (3.80) มีโอกาสพัฒนาสมรรถระการประเมินโดยการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะการประเมินและมีความตระหนักถึงจุดที่ควรจะแก้ไขในการ
ประเมินและการด าเนินการแก้ไข (3.75) มีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินร่วมกัน (3.45) และมีส่วนร่วมในการอภิปรายและตัดสินใจเกี่ยวกับประเด็นทางการประเมิน 
(3.35) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.26 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยองค์ประกอบการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ 

องค์ประกอบการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ Mean SD แปลผล 

1. มีเรียนรู้ร่วมกันกับหัวหน้าสาขาเพื่อน าความรู้ ทักษะ 
เทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

3.70 0.865 ดี 

2. มีสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมที่เพิ่มพูนสมรรถนะการ
ประเมินแก่เพ่ือนหัวหน้าสาขา 

4.00 0.725 ดี 

3. มีการร่วมกันวิเคราะห์สมรรถนะการประเมินด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 

3.45 1.191 ปานกลาง 

4. มีการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร 3.10 0.781 ปานกลาง 
5. มีการประชุมหารือและวางแผนร่วมกันกบัหัวหน้าสาขา
เพื่อหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

3.25 1.070 ปานกลาง 

6. มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินอย่างเป็นมิตร 

4.15 0.671 ดี 

รวม 3.61 0.955 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.26 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพองค์ประกอบการเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.61 อยู่ใน
ระดับดี เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินอย่างเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.15 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ มีสนับสนุนให้มีการ
จัดกิจกรรมที่เพิ่มพูนสมรรถนะการประเมินแก่เพื่อนหัวหน้าสาขา (4.00) มีเรียนรู้ร่วมกันกับหัวหน้า
สาขาเพ่ือน าความรู้ ทักษะ เทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน (3.70) มี
การร่วมกันวิเคราะห์สมรรถนะการประเมินด้วยวิธีการที่หลากหลาย (3.45) มีการประชุมหารือและ
วางแผนร่วมกันกับหัวหน้าสาขาเพื่อหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน (3.25) และมีการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร (3.10) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.27 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยองค์ประกอบการมีเง่ือนไขที่สนับสนุน 

องค์ประกอบการมีเงื่อนไขที่สนบัสนุน Mean SD แปลผล 

1. มีความเอ้ืออาทรซึ่งกันและกันโดยมีพื้นฐานจากความ
ไว้ใจและยอมรบัซึ่งกันและกัน 

4.35 0.587 ดี 

2. มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างซื่อสัตย์ในการให้ข้อมูล
และตรวจสอบข้อมูล เพื่อพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

4.15 0.813 ดี 

3 .  ให้ เวลาเพียงพอในการท างานร่วมกันและมีการ
ปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.90 0.641 ดี 

4. มีการสนับสนุนทรัพยากรบุคคลและสิ่งอ านวยความ
สะดวกอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญในสมรรถนะ
การประเมิน 

3.20 1.152 ปานกลาง 

5. มีความสัมพันธ์กับหัวหน้าสาขาอย่างเป็นกัลยาณมิตรที่
สื่อให้เห็นถึงความพยายามในการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินร่วมกัน 

4.20 0.616 ดี 

รวม 3.96 0.875 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.27 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพองค์ประกอบการมีเงื่อนไขที่สนับสนุน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.96 อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า มีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกันโดยมีพื้นฐานจากความไว้ใจและยอมรับซึ่งกันและกัน มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.35 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์กับหัวหน้าสาขาอย่างเป็น
กัลยาณมิตรที่สื่อให้เห็นถึงความพยายามในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินร่วมกัน (4.20) มีการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างซื่อสัตย์ในการให้ข้อมูลและตรวจสอบข้อมูล เพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน (4.15) ให้เวลาเพียงพอในการท างานร่วมกันและมีการปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานอย่าง
สม่ าเสมอ (3.90) และมีการสนับสนุนทรัพยากรบุคคลและสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างต่อเนื่องเพื่อให้
เกิดความเช่ียวชาญในสมรรถนะการประเมิน (3.20) ตามล าดับ 
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ตารางที ่4.28 ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารระดับต้นของ

มหาวิทยาลัยองค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ระหว่างบุคคล 

องค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งบุคคล Mean SD แปลผล 

1. มีการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นกัลยาณมิตรในเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการประเมิน 

4.10 1.021 ดี 

2. มีการแลกเปลี่ยนแนวคิดการประเมิน แบ่งปันเทคนิคการ
ประเมิน รวมถึงมีการให้ข้อเสนอแนะด้านการประเมินแก่
ผู้บริหารท่านอ่ืน 

3.80 1.056 ดี 

3. มีโอกาสได้ประยุกต์การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนผลที่เกิด
จากการพัฒนาสมรรถนะการประเมินให้แก่เพื่อนร่วมงาน 

3.85 1.040 ดี 

4. มีการสนทนาแลกเปลี่ยนผลการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินอย่างสม่ าเสมอ 

3.65 0.875 ดี 

5. เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมิน
ในด้านต่าง ๆ ผ่านการใช้รูปแบบ 

3.40 0.821 ปานกลาง 

6. รูปแบบมีการเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและ
ชี้แนะ 

3.90 1.165 ดี 

รวม 3.78 1.006 ดี 
 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.28 พบว่า ผลการวัดการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพองค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.78 อยู่ในระดับดี 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นกัลยาณมิตรในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
สมรรถนะการประเมิน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.10 อยู่ในระดับดี รองลงมาคือ รูปแบบมีการเปิด
โอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและชี้แนะ (3.90) มีโอกาสได้ประยุกต์การเรียนรู้และแลกเปลี่ยน
ผลที่เกิดจากการพัฒนาสมรรถนะการประเมินให้แก่เพื่อนร่วมงาน (3.85) มีการแลกเปลี่ยนแนวคิด
การประเมิน แบ่งปันเทคนิคการประเมิน รวมถึงมีการให้ข้อเสนอแนะด้านการประเมินแก่ผู้บริหาร
ท่านอื่น (3.80) มีการสนทนาแลกเปลี่ยนผลการพัฒนาสมรรถนะการประเมินอย่างสม่ าเสมอ (3.65) 
และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินในด้านต่าง ๆ ผ่านการใช้รูปแบบ (3.40) 
ตามล าดับ 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ส ารวจสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น

ของมหาวิทยาลัย 2) พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และ 3) ตรวจสอบคุณภาพของ
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณคือแบบสอบถาม และเชิงคุณภาพคือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งใช้
เทคนิคเดลฟายในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะ และตรวจสอบความถูกต้องตามหลักเกณฑ์
การวัดประสิทธิภาพ 

 
สรุปผลการวิจยั 
 ในงานวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางอาชีพ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ส ารวจ
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  2) พัฒนารูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ และ 3) ตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
สามารถสรุปผลการวิจัยแบ่งออกตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี ้
 1. ผลการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจและเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการพัฒนารูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมิน คือความต้องการจ าเป็นในการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยจากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างพบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็น
เกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.53 สามารถเรียงล าดับดัชนีความต้องการจ าเป็น
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.92) ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ 
(0.64) และด้านการประเมินคุณภาพภายใน (0.59) ซึ่งจัดว่ามีความจ าเป็นในการพัฒนาเร่งด่วน 3 
ด้าน (PNI>0.4) คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ และด้านการ
ประเมินคุณภาพภายใน 
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 2. ผลการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนาชึ้นจากการน าแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบ
หลักของการสร้างสมรรถนะการประเมิน แล้วจึงน ามาสร้างเป็นรูปแบบขึ้นใหม่ที่มีความครอบคลุมถึง
ขั้นตอนในการน าไปปฏิบัติ จากนั้นน ารูปแบบที่ได้ไปยืนยันความถูกต้องกับผู้เชี่ยวชาญจ านวน 17 คน 
ด้วยเทคนิคเดลฟายจนได้ผลลัพธ์ท้ายสุดที่ผู้เชี่ยวชาญทุกคนมีความเห็นสอดคล้องกันว่ารูปแบบมี
ความเหมาะสม โดยสามารถสรุปการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นได้ ดังนี ้

รูปแบบสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
ประกอบด้วยขั้นตอนทั้งหมด 4 ขั้นตอน  

1. ขั้นปัจจัยน าเข้า เป็นการจัดประชุมเตรียมความพร้อมให้ผู้บริหารระดับต้นให้มีค่านิยม 
วิสัยทัศน์ พันธกิจทางการประเมินในทิศทางเดียวกัน  

2. ขั้นกระบวนการ เป็นขั้นตอนหลักในการอบรมที่ให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นได้รับการ
เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน ซึ่งใช้ช่วงระยะเวลา 3 เดือน  

3. ขั้นผลผลิต ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ คือสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นในด้านทักษะต่าง 
ๆ ตามที่ก าหนด 

4. ขั้นข้อมูลย้อนกลับ เป็นการประเมินเพื่อตัดสินสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารการการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้มีการสนทนาสะท้อนกลับของผลงานและวิธีการที่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นได้
ใช ้

โดยในขั้นด าเนินการผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนา องค์ความรู้เดิมของสพฐ.ซึ่งมี 7 ขั้นตอน ให้
เหลือเพียง 5 ขั้นตอนย่อย โดยการรวมขั้นตอนบางขั้นตอนเข้าด้วยกัน และตัดขั้นด าเนินการที่เกิด
ความซ้ าซ้อนในการด าเนินงานออก เพื่อให้การด า เนินงานเกิดความรวดเร็วมากยิ่งขึ้นโดยคง
ประสิทธิภาพในการพัฒนาความรู้ของผู้บริหารตามรูปแบบมาตรฐานเดิมที่ก าหนด โดยมีขั้น
ด าเนินการ 5 ประกอบด้วย 

1.  ประชุมรวมกลุ่ม เป็นการประชุมชี้แจง ให้ผู้บริหารทราบถึงวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรม 
สร้างข้อตกลงร่วมกันในการด าเนินกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะ 

2. วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ เป็นการที่ผู้บริหารทุกคนท าการประเมินความรู้
ความสามารถของตนเองทางด้านการประเมิน ท าการวิเคราะห์สภาพปัญหาทางการประเมินของ
ตนเองของสมาชิกภายในกลุ่มและความต้องการในการแก้ปัญหา 
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3. การออกแบบกิจกรรม ในขั้นตอนนี้จะเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินให้ผู้บริหาร 
โดยผู้บริหารจะร่วมกันแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการแก้ปัญหา ร่วมกันค้นหาตัวอย่าง และวิธีการที่
ช่วยในการแก้ปัญหาได้ส าเร็จ 

4. ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารทุกกลุ่ ม น าเสนอสภาพปัญหา 
แนวคิด และวิธีการประเมินให้ผู้บริหารกลุ่มอื่น เพื่อท าการแลกเปลี่ยนและให้ข้อเสนอแนะต่อไป 

5. นวัตกรรม เป็นระยะสุดท้ายของการด าเนินการเพื่อประเมินสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เป็นขั้นตอนเพื่อหาวิธีการ แนวทางและองค์ความรู้ใหม่ที่ได้ที่ช่วยใน
การเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร โดยการสรุปเนื้อหาสาระที่ปฏบัติในขั้นตอนทั้งหมด
ออกมาเป็นองค์ความรู้ที่ง่ายต่อการท าความเข้าใจและจดจ า 

นอกจากนี้เพื่อให้การพัฒนาสมรรถการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ มีกรอบการพัฒนาที่ชัดเจน และเป็นไปในแนวทางเดี่ยวกัน การด าเนินงานทั้ง 5 
ขั้นตอนย่อยดังกล่าวข้างต้น จะต้องด าเนินการอยู่ภายใต้กรอบองค์ประกอบของ 1) การสนับสนุนและ
ภาวะผู้น าร่วม 2) การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน 3) การเรียนรู้ร่วมกัน และ 4) การแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
ระหว่างบุคคล 

3. ตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ภายหลังการพัฒนารปูแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน ผู้วิจัยได้น ารูปแบบที่ได้ไปทดลอง
ใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นหัวหน้าภาควิขา/สาขาวิชาการจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
จ านวน 20 คน และท าการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะโดยประเมินสิทธิผล                 
4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ ด้านการน าไปใช้ประโยชน์ และด้าน
ความถูกต้อง ซึ่งผลการประเมินพบว่า ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.60 อยู่ในระดับดี
มาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ด้านความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.78 อยู่ในระดับดี
มาก รองลงมาคือ ด้านการน าไปใช้ประโยชน์ (4.59) ด้านความเป็นไปได้ (4.55) และด้านความ
ถูกต้อง (4.49)  ตามล าดับ  

รวมถึงสามารถตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้น ได้จากความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยก่อนและหลังเข้าร่วมกิจกรรมด้วยสถิติ
ทดสอบที (pair t test) ซึ่งพบว่าผลต่างค่าเฉลี่ยของทุกสมรรถนะการประเมิน มีค่า sig 0.00                 
น้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินภายหลังเข้าร่วมกิจกรรมมี
ค่าสูงกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของสมรรถนะการประเมินก่อนเข้าร่วมกิจกรรมในทุกด้านสมรรถนะการ
ประเมิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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นอกจากนี้ยังยังได้ผลลัพธ์เพิ่มเติมนอกเหนือจากที่ก าหนดไว้ในตัวชี้วัดของวัตถุประสงค์ข้อที่ 
3 คือ เครื่องมือ/คู่มือส าหรับใช้ทวนสอบผลการเรียนรู้ ซึ่งเป็นนวัตกรรมที่กลุ่มตัวอย่างผู้เข้าร่วม
กิจกรรมได้ร่วมกันสร้างขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาที่พบในปัจจุบัน (ภาคผนวก ค) โดยมีการทดสอบน าไปใช้
กับงานจริงที่กลุ่มตัวอย่างดูแลรับผิดชอบ และพบว่านวัตกรรมเครื่องมือส าหรับการทวนสอบผลการ
เรียนรู้ที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริง มีข้อมูลส าคัญที่ใช้ทวนสอบครบถ้วน รวมถึงมีความครอบคลุม
ในการประเมินให้ครบรอบด้าน โดยมีการประเมินทวนสอบจากผู้เรียน ประเมินทวนสอบตนเองของ
อาจารย์ผู้สอน และประเมินทวนสอบจากผู้ประเมิน 

 
อภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผลการวิจัยสามารถ
อภิปรายประเด็นที่น่าสนใจตามตามวัตถุประสงค์ ได้ดังน้ี 
 1. ส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร รวมถึงสัมภาษณ์ผู้บริหารเกี่ยวกับภาระงาน 
และสภาพปัญหาที่พบในการปฏิบัติงาน พบว่าผู้บริหารระดับต้นมีภาระงานที่หลากหลายทั้งที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่โดยตรงหรือโดยอ้อมจากการปฏิบัติหน้าที่ข้ามสายงาน โดยสามารถสรุปเป็น
บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้นด้านการประเมินที่ต้องปฏิบัติทั้งหมด 4 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ ด้านการประเมินการประกันคุณภาพ
ภายใน และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อสอบถามถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากภาระงานทั้ง                
4 ด้าน พบว่าผู้บริหารบางส่วนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเกิดขึ้นจากการ             
ขาดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการขาดเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่ช่วยในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ผู้บริหารบางคนยังขาดความกระตือรือร้นและความเอาใจใส่ในการเรียนรู้เกี่ยวกับ                   
การประเมินจึงท าให้ไม่สามารถท าการประเมินได้อย่างถูกต้อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุรงค์ 
อินทรรุ่ง, สุภัทรา เอื้อวงศ์ และศิริเดช สุชีวะ (2551) ที่ศึกษาปัญหาในการด าเนินการประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน และพบว่า ผู้บริหารส่วนมากขาดความรู้และไม่ได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ รวมถึง
งานวิจัยของสุธิดา สังข์เกษม (2538) ที่พบว่าผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินมองว่าการประเมินผล               
การปฏิบัติงานเป็นการเพิ่มภาระและรบกวนการท างาน พร้อมทั้งยังเป็นเรื่องที่ท าให้รู้สึกว่า                  
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเรื่องเสียเวลาที่ไม่ได้เกิดประโยชน์  
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จากการสัมภาษณ์ถึงภาระงานและสภาพปัญหาเบื้องต้นเกี่ยวกับการประเมินท าให้ผู้วิจัย
ทราบว่า ผู้บริหารระดับต้นส่วนใหญ่มีความตระหนักถึงปัญหาด้านการประเมินที่เกิดขึ้นกับงานของตน
และมีความต้องการที่จะพัฒนาความรู้ที่มีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงท าการศึกษา
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนารูปแบบการประสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย ซึ่งพบว่าผู้บริหารมีความคาดหวังต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินสูงมีค่าเฉลี่ย 4.22 
โดยที่ในสภาพปัจจุบันมีคะแนนเพียง 2.67 โดยเมื่อพิจารณารายด้านย่อยพบว่าทุกมีคะแนนต่ ากว่า
ความคาดหวังในทุกรายด้าน ซึ่งมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดในการพัฒนาด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (0.92) รองลงมาคือด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ (0.64) ซึ่งจากประสบการณ์ของผู้วิจัย 
พบว่าผู้บริหารระดับต้นส่วนมากมีสภาพปัญหาในประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น 
ผู้บริหารขาดทักษะในการให้ข้อมูลป้อนกลับในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ผู้รับการ
ประเมินไม่ทราบถึงข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน ท าให้ขาดประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนาตนเอง 
ส่วนในประเด็นการทวนสอบผลการเรียนรู้ พบว่าผู้บริหารขาดความรู้ ความเข้าใจในการทวนสอบผล
การเรียนรู้ โดยส่วนใหญ่มีความเข้าใจว่าการทวนสอบผลการเรียนรู้ คือการทวนข้อสอบ ซึ่งใน
กระบวนการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่ถูกต้อง ต้องครอบคลุมตั้งแต่รายวิชาที่สอน วิธีการสอน การ
ประเมินผลการเรียนรู้  จากความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนท าให้รายวิชาและหลักสูตรที่สอนขาด
ประสิทธิภาพ โดยปัญหาที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับ (Chaturong et al, 2008)  ที่พบว่าผู้ประเมินมักขาด
ความรู้ความสามารถในการประเมินอย่างเป็นระบบ รวมถึงไม่ได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบใน
การใช้แบบฟอร์มการประเมิน หรือวิธีการประเมิน และสอดคล้องกับ (King, 2007) ที่พบว่าหลาย
มหาวิทยาลัยยังขาดผู้น า หรือผู้บรหิารที่มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการประเมิน  

 
2. พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ

มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น ผู้วิจัยได้แบ่ง

ขั้นตอนออกเป็น 3 ขั้นตอนเพ่ืออภิปราย ดังนี ้
 2.1 สร้างรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ

มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 ในอดีตขั้นตอนการน าองค์ความรู้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัตินั้น ยังไม่มี

การระบุอย่างชัดเจนว่าสมควรมีกี่ขั้นตอน และส่วนมากจะเน้นไปในเรื่องของขั้นตอนในการปฏิบัติเพื่อ
พัฒนาองค์ความรู้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยตรง ท าให้การพัฒนาทักษะความสามารถนั้นอาจไม่
มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ภายหลังการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์ความรู้
ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยจึงทราบว่ามีปัจจัยอื่นที่อาจจะช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้
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ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ เช่น การสร้างค่านิยม วิสัยทัศน์ หรือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
แนวความคิดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจะส่งผลให้ผู้เข้ารับอบรมมีแนวคิดเชิงบวก มีความเห็น
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง ท าให้การอบรมนั้น                          
เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสร้างรูปแบบสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัย โดยน าแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพผนวกกับการน ากระบวนการของ
แนวคิดการขับเคลื่อนชุมชนการเรียนรู้มาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การพัฒนาความรู้ความความสามารถมากขึ้นและมีรูปแบบการด าเนินการที่ชัดเจนเป็นชั้นตอน โดยน า
ขั้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแนวคิดมาเป็นปัจจัยน าเข้าในขั้นเตรียมหรือการเตรียมความพร้อมก่อน
การด าเนินการในขั้นถัดไป และระบุขั้นตอนในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น
ของมหาวิทยาลัย อย่างชัดเจน 4 ขั้นตอน จากการสังเคราะห์ขั้นตอนการพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ (Senge, 1990; Nelson, LeBard, and Waters, 1996; DuFour, 2006; Fullan, 
2006; Belzer, 2014; ชวลิต ชูก าแพง, 2560; ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17, 
2560;  ยุภาพรณ์ ติรไพรวงศ์ และกรองทอง ออมสิน, 2561; นัตยา หล้าทูนธีรกุล, 2562) คือ ขั้น
ปัจจัยน าเข้า ขั้นกระบวนการ ขั้นผลผลิต และขั้นข้อมูลย้อนกลับ โดยมีขั้นด าเนินการ 5 ขั้นตอนย่อย 
คือ ประชุม/รวมกลุ่ม วิเคราะห์ปัญหา ออกแบบกิจกรรม แลกเปลี่ยนการเรียนรู้ และนวัตกรรม ซึ่ง
เป็นการประยุกต์และพัฒนาขั้นตอนการน าองค์ความรู้ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติใน
สถานศึกษา (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17, 2560) ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
และเหมาะสมต่อความต้องการของผู้บริหารระดับต้นในมหาวิทยาลัย  

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้น าข้อมูลความต้องการจ าเป็นในการสร้างสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นมาเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดกิจกรรมของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ โดย
ออกแบบกิจกรรมให้มีความสอดคล้องกับด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดในการพัฒนาด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านที่มีความต้องการจ าเป็นรองลงมาคือด้านการทวนสอบผลการ
เรียนรู้ ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับต้นพบว่า ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานผู้บริหาร
เกิดปัญหา การขาดทักษะ ความรู้ และความเข้าใจ ดังนั้นจึงออกแบบกิจกรรมให้สามารถตอบสนอง
และแก้ไขปัญหาด้วยการเชิญวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถมาบรรยายให้ความรู้ พร้อมทั้งฝึก
ทดลองการปฏิบัติจริงในการท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนด้านการทวนสอบผลการเรียนรู้ 
พบว่า ผู้บริหารขาดความรู้ ความเข้าใจในการทวนสอบผลการเรียนรู้ รวมถึงไม่ได้รับการฝึกอบรม
อย่างเป็นระบบ ขาดแบบฟอร์มหรือมาตรฐานวิธีการที่ใช่ในการประเมิน ดังนั้นจึงออกแบบกิจกรรมให้
สามารถตอบสนองและแก้ไขปัญหาด้วยการฝึกอบรมให้ความรู้ และสร้างเครื่องมือการทวนสอบผล
การเรียนรู้ที่เป็นมาตรฐานและตรงกับความต้องการในการใช้งานของผู้ใช้ รวมถึงการท าความเข้าใจได้
ง่ายและครอบคลุมเนื้อหาของหลายรายวิชาสามารถน าไปปรับใช้ได้สะดวก โดยการให้ผู้เข้าอบรม
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ร่วมกันระดมสมองเพื่อสร้างเครื่องมือการทวนสอบผลการเรียนรู้ที่สามารถตอบสนองความต้องการใน
การใช้งาน และร่วมกันระดมสมองเพื่อปรับปรุงและแก้ไขปัญหาของเครื่องมือที่สร้างขึ้นให้มีความ
สมบูรณ์ 

 2.2 ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ
ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 รูปแบบสมรรถนะการประเมินที่แต่ละมหาวิทยาลัยใช้อยู่ในปัจจุบันจะมีความแตกต่าง
กันออกไปตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยหรือตามที่แต่มหาวิทยาลัยก าหนดขึ้น ซึ่งอาจมีลักษณะเนื้อหา
ที่ใกล้เคี่ยงกันแต่ใช้ชื่อเรียกที่แตกต่างกันออกไป ด้วยเหตุนี้จึงท าให้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะไม่มี
รูปแบบที่แน่ชัดหรือถูกต้องเหมาะสมที่สุด ผนวกกับยังไม่มีแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
วิธีการพัฒนาชุมชนการเรียนรู้ที่สามารถระบุได้ถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรหรือปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการพัฒนาได้อย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงได้น ารูปแบบสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นที่สร้าง
ขึ้น ไปตรวจสอบระดับเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบด้วยวิธีการเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ
เพื่อใช้เทคนิคเดลฟายทั้งหมด จ านวน 17 ท่าน พบว่ามีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุดทุก
รายการ และทุกรายการผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน แสดงให้เห็นว่ารูปแบบที่สร้างขึ้นมี
ความเหมาะสมและสามารถน าไปปรับใช้ได้ แต่มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการน ารูปแบบไปประยุกต์ใช้
ที่น่าสนใจ เช่น 1) การระบุเป้าหมายประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับขององค์กรที่ชัดเจนเพื่อให้ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมมองเห็นเป้าหมายและเกิดเป็นแรงจูงใจในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 2) การ ใช้
กรณีศึกษาจากตัวอย่างงานจริงที่ปฏิบัติอยู่เป็นเครื่องมือในการจัดกิจกรรม เพื่อให้เกิดความรู้ความ
เข้าใจจริงกับงานที่ปฏิบัติ และ 3) ควรเน้นการพูดแบบสุนทรียสนทนาซึ่งเป็นการสนทนาในเชิงบวกให้
เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันและลดปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการสื่อสาร  

2.3 ทดลองใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 ภายหลังจากการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น ผู้วิจัยได้จัดท าการทดลองใช้รูปแบบที่สร้างขึ้นกับกลุ่มตัวอย่าง
ผู้บริหารระดับต้น ที่สังกัดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลนีราชมงคลพระนครจ านวน 20 คน และท าการวัด
สมรรถนะการประเมินด้วยเครื่องมือประเมินสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
เปรียบเทียบระหว่างก่อนการทดลองและหลังการทดลองด้วยสถิติทดสอบ โดยในการน ารูปแบบไปใช้
ผู้วิจัยเลือกพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 2 ด้าน จากทั้งหมด 4 ด้าน ตามระดับความต้องการจ าเป็น
สูงที่สุดคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ เนื่องจากสาเหตุและ
ข้อจ ากัดต่างๆ ได้แก่  
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  - ระยะเวลาที่จ ากัดในการทดลองรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ประมาณ 2 เดือน  
  - ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันแสดงความคิดเห็นอย่างชัดเจนในที่ประชุม ว่ามีความ

ต้องการในการพัฒนาในด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านทวนสอบผลการเรียนรู ้
  - การไม่เลือกพัฒนาด้านประกันคุณภาพภายใน ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันแสดง

ความคิดเห็นว่าเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะตัวชี้วิดต่างๆ ส่วนมากจะมีรูปแบบการวัดที่มาตรฐานที่
ส่วนกลางเป็นคนก าหนด  

  - การไม่เลือกพัฒนาด้านการประเมินหลักสูตร ผู้เข้าร่วมกิจกรรมร่วมกันแสดงความ
คิดเห็นว่าเป็นสิ่งที่ไม่ได้ค่อยได้ใช้งาน โดยส่วนใหญ่จะท าทุกๆ 5 ปี ซึ่ง และเป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ที่
ดูแลด้านการประเมินหลักสูตรโดยตรง 

ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะการประเมินระหว่างก่อนและหลังกิจกรรมแยกตามปัจจัย
สมรรถนะ 3 ปัจจัย ได้ดังนี้  

  1) ความรู้ความเข้าใจสมรรถนะการประเมิน พบว่า ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้และ
ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า sig เท่ากับ 0.001 และ 0.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
แสดงให้เห็นว่าด้านทวนสอบผลการเรียนรู้และด้านประเมินผลการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยหลังเข้า
ร่วมกิจกรรมสูงกว่าก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการประเมิน
หลักสูตรและด้านประกันคุณภาพภายใน มีค่า sig เท่ากับ 0.163 และ 0.186 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 
0.05 แสดงให้เห็นว่าด้านการประเมินหลักสูตรและด้านประกันคุณภาพภายในมีคะแนนเฉลี่ยก่อนและ
หลังเข้าร่วมกิจกรรมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย เช่น การที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
ไม่ได้เลือกพัฒนาในด้านดังกล่าว หรือการที่แบบวัดความรู้ที่ผู้วิจัยใช้มีอ านาจจ าแนกต่ าเนื่องจากข้อ
ค าถามมีระดับความยากอยู่ในระดับง่ายจึงท าให้ไม่สามารถแบ่งกลุ่มผู้ที่มีความรู้และไม่มีความรู้ออก
จากกันได้ 

  2) ทักษะการประเมิน พบว่า ด้านทวนสอบผลการเรียนรู้และด้านประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีค่า sig เท่ากับ 0.000 และ 0.021 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าด้าน                   
ทวนสอบผลการเรียนรู้และด้านประเมินผลการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยหลังเข้าร่วมกิจกรรมสูงกว่า
ก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการประเมินหลักสูตรและ                       
ด้านประกันคุณภาพภายใน มีค่า sig เท่ากับ 0.056 และ 0.330 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้
เห็นว่าด้านการประเมินหลักสูตรและด้านประกันคุณภาพภายในมีคะแนนเฉลี่ยก่อนและหลังเข้าร่วม
กิจกรรมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากแบบวัดทักษะในการประเมินของงานวิจัยฉบับนี้ไม่ได้เป็นแบบ
วัดประเมินความสามารถของผู้เข้าร่วมกิจกรรมโดยตรงผ่านการปฏิบัติ แต่เป็นแบบวัดด้านการรับรู้ถึง
ทักษะของการประเมิน จึงท าให้เกิดข้อจ ากัดในการวัดทักษะที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมอาจท าให้คะแนน
ค าตอบเกี่ยวกับทักษะด้านการประเมินสูงกว่าความเป็นจริง เนื่องจากมีการรับรู้แต่ไม่ได้ท าการปฏิบัติ 
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  3) เจตคติต่อการประเมิน พบว่า ด้านการประเมินหลักสูตร ด้านทวนสอบผลการ
เรียนรู้และด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า sig เท่ากับ 0.010, 0.000 และ 0.000 ตามล าดับ ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าด้านทวนสอบผลการเรียนรู้และด้านประเมินผลการปฏิบัติงานมีคะแนน
เฉลี่ยหลังเข้าร่วมกิจกรรมสูงกว่าก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ด้านประกันคุณภาพภายใน มีค่า sig เท่ากับ 0.163 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าด้านประกัน
คุณภาพภายในมีคะแนนเฉลี่ยก่อนและหลังเข้าร่วมกิจกรรมไม่แตกต่างกัน ซึ่งจะเห็นได้ว่าจากการที่
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมไม่ได้เลือกพัฒนาในด้านการประเมินหลักสูตรและด้านประกันคุณภาพภายใน แต่
กลับพบว่าเจตคติต่อการประเมินในด้านการประเมินหลักสูตรภายหลังกิจกรรมมีค่าคะแนนสูงกว่า
ก่อนเข้าร่วมกิจกรรม อาจเป็นเพราะ การเข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นท าให้ผู้บริหารมีความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินมากยิ่งขึ้น มีประสบการณ์ใน
การประเมินมากขึ้น มีการเปิดรับความคิดเห็นจากบุคคลอื่น หรือความรู้ใหม่ๆ ที่สามารถน ามาใช้ได้
กับการประเมินของตน สิ่งเหล่านี้อาจท าให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมลดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการประเมินและมี
เจตคติต่อการประเมินที่ดีขึ้น แตกต่างจากด้านประกันคุณภาพภายในที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความเห็น
ร่วมกันไม่เลือกพัฒนาเพราะเป็นสิ่งที่แก้ไขได้ยากและมีกฏมาตรฐานการวัดเป็นเกณฑ์อยู่แล้วจึงไม่ให้
ความสนใจ ท าให้ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านเจตคติภายหลังการจัดกิจกรรม 

 จากผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยจะเห็นได้ว่า ด้านที่ผู้วิจัย                         
จัดกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะคือ ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านทวนสอบผลการเรียนรู้ มีค่า
คะแนนเฉลี่ยของแบบประเมินสมรรถนะภายหลังกิจกรรมสูงกว่าก่อนกิจกรรม แสดงให้เห็นว่า
กิจกรรมที่จัดขึ้นตามรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นสามารถพัฒนา
สมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นได้อย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ยังมีประเด็นที่น่าสนใจเพิ่มเติมคือ 
ผู้บริหารที่เข้าร่วมกิจกรรมบางส่วนมีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะด้านประกันคุณภาพภายใน 
แต่เมื่อท าการพิจารณาถึงรูปแบบวิธีการพัฒนา จะพบว่าตัวชี้วัดหรือตัวบ่งชี้ต่างๆ ของด้านการประกัน
คุณภาพภายใน มีเกณฑ์การวัดก าหนดอย่างชัดเจนโดยส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
ซึ่งจะท าให้การพัฒนาสมรรนะด้านประกันคุณภาพภายในอาจพัฒนาได้ไม่ดีเท่าที่ควร จึง เลือกที่จะ
พัฒนาในด้านอ่ืนแทน 

 ในการด าเนินการทดลองจะเห็นได้ว่ามีกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับต้นที่สังกัดใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลนีราชมงคลพระนครจ านวน 20 คน เป็นผู้เข้าร่วมการทดลองจนครบทั้ง
กิจกรรม จากจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามที่ก าหนดทั้งหมด 23 คน ซึ่งถือเป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่างคงเหลือ
ที่สูงมากส าหรับการจัดกิจกรรมทดลองต่อเนื่องจ านวน 9 ครั้ง ที่มีช่วงระยะเวลานานประมาณ 3 
เดือน ทั้งนี้อาจขึ้นจากผู้วิจัยใช้วิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามวิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenience 
Sampling) และตามความสมัครใจของกลุ่มตัวอย่างซึ่งจะท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีความตั้งใจในการ
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ทดลอง โดยผู้วิจัยใช้สายสัมพันธ์ส่วนตัวจากที่เคยเป็นผู้บริหารมาก่อนท าการติดต่อไปยังคณบดีแต่ละ
คณะ และแจ้งว่าต้องการท าวิทยานิพนธ์เรื่องรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ พร้อมทั้งระบุวิธีการ
ทดลองและก าหนดวันเวลาที่ใช้ในการทดลอง ซึ่งผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมการทดลองที่แจ้งรายชื่อจะได้รับ
หนังสือเชิญจากจุฬาฯเพื่อเข้าร่วมเป็นผู้เชี่ยวชาญในงาน โดยหนังสือเชิญฉบับนี้สามารถเอามาใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานได้ หลังจากนั้นคณบดีจะท าการประชาสัมพันธ์ให้และส่งรายชื่อมาให้  
เพื่อท าหนังสือเชิญแจ้งผ่านคณบดีเป็นรายบุคคล ซึ่งทั้งนี้มี 2 คณะที่ไม่ได้เข้าร่วมเกิดขึ้นจากหนังสือ
ขอความร่วมมือสูญหายระหว่างกะด าเนินการประสานงาน ท าให้ทั้ง 2 คณะไม่ได้ส่ง บุคลากรมาเข้า
ร่วม 

 นอกจากนี้ในขั้นการทดลอง ผู้วิจัยได้จัดให้มีกระบวนการและวิธีการต่างๆ เพื่อท าให้
กิจกรรมที่จัดขึ้นมีความน่าสนใจไม่เกิดความเบื่อหน่าย และเกิดประโยชน์ต่อผู้เข้าร่วม โดยลักษณะ
ของกิจกรรมที่จัด มีดังนี ้

  - การก าหนดวัตถุประสงค์และประโยชน์ในการจัดกิจกรรมที่ชัดเจน โดยในการจัด
กิจกรรมครั้งนี้ มีการก าหนดวัตถุประสงค์และประโยชน์ที่ผู้เข้าร่วมจะได้รับอย่างชัดเจน คือการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

  - การเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม โดยกิจกรรมที่
จัดขึ้นมีลักษณะเป็นการระดมสมอง เพื่อค้นหาสาเหตุและสร้างเครื่องมือส าหรับการประเมินการทวน
สอบผลการเรียนรู้ ท าให้ทุกคนที่เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการพูดคุย ปรึกษาหารือแลกเปลี่ยน
ข้อมูล และมุมมองความคิดของตน เป็นการสื่อสารกันในลักษณะสองทางมากกว่าทางเดียวที่มี
วิทยากรเป็นผู้ให้ความรู้เพียงอย่างเดียว 

  - ลักษณะของการประชุมมีความเป็นมิตร ลักษณะของการประชุมที่ผู้วิจัยจัดขึ้น จะ
มีลักษณะเป็นการพูดคุยสื่อสารกันในเชิงบวกที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา มีการแลกเปลี่ยนความรู้และ
ข่าวสารกัน มีความเป็นกันเองเนื่องจากผู้เข้าร่วมมีต าแหน่งหน้าที่ใกล้เคียงกันจึงไม่เกิดปัญหาการ
เกรงอกเกรงใจจนไม่เปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญ และทุกคนเข้าใจแผนงานและแนวทางปฏิบัติของกันและ
กันจึงท าให้สามารถสื่อสารกันได้อย่างถูกต้อง ส่งผลให้การประชุมจึงมีชีวิตชีวามีสีสัน ผู้ร่วมประชุมจึง
มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีความเป็นกัลยาณมิตร และปราศจากอคติต่อกัน 

  - ความถี่และระยะเวลาของการประชุมเหมาะสม การประชุมที่ดีนั้นจะต้องไม่มี
จ านวนครั้งการประชุมที่ถี่เกินไปจนส่งผลกระทบต่อภาระงานที่มีหรือเกิดความเหนื่อยล้า นอกจากนี้
ต้องมีระยะเวลาในการประชุมแต่ละครั้งที่เหมาะสมไม่สั้นจนเกิดการเสียเวลาเดินทางหรือเตรียมความ
พร้อมในการมาร่วมประชุมมากกว่าจะได้ประโยชน์จากการประชุม หรือยาวเกินไปจนเกิดความ
เหนื่อยล้าหรือเกิดความเบื่อหน่ายจนไม่สามารับความรู้หรือสิ่งที่ได้จากการประชุมได้อย่างเต็มที่ ซึ่ง
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ผู้วิจัยได้ก าหนดจ านวนครั้งการประชุมคือสัปดาห์ละ 1 ครั้งในวันราชการเพื่อไม่ให้รบกวนเวลา
พักผ่อนในสุดสัปดาห์ (ยกเว้นการเกิดเหตุสุดวิสัยหรือตรงกับวันหยุดท าให้ต้องมีการจัดประชุม 2 ครั้ง
ใน 1 สัปดาห์) และก าหนดระยะเวลาในการประชุมแต่ละครั้งประมาณ 3 ชั่วโมง เพื่อไม่ให้เกิดความ
เหนื่อล้ามากเกินไปและมีเวลามากพอที่จะปรึกษาหารือกันและรับทราบข้อมูลต่าง ๆ  

  - การสรุปและติดตามผล ในกิจกรรมหรือการประชุมแต่ละครั้งที่ผู้วิจัยจัดขึ้น จะมี
การน าผลลัพธ์ของการประชุมในครั้งนั้น ๆ ไปทดลองใช้ ท าให้ผู้ร่วมกิจกรรมเกิดการปฏิสัมพันธ์กับ
กิจกรรมที่จัดและมีความกระตือรือร้นและความอยากรู้อยากเห็นผลของการทดลองว่าประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ ซึ่งจะต้องน าผลลัพธ์ที่ได้ไปน าเสนอในการประชุมและร่วมกันหารือและวิเคราะห์
ผลในการประชุมครั้งถัดไป 

 
3. ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับ

ต้นของมหาวิทยาลัยโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ผลจากการตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผ้บริหาร

ระดับต้น โดยกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารระดับต้น ที่สังกัดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลนีราชมงคลพระนคร
จ านวน 20 คน โดยสอบถามทั้งหมด 4 ประเด็น ตามมาตรฐานของการประเมิน (Stufflebeam, 
1981) คือ ความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง ผลที่ได้รับพบว่า   
ผลการประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย 4 ด้าน มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.60 อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า 
ด้านความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านการน าไปใช้ประโยชน์ ด้านความเป็นไปได้ และ
ด้านความถูกต้อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.78, 4.59, 4.55 และ 4.49 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า 
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีประสิทธิผลในการ
น าไปใช้ซึ่งเป็นรูปแบบที่น าเอาแนวคิดชุมชนแห่งเรียนรู้ทางวิชาชีพเข้ามาประยุกต์ใช้ในขั้นตอนการ
สร้างสมรรถนะและมีการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบัติที่ชัดเจนสามารถท าความเข้าใจได้ง่าย และ
สะดวกในการน าไปปรับใช้ อย่างไรก็ดัในการวิจัยครั้งนี้ยังมีข้อจ ากัดในเรื่องของระยะเวลาที่จ ากัดท า
ให้สามารถทดลองรูปแบบที่สร้างขึ้นกับกลุ่มตัวอย่างได้เพียง 2 ด้าน ของสมรรถนะ 
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ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับน าผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1.1 รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
สามารถน าไปใช้งานเป็นแนวทางขั้นตอนในการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัยได้ โดยการก าหนดขั้นของการอบรมเป็น 3 ขั้น คือ ขั้นเตรียม ขั้นด าเนินการ และขั้น
สรุปผล 

1.2 ผู้ที่น าผลรูปแบบไปปรับใช้ ควรสร้างแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นให้ผู้เข้าร่วมเกิดความ
ตระหนักถึงความส าคัญของการประเมิน และเลือกที่จะพัฒนาสมรรถนะการประเมินในทุกด้าน รวมถึง
ตั้งใจเข้าร่วมการพัฒนาสมรรถนะจนครบกิจกรรม 

1.3 ผู้ที่น าผลรูปแบบไปปรับใช้ สามารถน ารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหา และพัฒนาองค์ความรู้ในศาสตร์อื่นได้ 
โดยท าการเปลี่ยนตัวแปรที่ต้องการพัฒนา 

1.4 ผู้ที่น าผลรูปแบบไปปรับใช้ ควรใช้กลวิธีในการท าให้ผู้เข้าอบรมมีความตั้งใจที่จะเข้ารับ
การอบรมจนครบกิจกรรม คือการจัดกิจกรรมให้มีรูปแบบส าคัญประกอบด้วย 1) ก าหนดวัตถุประสงค์
และประโยชน์ในการจัดกิจกรรมที่ชัดเจน 2) เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการด าเนิน
กิจกรรม 3) ลักษณะของการประชุมมีความเป็นมิตร 4) ความถี่และระยะเวลาของการประชุมเหมาะสม 
และ 5) การสรุปและติดตามผล  

1.5 สถานศึกษาควรจัดสถานที่ส าหรับสร้าง องค์กรแห่งการเรียนรู้  (Knowledge 
Management: KM) เพื่อให้ผู้บริหารสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่เกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินได้ 
และคงองค์ความรู้เก่าไม่ให้ลืมเลือน 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับท าวิจัยครั้งต่อไป 

2.1 ผู้วิจัยควรศึกษาและพัฒนาในด้าน ประกันคุณภาพภายใน และการประเมินหลักสูตร 
เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ที่ครบถ้วน เนื่องจากในงานวิจัยนี้ศึกษานี้ท าการศึกษาในเรื่อง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการทวนสอบผลการเรียนรู้ ซึ่งเป็นความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดสองอันดับแรก และด้วย
ปัญหาของระยะเวลาในการทดลองที่ไม่เพียงพอ 

2.2 ผู้วิจัยควรวางแผนก าหนดการติดตามผลภายหลังการใชรู้ปแบบการสร้างสมรรถนะการ
ประเมิน ในช่วง 3 เดือน 6 เดือน และ 12 เดือน เพื่อตรวจสอบว่าสมรรถนะที่เกิดจากการใช้รูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินยังคงอยู่ มิได้เกิดการลืมเลือน  

2.3 ผู้วิจัยควรศึกษารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินด้วยศาสตร์ความรู้แขนงอื่น 
เพื่อใช้ร่วมในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน เพื่อให้รูปแบบที่ได้มีความสมบูรณ์และมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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2.4 ผู้วิจัยสามารถน ารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น
น าไปประยุกต์ใช้กับการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์ความรู้ในศาสตร์อื่น ๆ ได้ โดยการเปลี่ยนตัวแปรที่
ต้องการศึกษาพัฒนา เนื่องจากรูปแบบที่สร้างขึ้นเป็นเพียงการเน้นพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

2.5 ผู้วิจัยควรท าการวัดสมรรถนะการประเมินตามสภาพจริงผ่านการปฏิบัติงาน แทนการ
วัดสมรรถนะผ่านการรับรู้หรือความเข้าใจ เพือ่ที่ให้ค่าสมรรถนะที่วัดผลได้สามารถสะท้อนถึงสมรรถนะที่
เกิดขึ้นจริง  

2.6 ผู้วิจัยควรพัฒนาและตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวัดสมรรถนะ เช่น ค่าความยาก 
และอ านาจจ าแนก ของแบบวัดให้มีความเหมาะสม เพื่อใช้ในการวัดผลให้มีความถูกต้องชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น 
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9. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ฐาปนา จ้อยเจริญ  อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์   

      มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลลงกรณ ์

10. ดร.นวรินทร์ ตาก้อนทอง   อาจารย์ประจ าส านักทดสอบทางการศึกษา  

      และจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

11. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรสิทธิ์ ประกอบกิจ อาจารย์ประจ าคณะวิศวกรรมศาสตร ์

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

12. อาจารย์ปรารถนา อังคประสาทชัย  อาจารย์ประจ าคณะศิลปะศาสตร์   

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

      วิทยาเขตจักรพงษ์ภูวนาถ 

13. นาวาอากาศโท ดร.โชติ จันทร์วัง  โรงเรียนเตรียมทหาร    

      สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

14. อาจารย์ ดร.ฤกษ์ชัย ศรีสมบตั ิ  อาจารย์ประจ าวิทยาเทคนิคนครปฐม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

213 

 

15. อาจารย์สิตาภา เกื้อคลัง   อาจารย์ประจ าคณะศิลปศาสตร์   

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันอีสาน 

16. อาจารย์ ดร.ชนัญชิตา ยุกติรัตน ์  อาจารย์ประจ าคณะศิลปศาสตร์   

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

17. อาจารย์ชยนรรจ์ ขาวปลอด   อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการโรงแรมและ 

      การท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

      ศรีวิชัย วิทยาเขตตรัง 

18. อาจารย์พลอยลภัส จุฑารฐัเศรษฐ ์  อาจารย์ประจ าอุตสาหกรรมการโรงแรมและ

      การท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

      รัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล 

19. อาจารย์ ดร.เรวดี จันทร์รัศมีโชติ  อาจารย์ประจ าโรงเรียนชลราษฎรอ ารุง 

20. อาจารย์ ดร.มณฑลธน ไชยเสน  อาจารย์ประจ าโรงเรียนเทศบาล ๑ (สถาวร) 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

214 
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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ภาคผนวก ข-1 
แบบสอบถาม เรื่อง ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน

ส าหรบัผู้บรหิารระดบัต้นของมหาวิทยาลัย 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เป็นส่วนหนึ่งของดุษฎีนิพนธ์สาขาการวัดและ
ประเมินผลการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบ
การสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 
ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
 
 ผู้วิจัยใครขอความร่วมมือของท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ และค าตอบของท่านจะถือเป็น
ความลับ ไม่มีการอ้างถึงตัวบุคคลไม่ว่ากรณีใด ๆ ตลอดทั้งข้อมูลส่วนบุคคลในการส ารวจจะเป็น
ความลับและไม่มีการเผยแพร่ แต่จะศึกษาและวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น ขอขอบพระคุณทุกท่านที่
ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา  ณ โอกาสนี ้
 

อรจิรา ธรรมไชยางกูร 
ดุษฎีบัณฑิตสาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา 

คณะครุศาสตร ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดให้ข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่านในฐานะผู้ให้ข้อมลู โดยการเติมข้อความลงในช่องว่าง หรือท า

เครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ     ชาย    หญิง 
2. คณะ………………………………………………………………………………… 
3. มหาวิทยาลัย 
 1)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
 2)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 3)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
 4)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 5)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร ์
 6)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
 7)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 

8)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ
9)   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 
ตอนที่ 2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนารูปแบบการสรา้งสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยระดับต้น 
ค าชี้แจง แบบสอบถามตอนน้ีมุ่งสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัย

ระดับต้น เพื่อให้ได้ข้อมูลระดับสมรรถนะการประเมินที่จ าเป็นต้องมีและจ าเป็นต้องใช้ที่มี
อยู่จริงในปัจจุบัน โดยแบบสอบถามนี้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โปรดท า
เครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุดและโปรดตอบทุกข้อ 

 
ท าเครื่องหมาย  ลงในรายการสมรรถนะการประเมิน โดยมีความหมายค่าตัวเลข ดังต่อไปน้ี 
 5     หมายถึง     รูแ้ละปฏิบัติมากที่สุด  4     หมายถึง     รูแ้ละปฏิบัติมาก 
 3     หมายถึง     รูแ้ละปฏิบัติปานกลาง  2     หมายถึง     รูแ้ละปฏิบัติน้อย 
 1     หมายถึง     รูแ้ละปฏิบัติน้อยที่สุด   
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ข้อความ 
สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านมีอยู ่
 สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านควรจะมี 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1. การประเมนิหลักสูตร 
1.1 การระบุหลักการและเหตุผล

ของการประเมินหลักสูตร 
           

1.2 การก าหนดวัตถุประสงค์การ
ประเมินหลักสตูร 

           

1.3 การก าหนดขอบเขตของการ
ประเมิน 

           

1.4 การออกแบบการประเมิน
หลักสูตร 

           

1.5 การพฒันาเครื่องมือทีใ่ช้ในการ
ประเมิน 

           

1.6 การเก็บรวบรวมข้อมูลการ
ประเมิน 

           

1.7 การก าหนดตัวบ่งชี้และเกณฑ์
การประเมิน 

           

1.8 การวิเคราะห์ข้อมูล            
1.9 รายงานผลการประเมิน            

2. ด้านการทวนสอบผลการเรียนรู ้
2.1 การระบุเหตุผลและหลกัการ

ของการทวนสอบการเรียนรู้ 
           

2.2 การก าหนดเป้าหมายของการ
ทวนสอบผลการเรียนรู ้

           

2.3 การก าหนดตัวบ่งชี้และเกณฑ์
การทวนสอบผลการเรียนรู ้

           

2.4 การวิเคราะห์และทวนสอบผล
การเรียนรู้ตามตัวบ่งชี้และเกณฑ์ 
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ข้อความ 
สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านมีอยู ่
 สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านควรจะมี 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

2.5 การติดตามและการน าผลไปใช้
ปรับปรุงกระบวนการจัดการเรียนรู้ 

           

3. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
   3.1 การก าหนดจุดมุ่งหมายของ

การประเมิน 
           

     3.2 การก าหนดขอบเขตของการ
ประเมิน 

           

 3.3 การก าหนดบ่งช้ีและเกณฑ์ใน
การประเมิน 

           

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการ
ประเมิน 

           

3.5 การออกแบบและวางแผนการ
ประเมิน 

           

    3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลการ
ประเมิน 

           

   3.7 การรายงานผลการประเมิน            
4. การประกันคุณภาพภายใน 
    4.1 การก าหนดมาตรฐานการศึกษา
ของสถาบัน 

           

4.2 การจัดท าแผนพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนของหลักสูตร 

           

4.3 การบริหารงานระดับหลักสูตร
และสารสนเทศ 

           

4.4 การด าเนินงานตามแผนพัฒนา
จัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย 

           

การติดตาม 4.5 ตรวจสอบ และ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา 
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ข้อความ 
สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านมีอยู ่
 สมรรถนะการประเมนิ 

ที่ท่านควรจะมี 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4.6 การบริหารจัดการหลักสตูร
ตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่ก าหนด
โดยสกอ.และสภาวิชาชีพ 

           

4.7  การประเมินการจัดท ารายงาน
ประจ าป ี

           

4.8 การพัฒนาคุณภาพการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 
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ภาคผนวก ข-2 
แบบวัดความรู้สมรรถนะทางการประเมินส าหรบัผู้บริหารระดบัต้นของมหาวิทยาลัย 

 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ก าหนดไว้ให้ 
 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร……………….………..ป ี

4. คณะ 
1)   คณะศิลปะศาสตร ์    2)   คณะบริหารธุรกิจ 
3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชัน่  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     
5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2  ความรู้ ความเข้าใจ ด้านสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย  หลังข้อความที่ถูก หรือท า
เครื่องหมาย X หลังข้อความที่ผิด 
 
ข้อ ค าถาม ค าตอบ 

ด้านการประเมินหลักสูตร 
1 การประเมินหลักสูตร หมายถึง กระบวนการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับหลักสูตร แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อวินิจฉัยจุดเด่น จุดด้อยของ
หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร  

 

2 การประเมินผลทั้งหมด (Goal-Free evaluation) เป็นการประเมินผลตามที่
ระบุจุดมุ่งหมายของหลักสูตร ว่าผลผลิตที่ได้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่
ก าหนดหรือไม่  
 

 

3 การประเมินสรุปรวม (Summative evaluation) หมายถึง การประเมินผลสรุป
รวมของหลักสูตร เพื่อให้ได้สารสนเทศส าหรับตัดสินผลส าเร็จของหลักสูตร 

 

4 รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Tyler คือ ศึกษาจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 
ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมให้ชัดเจน ถ้าผลที่ เกิดขึ้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ ถือว่าเกิดผลสัมฤทธิ์ แต่ถ้าไม่บรรลุ ต้องตัดสินใจปรับปรุงหลักสูตร
ใหม่ 
 

 

5 CIPP Model เป็นรูปแบบการประเมินที่ยึดความต้องการตัดสินใจเป็นหลัก โดย
ประกอบไปด้วย การประเมินบริบท (Context) ปัจจัยเบื้องต้น (Input) 
กระบวนการ (Process) และผลผลิตของหลักสูตร (Product) โดยเป็นแนวคิด
ของ Stufflebeam 

 

6 การประเมินบริบทของหลักสูตร ครอบคลุมเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และเนื้อหาวิชาใน
หลักสูตรเท่านั้น 

 

7 สิ่งอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ เช่น เอกสารประกอบการสอน ต ารา ไม่
นับเป็นปัจจัยเบ้ืองต้นของการประเมินหลกัสูตร 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
ด้านการทวนสอบผลการเรยีนรู ้

1 การทวนสอบผลการเรียนรู้  หมายถึง การตรวจสอบการให้คะแนนจาก
กระดาษค าตอบข้อสอบของนักเรียนและงานที่รับมอบหมาย 

 

2 การประเมินผลการเรียนรู้ของรายวิชาในด้านต่าง ๆ และผลการประเมินการ
เรียนรู้ของรายวิชา ไม่จ าเป็นต้องสอดคล้องกับผลการเรียนรู้ หรือวัตถุประสงค์
การเรียนรู้ที่ก าหนด 

 

3 การใช้คะแนนที่ได้จากการประเมินความพึงพอใจของนักศึกษาที่มีต่อผู้สอน 
จัดเป็นส่วนหนึ่งของการทวนสอบผลการเรียนรู้  

 

4 การประเมินตนเองของนักศึกษาเพื่อทวนสอบผลการเรียนรู้ควรใช้แบบประเมิน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรม 

 

5 ผู้ที่ทวนสอบ ประกอบด้วย คณะกรรมการบริหารหลักสูตร อาจารย์ผู้สอน 
ผู้เรียน เท่านั้น 

 

6 การทวนสอบผลการเรียนรู้ของนศ. ตามมาตรฐานการเรียนรู้ที่ก าหนดใน มคอ. 
3 และ มคอ. 4 อย่างน้อยร้อยละ 15 ของกระบวนวิชาที่เปิดสอนในแต่ละปี
การศึกษา 

 

ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
1 องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 2 องค์ประกอบ คือ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

2 กลุ่มคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งเป็น 4 ระดับ ดีเด่น ดี พอใช้ 
ปรับปรุง 

 

3 คะแนนผลการประเมิน คือ 89 คะแนน หมายความว่า ผลการประเมินอยู่ใน
ระดับดีเด่น 

 

4 สมรรถนะหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คือ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม 
และความร่วมแรงร่วมใจ 

 

5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดี อาจรวมถึงการ
สร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก 

 

6 การสนับสนุนการท างานของคนในองค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญในด้านวิทยาการ
ด้านต่าง ๆ เป็นระดับที่ 4 ของสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
7 สมรรถนะจริยธรรม ประกอบไปด้วย 4 ระดับ คือ  

ระดับที่ 1 มีความซื่อสัตย์สุจริต  
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้  
ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ  
และระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธ ารงความถูกต้อง 

 

8 ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความตั้งใจจะท างานร่วมกับ
ผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หรือองค์กร และความสามารถในการสร้างและ
ธ ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมเท่านั้น 

 

9 การสอนรายวิชาบรรยาย 1 หน่วยกิต (ภาคปกติ) คิดเป็น 3 ชม.ต่อสัปดาห์ 
บรรยาย 1 ชม. เตรียมการสอน 2 ชม. 

 

10 เข้าร่วมในกิจกรรม/ โครงการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย หรือ
หน่วยงานภายนอก คิดเป็น 1 ชม.ต่อสัปดาห์/กิจกรรม/โครงการ 

 

ด้านการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 
1 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน หมายถึง การประเมินผลและการติดตาม

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาจากภายใน 
เป็นการปฏิบัติโดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

 

2 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับหลักสูตร ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การก ากับมาตรฐาน องค์ประกอบที่ 2 
บัณฑิต องค์ประกอบที่ 3 นักศึกษา องค์ประกอบที่ 4 อาจารย์ และ
องค์ประกอบที่ 5 หลักสูตร การเรียนการสอน การประเมินผู้เรียน 

 

3 กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การ
วางแผน การด าเนินงานและเก็บข้อมูล การประเมินคุณภาพ และการเสนอแนว
ทางการปรับปรุง 

 

4 การด าเนินงานและการเก็บข้อมูลบันทึกผลการด าเนินงาน และการด าเนินการ
ประเมินคุณภาพภายในระดับหลักสูตร จะเริ่มตั้งแต่ต้นปีการศึกษา คือเดือนที่ 
1-12 ของปีการศึกษา (เดือนมิถุนายน – พฤษภาคมของปีถัดไป หรือเดือน
สิงหาคม – กรกฎาคมของปีถัดไป) 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
5  เกณฑ์ประเมินหลักสูตรตามองค์ประกอบที่ 1 “การก ากับมาตรฐาน” ที่สกอ. 

จะพิจารณาให้การรับรองหลักสูตร ประกอบด้วยตัวบ่งชี้คุณสมบัติและคุณภาพ
ของอาจารย์ที่เกี่ยวข้องเท่านั้น 

 

6 ในกรณีที่มีบัณฑิตประกอบอาชีพอิสระ 90% ของหลักสูตร จะได้รับการยกเว้น
ไม่ต้องประเมินคุณภาพบัณฑิตโดยผู้ใช้บัณฑิต 

 

7 ทุกหลักสูตรต้องมีการจัดโครงการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าศึกษาให้แก่
นักศึกษา มิฉะนั้นจะได้คะแนนข้อ 3.1 การรับนักศึกษาเป็น 0 

 

8 องค์ประกอบที่ 4 อาจารย์  ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ คือ 4.1 การบริหารและ
พัฒนาอาจารย์ และตัวบ่งชี้ที่ 4.2 คุณภาพอาจารย์ และ 4.3 ผลที่เกิดกับ
อาจารย ์

 

9 การบูรณาการการจัดการเรียนการสอนกับงานวิจัย งานบริการวิชาการแก่สังคม 
และอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม หลักสูตรควรให้ความส าคัญและด าเนินการให้
ครบถ้วนทุกรายวิชาที่จัดการเรียนการสอนในแต่ละภาคการศึกษา 

 

10 ผลการประเมินหลักสูตร ระดับปริญญาตรี ตามตาราง 
องค์ประกอบ จ านวนตัว คะแนน 

1 4 0 
2 2 1.80 
3 3 0 
4 3 3.00 
5 4 1.20 
6 1 0 

สรุปผล หลักสูตรได้คะแนน 0 จาก 5 คะแนน 
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ภาคผนวก ข-3 
แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรบัผู้บริหารระดับตน้ของมหาวิทยาลัย 

 

ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้ใช้ส าหรับตรวจสอบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นใน 
แต่ละข้อค าถาม 

1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร..................................ปี 

4. คณะ 

1)   คณะศลิปศาสตร ์     2)   คณะบริหารธุรกิจ 

3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟช่ัน  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     

5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 

9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2  การรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับตน้ 
ค าชี้แจง  แบบวัดตอนนี้มุ่งสอบถามเกี่ยวกับทักษะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ได้ข้อมูลระดับความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่จริงในปัจจุบัน  โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน
ช่องที่ตรงตามสภาพการปฏิบัติงานจริงของท่านมากที่สุด ตามเกณฑ์ 3 ระดับดังนี้ 

2 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็นประจ า/อย่างต่อเนื่อง 

1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็นบางครั้ง  

0 หมายถึง หากท่านไม่ได้มีพฤติกรรมหรือไม่ได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ  

ข้อรำยกำร 
ระดับกำรปฏิบัติ 

2 1 0 
ด้ำนกำรประเมินหลักสูตร    
1. ตั้งคณะกรรมการการจัดท าวิจัยเพื่อประเมินหลักสูตร    
2. ด าเนินการประเมินหลักสตูร    
   2.1 ท าการวิเคราะห์หลักสูตร    
   2.2 ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินหลักสูตร    
   2.3 ก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินหลักสูตร    
   2.4 ก าหนดวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินหลักสูตร    
   2.5 ก าหนดแหล่งข้อมูลที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการประเมิน
หลักสูตรได ้

   

   2.6 สามารถเลือกใช้สถิติได้อย่างเหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมูล    
   2.7 มีการก าหนดเกณฑ์ที่เหมาะสมกับผลของการประเมินหลักสูตร    
3. สามารถสรปุและรายงานผลการประเมนิหลักสูตรได้     
4. น าผลที่ได้จากการประเมินหลักสูตรไปใช้ประโยชน์    
ด้ำนกำรทวนสอบผลกำรเรยีนรู ้    
1. มีการจัดต้ังคณะกรรรมการการทวนสอบผลการเรียนรู้ ที่ประกอบไปด้วย
ผู้เชี่ยวชาญภายใน และผู้เช่ียวชาญภายนอก 

   

2. มีการด าเนินการเลือกรายวิชาอย่างน้อยร้อยละ 25 ของรายวิชาที่เปิด
สอนในแต่ละปกีารศึกษา และพยายามกระจายการทวนสอบให้ครบทุกวชิา
ในหลักสูตรตลอดระยะเวลาที่ก าหนดของหลักสูตร 
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ข้อรำยกำร 
ระดับกำรปฏิบัติ 

2 1 0 
3. มีการแจ้งรายชื่อรายวิชาที่จะทวนสอบไปยังผู้ดูแลงานหลักสูตรเพ่ือให้
ผู้ดูแลประสานงานกับผู้รับผิดชอบรายวิชาในการจัดเตรียมเอกสารต่าง ๆ  

   

4. มีการก าหนดรูปแบบของการทวนสอบผลการเรียนรู้ในแต่ละรายวิชาให้
สอดคล้องกับบริบทของรายวิชา เช่น การประเมิน การสัมภาษณ์ เป็นต้น  

   

5. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ให้คณะกรรมการประจ า
หลักสูตร เพื่อจะได้วางแผนพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาต่อไป 

   

6. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ให้คณะทราบ เพื่อจะได้
วางแผนพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาต่อไป 

   

7. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ไปยังผู้รับผิดชอบรายวิชา
เพื่อให้ผู้รับผิดชอบพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาให้เป็นไปตามความต้องการ
ของหลักสูตรต่อไป 

   

ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏบิัติงำน    
1. มีการแจ้งอาจารย์ในสาขาถึงก าหนดการในการจัดท ารายงานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

   

2. มีการแจ้งโครงสร้างเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ าของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

   

3. ท าการตรวจสอบการประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยท าการตรวจสอบถึง
ความถูกต้องของค่าคะแนนของเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ า 

   

4. ท าการประเมินและรับรองผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ในสาขา    
5. มีการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบ    
ด้ำนกำรประกนัคุณภำพภำยใน    
ด้ำนกำรควบคุณภำพภำยใน    
1. มีการประชุมวางแผนในการเตรียมการด าเนินการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน 

   

2. มีการประชุมมอบหมายและแต่งต้ังผู้ดูแลตัวชี้วัดของหลักสูตร    
3. ท าการการประสานงานและอ านวยความสะดวกให้กับ อ.ที่ดูแลตัวช้ีวัด
ของสาขา 
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ข้อรำยกำร 
ระดับกำรปฏิบัติ 

2 1 0 
ด้ำนกำรก ำกับ ตรวจสอบติดตำมคุณภำพภำยใน    
4. ก ากับและติดตามการด าเนินงานการรวบรวมเอกสาร และหลักฐานของ
แต่ละตัวชี้วัด 

   

5. มีการรวบรวมเอกสาร และหลักฐานของตัวชี้วัดแต่ละตัว และจัดท า
รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

   

6. น าข้อมูลรายงานการประเมินตนเองเข้าสู่ระบบการประกันคุณภาพของ
สกอ. (IQA) 

   

ด้ำนกำรประเมินคุณภำพภำยใน    
7. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด และเกณฑ์ของการประเมิน    
8. ด าเนินการประเมินคุณภาพภายในระดับหลักสูตร    
9. สรุปผลการประเมินคุณภาพระดับหลักสูตร และน าเสนอเข้าสู่ที่ประชุม
คณะกรรมการประจ าหลักสูตรและคณะตามล าดับ 

   

ด้ำนกำรประเมินคุณภำพภำยใน    
10. ท าการปรับแก้รายงานการประเมินตนเองตามข้อเสนอแนะของคณะผู้
ประเมิน 

   

11. น าจุดเด่นมาก าหนดทิศทางในการพัฒนาแนวโน้มของสาขา    
12. ปรับปรุงจุดอ่อนและข้อเสนอแนะเร่งด่วน ตามค าแนะน าตามการ
ด าเนินการของคณะผู้ประเมิน 
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ภาคผนวก ข-4 
แบบวัดเกี่ยวกับเจตคติต่อการสรา้งสมรรถนะการประเมนิของผู้บริหารมหาวิทยาลยัระดับต้น 

 

ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้ใช้ส าหรับตรวจสอบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นในแต่ละข้อค าถาม 

1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร.....................ป ี

4. คณะ 

1)   คณะศลิปศาสตร ์     2)   คณะบริหารธุรกิจ 

3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟช่ัน  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     

5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 

9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

230 

 

ตอนที่ 2 เจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น 
ค าชี้แจง แบบวัดตอนนี้มุ่งสอบถามเกี่ยวเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร โดย
แบบสอบถามน้ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับ
ความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุดและโปรดตอบทุกข้อ 
 

ข้อ ค าถาม 
ระดับเจตคต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การประเมินหลักสูตร 
1 การประเมินหลักสูตรเป็นหน้าที่ของหัวหน้าสาขา

เท่านั้น 
     

2 การประเมินหลักสูตรช่วยพัฒนาหลักสูตรการเรียน
การสอนของท่านให้ดีขึ้น 

     

3 ท่านสามารถท าการประเมินหลักสูตรได้อย่างมี
คุณภาพหากได้ รับการสนับสนุนจากคณะ /
มหาวิทยาลัย 

     

4 การประเมินหลักสูตรท าให้ท่านมีภาระงานเพิ่มขึ้น      
5 การประเมินหลักสูตรควรใช้แบบสอบถามในการ

เก็บข้อมูลเท่าน้ัน 
     

6 การประเมินหลักสูตรเป็นเรื่องยากส าหรับท่าน      
7 ไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องรายงานผลการประเมิน

หลักสูตร 
     

ด้านการทวนสอบผลการเรยีนรู ้
1 การทวนสอบผลการ เรี ยนรู้ ช่ วยให้ เกิ ดการ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
     

2 การทวนสอบผลการเรียนรู้เป็นเรื่องยากส าหรับ
ท่าน 

     

3 วางแผนหรือเลือกรายวิชาที่ใช้ในการทวนสอบผล
การเรียนรู้ไม่ใช่หน้าที่ของท่าน 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับเจตคต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4 ไม่ มี ความจ า เป็นที่ จะต้ องท าการทวนสอบ
ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู ้

     

5 การทวนสอบผลการเรียนรู้ท าให้เกิดความล่าช้าใน
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

     

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
1 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยกระตุ้นให้ทุก

คนเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
     

2 ทุกคนควรมีส่วนร่วมในการก าหนดภาระงานขั้นต่ า
ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

3 ท่านสามารถตรวจสอบผลการประเมินภาระงาน
ขั้นต่ าในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น
หากได้รับค าช้ีแนะ 

     

4 ท่านรู้สึกล าบากใจที่จะต้องเป็นผู้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ในสาขาของท่าน 

     

5 การประเมินผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

     

การประกันคณุภาพภายใน 
1 การประกันคุณภาพภายในเป็นหน้าที่ของหัวหน้า

สาขาเท่าน้ัน 
     

2 การจัดท ารายงานการประเมินตนเองเป็นเรื่องที่
ยากส าหรับท่าน 

     

3 การประกันคุณภาพภายในท าให้ท่านเสียเวลาใน
การจัดการเรียนการสอน 

     

4 การพัฒนาให้อาจารย์ทุกคนเข้าใจการประกัน
คุณภาพภายในเป็นเรื่องยาก 

     

5 การประกันคุณภาพภายในช่วยยกระดับการจัด
การศึกษาให้ดีขึ้น 
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ภาคผนวก ข-5 
แบบประเมินคุณภาพ 

คู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมนิส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
 

ค าชี้แจง แบบประเมินคุณภาพคู่มือการใช้รูปแบบ โดยแบบประเมินนี้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุด 

ข้อ รายการที่ประเมิน 
ระดับคณุภาพ 

5 4 3 2 1 
การใช้ภาษา อักษร การน าเสนอ 
1 ภาษาที่ใช้มีความเหมาะสมกับผู้อ่าน      
2 ภาษาที่ใช้มีความชัดเจนเข้าใจง่าย      
3 ตัวอักษรมีความเป็นระเบียบ      
4 ขนาดตัวอักษรมีความเหมาะสมและมีความชัดเจน      
5 มีการน าเสนอที่ชัดเจน      

เนื้อเรื่อง - สาระ 
1 ความยาวของเนื้อหามีความเหมาะสม      
2 เนื้อหามีความสัมพันธ์กับชื่อเรื่อง      
3 เนื้อหามีความต่อเนื่องกัน และมีล าดับการน าเสนอ

เหมาะสม 
     

4 เนื้อหามีความถูกต้องและสมบูรณ์      
5 เนื้อหามีความทันสมัยต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ      
6 เนื้อหาเสริมสร้างความรู้ ให้กับผู้อ่าน และเป็น

ประโยชน์ต่อวงวิชาการ 
     

7 มีการสอดแทรกหรืออ้างอิงผลงานวิจัยของผู้อื่นที่เป็น
การแสดงให้เห็นถึงความรู้ที่สอดคล้องกัน 

     

8 เนื้อหาสาระสามารถน าไปอ้างอิงหรือน าไปปฏิบัติได้      
9 มีลักษณะบุกเบิกหรือมีการสังเคราะห์จนถึงระดับองค์

ความรู้ใหม่เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
     

10 มีการกระตุ้นให้เกิดความคิดและค้นคว้าต่อเนื่อง      
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ภาคผนวก ข-6 

แบบประเมนิคุณภำพรูปแบบกำรพัฒนำสมรรถนะกำรประเมินส ำหรับผูบ้ริหำรระดับต้น     
ของมหำวิทยำลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งกำรเรียนรู้ทำงวิชำชีพ 

ค ำชี้แจง 
1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ในการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

การประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่แนบมาด้วย ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินชุดนี้จะน าไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง  “การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย  โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ” 

2. แบบประเมิน ประกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
3. ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของท่านมีความส าคัญและมีคุณค่าอย่างมากต่อการ

พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  

 
 
ตอนที่ 1  ควำมคิดเหน็เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น

ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ค ำชี้แจง โปรดพิจารณารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวทิยาลัย  โดยประยกุต์ใชแ้นวคิดชมุชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพ และเมื่อท่านได้อ่าน
ข้อความในแบบประเมินแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่าน ซึ่งแบ่งออกเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 

5 หมายถึง ประเด็นการประเมินน้ันมีความเหมาะสมมากที่สุด/มีความเป็นไปได้มากที่สุด 
4 หมายถึง ประเด็นการประเมินน้ันมีความเหมาะสมมาก/มีความเป็นไปได้มาก 
3 หมายถึง ประเด็นการประเมินน้ันมีความเหมาะสมปานกลาง/มีความเป็นไปได้ปานกลาง 
2 หมายถึง ประเด็นการประเมินน้ันมีความเหมาะสมน้อย/มีความเป็นไปได้น้อย 
1 หมายถึง ประเด็นการประเมินน้ันมีความเหมาะสมน้อยที่สุด/มีความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
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 ควำมเหมำะสม หมายถึง ประเด็นทีใ่ช้ในการประเมินสามารถบ่งบอก หรอืสะท้อนลักษณะของ
กิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะด้านการประเมินของผู้บริหารระดับต้น ได้อย่างถูกต้อง และน่าเชื่อถือ 
 ควำมเป็นไปได้ หมายถึง ประเด็นที่ใช้ในการประเมินสามารถน าไปสู่การปฏิบัติเกี่ยวกับการ
ประเมินสมรรถนะด้านการประเมินของผู้บริหารระดับต้นได้จริง สามารถตรวจสอบได้อย่างชัดเจน และมี
ความคุ้มค่าในการประเมิน 
 
ตัวอย่ำงกำรตอบ 
 

ประเดน็กำรประเมิน ระดับควำม
เหมำะสม 

ระดับควำม 
เป็นไปได้ 

ข้อคิดเห็น
และ

ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ขั้นตอนของรปูแบบกำรประเมิน            
ขั้น

เตรียม 
1A: กำรเตรียมควำมพร้อม 
(Pre-Training) 

           

1.1: การเตรียมความพร้อม
ให้กับผู้บริหารระดับต้น ด้วย
การจัดประชุมเพ่ือให้
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมในการประเมินที่ดี 

           

 
ผลการตอบในข้อที่ 1A-1.1 ท่านเห็นว่า ขั้นเตรียม (Pre-training)  การเตรียมความพร้อม

ให้กับผู้บริหารระดับต้น ด้วยการจัดประชุมเพื่อให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และค่านิยมในการประเมินที่ดี   
มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด แต่มีความเป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด  
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

235 

 

ประเดน็กำรประเมิน ระดับควำม
เหมำะสม 

ระดับควำม 
เป็นไปได้ 

ข้อคิดเห็น
และ

ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ขั้นตอนของรปูแบบกำรประเมิน            

ขั้น
เต

รีย
ม 

1: กำรเตรียมควำมพร้อม (Pre-
Training) 

           

1.1 การเตรียมความพร้อมให้กับ
ผู้บริหารระดับต้น ด้วยการจัด
ประชุมเพื่อให้ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์และค่านิยมในการ
ประเมินที่ดี 

           

ขั้น
ด ำ

เน
ินก

ำร
 

2: กำรจัดประชุมรวมกลุ่ม            
2.1 มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของ
การจัดกิจกรรมการพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 

           

2.2 ร่วมสร้างข้อตกลงในการ
ด าเนินกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินร่วมกัน 

           

2.3 แบ่งกลุ่มสมรรถนะการ
ประเมินออกเป็น 4 กลุ่มตาม
ความต้องการในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของ
ตนเอง ได้แก่ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้าน
การทวนสอบผลผลการเรียนรู ้
ด้านการประเมินหลักสูตร และ
ด้านการประกันคุณภาพภายใน 

           

3. วิเครำะห์ปญัหำและควำม
ต้องกำร 

           

3.1 ท าการวัดระดับสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหาร 
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ประเดน็กำรประเมิน ระดับควำม
เหมำะสม 

ระดับควำม 
เป็นไปได้ 

ข้อคิดเห็น
และ

ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ขั้นตอนของรปูแบบกำรประเมิน            

ขั้น
ด ำ

เน
ินก

ำร
 

(
ต่อ(

 

3.2 ศึกษาสภาพปัญหาและ
ความต้องการในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหาร 

           

3.3 ร่วมกันวิเคราะห์ถึงปัญหาที่
ควรจะต้องแก้ไข และพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 

           

4. กำรออกแบบกิจกรรม            
4.1 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่น
ประสบการณ์ เทคนิค วิธีการที่
ช่วยในการแก้ปัญหา 

           

4.2 เสริมสร้างสมรรถนะการ
ประเมินให้แกผู่้บริหาร 

           

4.3 ผู้บริหารรว่มกันออกแบบ
กิจกรรม เทคนิค วิธีการในการ
เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน 

           

ขั้น
ด ำ

เน
ินก

ำร
 

(
ต่อ(

 

5. กำรแลกเปลี่ยนเรียนรู ้            
5.1 ผู้บริหารแตล่ะกลุ่มน าเสนอ
ปัญหา และเสนอแนวคิด เทคนคิ 
วิธีการทีใ่ช้ในการแก้ปัญหานั้น ๆ 

           

5.2 ผู้บริหารรว่มกันแลกเปลีย่น
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะใน
การแก้ปัญหา 

           

5.3 เชิญวิทยากร หรือ
ผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ มาช่วย
ในการให้ข้อเสนอแนะการ
ประเมิน 
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ประเดน็กำรประเมิน ระดับควำม
เหมำะสม 

ระดับควำม 
เป็นไปได้ 

ข้อคิดเห็น
และ

ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ขั้นตอนของรปูแบบกำรประเมิน            

5.4 น าข้อเสนอแนะที่ได้มา
ปรับปรุง 

           

ขั้น
สร

ุปผ
ล 

6. กำรประเมนิสมรรถนะกำร
ประเมนิ 

           

6.1 ร่วมกันแลกเปลี่ยนและ
สะท้อนกลับของผลงาน และ
วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาการ
ประเมิน 

           

6.2 ประเมินระดับสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร 

           

ตอนที่ 2 ควำมคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค ำชี้แจง  ผู้วิจยัขอความอนุเคราะห์ท่านเขียนความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
1. ขั้นตอนของรูปแบบ 

1.1 ขั้นเตรียม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.2 ขั้นด าเนินการ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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1.3 ขั้นสรุปผล 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์ และให้ความร่วมมือในครัง้นี้อย่างดียิ่ง 
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ภาคผนวก ข-7 
แบบประเมินประสิทธิผลของการพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร

ระดับต้นของมหาวิทยาลัย: การประยุกตใ์ช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชพี 
 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้ใช้ส าหรับตรวจสอบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นในแต่ละข้อค าถาม 
 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 
2. อาย…ุ…………….………..ปี 
 
3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร.....................ปี 
 
4. คณะ 
1)   คณะศลิปศาสตร ์     2)   คณะบริหารธุรกิจ 
3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟช่ัน  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     
5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของการพัฒนารูปแบบการสรา้งสมรรถนะการประเมิน
ส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย: การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของตัวท่าน ซึ่งแบ่งออกเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

ความเหมาะสม หมายถึง ประเด็นที่ใช้ในการประเมินสามารถบ่งบอก หรือสะท้อนการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้อย่างน่าเชื่อถือ 

1. รูปแบบมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายการสร้างสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้น 

      

2. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ของผู้บริหารระดับต้น ก าหนด และ
ชี้แจงข้อตกลงของการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินที่ชัดเจน 

      

3. กิจกรรมในรูปแบบมีความเหมาะสมกับ
การสร้างสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้น 

      

4. เวลาที่ใช้ในการจัดกิจกรรมในแต่ละ
ขั้นตอนมีความเหมาะสม 

      

5. การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพในรูปแบบมีความ
เหมาะสม 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

6. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้นตาม
รูปแบบมีความเหมาสมและนา่เช่ือถือที่
ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน
ของผู้บริหารระดับต้นได้ 

      

ความเป็นไปได้ หมายถึง ประเด็นที่ใช้ในการประเมินสามารถบ่งบอก หรือสะท้อนแนวการปฏิบัติ
เกี่ยวกับสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้จริง และสามารถตรวจสอบ
ได้อย่างชัดเจน และมคีวามคุม้ค่าในการประเมิน 

1. รูปแบบมีแนวทางและวิธีการที่ชัดเจนที่
จะน าไปสู่การปฏิบัติและการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้จริง 

      

2. ขั้นตอนต่าง ๆ ในรูปแบบสอดคล้องกับ
สภาพการปฏิบัติงานจริงของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

      

3. การประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติได้จริง 

      

4. การใช้รูปแบบมีความคุ้มค่าส าหรับการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

      

5. การใช้รูปแบบมีความยืดหยุ่นในการ
ปฏิบัติ 

      

6. มีความเป็นไปได้ที่มหาวิทยาลัยสามาร
น ารูปแบบไปใช้ในการปฏิบัติได ้

      

7. ผลลัพธ์ที่ได้จากรูปแบบการสร้าง
สมรรถนะการประเมินมีความคุ้มค่า 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

การน าไปใช้ประโยชน ์หมายถึง ประเด็นที่ใช้ในการประเมินสามารถบ่งบอก หรือสะทอ้นความมี
คุณค่า ความสอดคล้องและครอบคลุมกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายอย่างชัดเจน เพื่อการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้อย่างเหมาะสม 

1. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ช่วยให้ผู้บริหารระดับต้นพัฒนา
สมรรถนะการประเมินด้วยตนเอง 

      

2. การก าหนดประเด็นการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินในรูปแบบเป็นประเด็นที่มี
คุณค่า 

      

3. รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ก าหนดบทบาทผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับ
การประเมินอย่างชัดเจน 

      

4. กิจกรรมในรูปแบบมีประโยชน์ต่อ
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย 

      

5. การรายงานผลการประเมินสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยมีความชัดเจน 

      

6. การรายงานผลการประเมินสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยตรงกับความตอ้งการใช้
สารสนเทศ และสามารถใช้เปน็ข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อพฒันาความรู้และทักษะใน
การประเมิน 

      

7. สารสนเทศที่ได้จากการประเมินสมรรถนะการ
ประเมินเพียงพอต่อการน าไปใช้ประโยชน์เพื่อ
การพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

ความถูกต้อง หมายถึง ประเด็นที่ใช้ในการประเมินสามารถบ่งบอก หรือสะท้อนลักษณะที่ควรจะ
เป็นของวิธีการ กิจกรรมต่าง ๆ ตามหลักการที่ถูกต้องในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของ
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 

1. รูปแบบก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยได้อย่าง
ชัดเจนและถูกต้อง 

      

2. กิจกรรมมีความสอดคล้องกับสภาพ
ปัจจุบันของการท างานของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยด้านการ
ประเมิน 

      

3. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินมีความ
ถูกต้องและตรงกับสภาพความเป็นจริง 

      

4. การรายงานผลการประเมินสมรรถนะ
การประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง 

      

5. สารสนเทศที่ได้จากการใช้รูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินแต่ละขั้นมี
ความถูกต้องและเป็นระบบ 

      

6. การน าผลการประเมินไปใช้เพื่อพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีความถูกต้อง 

      

 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

244 

 

ภาคผนวก ข-8 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้ใช้ส าหรับตรวจสอบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นใน 
แต่ละข้อค าถาม 

 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร……………….………..ป ี

4. คณะ 
1)   คณะศิลปะศาสตร ์    2)   คณะบริหารธุรกิจ 
3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชัน่  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     
5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2  การเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามตอนน้ีมุ่งสอบถามเกี่ยวกับการเกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกับท่านมากที่สุด 
 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน      
1 มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ

หัวหน้าสาขาท่านอ่ืนในด้านสมรรถนะการประเมิน 
     

2 ยึดค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นแนวทางปฏิบัติ
ในการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน 

     

3 มีเป้าหมายในการท างานร่วมกันกับหัวหน้าสาขา      
4 มีความคาดหวังในความส าเร็จร่วมกัน      
5 มีส่วนร่วมในการสร้างค่านิยมร่วมกันกับหัวหน้า

สาขาในการตัดสินใจเกี่ยวกับสมรรถนะการ
ประเมิน 

     

 การสนับสนุนและภาวะผู้น าร่วมกัน      
1 มีการใช้ภาวะผู้น าเป็นแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการประเมินกับหัวหน้าสาขา 
     

2 มีการแบ่งปันความรับผิดชอบให้กับเพื่อนหัวหน้า
สาขาอย่างเท่าเทียม 

     

3 มีโอกาสพัฒนาสมรรถระการประเมินโดยการใช้
ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมิน 

     

4 มีความตระหนักถึงจุดที่ควรจะแก้ไขในการประเมิน
และการด าเนินการแก้ไข 

     

5 มีส่วนร่วมในการอภิปรายและตัดสินใจเกี่ยวกับ
ประเด็นทางการประเมิน 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6 มีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินร่วมกัน 

     

 การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ      
1 มีเรียนรู้ร่วมกันกับหัวหน้าสาขาเพื่อน าความรู้ 

ทักษะ เทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 

     

2 มีสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมที่เพิ่มพูนสมรรถนะ
การประเมินแก่เพื่อนหัวหน้าสาขา 

     

3 มีการร่วมกันวิเคราะห์สมรรถนะการประเมินด้วย
วิธีการที่หลากหลาย 

     

4 มีการพัฒนาสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร      
5 มีการประชุมหารือและวางแผนร่วมกันกับหัวหน้า

สาขาเพื่อหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมิน 

     

6 มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนแนวคิดในการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินอย่างเป็นมิตร 

     

 การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน      
1 มีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกันโดยมีพื้นฐานจาก

ความไว้ใจและยอมรับซึ่งกันและกัน 
     

2 มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างซื่อสัตย์ในการให้
ข้อมูลและตรวจสอบข้อมูล เพื่อพัฒนาสมรรถนะ
การประเมิน 

     

3 ให้เวลาเพียงพอในการท างานร่วมกันและมีการ
ปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

4 มีการสนับสนุนทรัพยากรบุคคลและสิ่งอ านวย
ความสะดวกอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ เกิดความ
เชี่ยวชาญในสมรรถนะการประเมิน 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 มี ค ว ามสั มพั น ธ์ กั บหั วหน้ าส าขาอย่ า ง เป็ น
กัลยาณมิตรที่สื่อให้เห็นถึงความพยายามในการ
พัฒนาสมรรถนะการประเมินร่วมกัน 

     

 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล      
1 มีการให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นกัลยาณมิตรใน

เรื่องที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการประเมิน 
     

2 มีการแลกเปลี่ยนแนวคิดการประเมิน แบ่งปัน
เทคนิคการประเมิน รวมถึงมีการให้ข้อเสนอแนะ
ด้านการประเมินแก่ผู้บริหารท่านอ่ืน 

     

3 มีโอกาสได้ประยุกต์การเรียนรู้และแลกเปลี่ยนผลที่
เกิดจากการพัฒนาสมรรถนะการประเมินให้แก่
เพื่อนร่วมงาน 

     

4 มีการสนทนาแลกเปลี่ยนผลการพัฒนาสมรรถนะ
การประเมินอย่างสม่ าเสมอ 

     

5 เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการ
ประเมินในด้านต่าง ๆ ผ่านการใช้รูปแบบ 

     

6 รูปแบบมีการเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นและช้ีแนะ 
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ภาคผนวก ค 
คู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมนิส าหรับผู้บริหารระดับต้น 
ของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคดิชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวชิาชีพ 
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คู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมนิของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยระดับต้น โดย

ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

 

 

 

 

 

โดย 

นางสาวอรจิรา ธรรมไชยางกูร 
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ค าชี้แจง 

 คู่มือการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดย

ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้ เป็นแนวทางเพื่อให้ผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยระดับเข้าใจกระบวนการการสร้างสมรรถนะการประเมิน โดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ และเข้ารับการพัฒนาสมรรถนะการประเมินตามแนวคิด 

 เนื้อหาของคู่มือประกอบด้วย บทที่ 1 บทน า กล่าวถึงความเป็นมาและความส าคัญของ

ปัญหา วัตถุประสงค์ในการใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการประเมิน และค าจ ากัดความ บทที่ 2 

รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารวิทยาลัยระดับต้น โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 ทั้งนี้ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่ใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินโดยประยุ กต์ใช้

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนี้ ควรท าความเข้าใจแนวทางการใช้คู่มือโดยละเอียด เพื่อให้

การเข้ารับการสร้างสมรรถนะการประเมินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์กับผู้บริหาร

ต่อไป 

 

    นางสาวอรจิรา ธรรมไชยางกูร 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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สารบัญ 
 หน้า 
บทที่ 1 บทน า 1 
 ความเป็นมาและความส าคัญ 1 
 วัตถุประสงค์การวิจัย 2 
 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย  3 
บทที่ 2 รูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร 5 
 ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน 
 แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
  หลักการ 5 
  องค์ประกอบ 5 
  ขั้นตอนการใช้รูปแบบ 6 
  กลวิธีในการจัดกิจกรรมให้เกดิประสิทธิภาพ 12 
รายการอ้างอิง 14 
ภาคผนวก  15 
 แบบวัดความรู ้เรื่องสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 16 
 แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 19 
 แบบวัดเจตคติที่มีต่อสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 26 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญ 

  สมรรถนะการประเมิน (Evaluation Capacity) เป็นความสามารถในการน าความรู้ และ
ทักษะด้านการประเมินที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการประเมินเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
(ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2548) โดยการสร้างสมรรถนะการประเมินเป็นการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ทัศนคติ และทักษะทางการประเมินที่ดี และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ความ
ความรู้และทักษะทางการประเมินกับการบูรณาการเข้ากับความรู้เดิม มหาวิทยาลัยและประสบการณ์
จริงได้ การพัฒนาสมรรถนะการประเมินมีหลายวิธี ทั้งนี้เพื่อเสริมสร้างให้ผู้บริหารมีความรู้ ทักษะการ
ประเมิน และเจตคติที่ดีต่อการประเมิน การสร้างสมรรถนะการประเมิน (Evaluation Capacity 
Building)  มีวิธีการสร้างสมรรถนะการประเมินหลายวิธี เช่น การสอนการประเมิน (Teaching of 
evaluation) (Priskill, 2005) การจัดโครงการอบรมระยะสั้น (Single course) การกระตุ้น 
(Simulation) การฝึกประสบการณ์ (Practicum  experience) (Trevisan, 2004) การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ (Learning by doing) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) (Taut, 2007) การ
เลือกใช้กลยุทธ์ในการสร้างสมรรถนะการประเมินของมหาวิทยาลัย ต้องพิจารณาถึงบริบทของแต่ละ
มหาวิทยาลัย จุดอ่อน จุดแข็งของการประเมิน (Roy and Wijayasuriya, 1992; Febey and 
Coyne, 2007; Stufflebeam, 2007; Preskill and Boyle, 2008)  ดังน้ันการสร้างสมรรถนะการ
ประเมิน (Evaluation Capacity Building) ให้กับผู้บริหารในมหาวิทยาลัยที่ไม่ใช่นักประเมินจึงได้รับ
ความสนใจและให้ความส าคัญมากขึ้น (Duignan, 2002; Patton, 2002; Preskill and Boyle, 
2008)  

ผู้บริหารถือเป็นปัจจัยหลักส าคัญในการท างาน ซึ่งงานต่าง ๆ จะส าเร็จลุล่วงไปได้ต้องอาศัย
คนที่มีความรู้ความสามารถทั้งสิ้น การพัฒนาผู้บริหารจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อหน่วยงานต่าง ๆ เช่นเดียวกับ 
การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้จึงเป็นเป้าหมายในการพัฒนาคนไทยทุกกลุ่มวัยให้มีศักยภาพ 
ด้วยการเสริมสร้างทักษะการเรียนรู้ต่อเนื่องตลอดชีวิต คิดเป็น ท าเป็น การสังเคราะห์ความรู้ สั่งสม
และต่อยอดสู่นวัตกรรมความรู้ การฝึกฝนจนเกิดความคิดสร้างสรรค์ การเปิดใจกว้างพร้อมรับทุก
ความคิดเห็น และการปลูกฝังจิตใจที่มีคุณธรรม รวมทั้งเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางครอบครัว ชุมชน
และสังคมให้มั่นคง และเอื้อต่อการพัฒนาคนอย่างสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคมในอนาคต (คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2553) การจะให้ชุมชนเกิด
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การเรียนรู้ตลอดชีวิตนั้น ต้องอาศัยกลไกในการพัฒนาเป็นสิ่งส าคัญ โดยพัฒนาแบบการบูรณาการ ใน
ด้านการเรียนรู้ การด ารงชีวิตและการประกอบอาชีพเข้าด้วยกันอย่างผสมกลมกลืน และยึดโครงสร้าง
ทางสังคมของชุมชนเป็นฐานของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ โดยใช้ศักยภาพและทรัพยากรใน
ชุมชนเป็นหลักให้ประชาชน และทุกภาคส่วนของสังคมเข้ามามีส่วนร่วมใน การก าหนด และตัดสินใจ
ในกิจกรรมสาธารณะที่เกี่ยวข้องกับตนเองและชุมชนท้องถิ่น เกิดเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้  

จากการศึกษาเอกสารพบว่าชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลและองค์กร ที่พัฒนามาจากแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Sergiovanni, 
1994) ด้วยมุมมองที่ว่าสถานศึกษาเป็นองค์กรที่ค่อนข้างมีระบบสายงาน มีหน้าที่แบบแบ่งแยกแต่ละ
ส่วนค่อนข้างชัดเจน มีการควบคุมคุณภาพ โดยสิ่งที่จะท าให้สถานศึกษาเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
ต้องอาศัยการเสริมสร้างพลังที่มีอยู่ในตัวผู้น า และสมาชิกของชุมชน ตลอดจนการเสริมสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดพลังอ านาจของชุมชนให้เข็มแข็ง ซึ่งพิจารณาได้จาก
โครงสร้างทางสังคม (Spreitzer, 1992) ส่วนที่เป็นบุคคล สามารถเสริมสร้างพลังได้จากพลังภายใน
บุคคล การมีปฏิสัมพันธ์ และการแสดงออกของบุคคล นอกจากนี้หากต้องการให้เกิดความยั่งยืนของ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีความเชื่องโยงและมีความสมดุลในด้านต่าง ๆ อย่างเป็นองค์รวม 

รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาสมรรถนะการ
ประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น เนื่องจากการใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างสมรรถนะการประเมิน ทั้งด้านความรู้ ความเข้าใจ ด้านทักษะ และเจตคติที่ดี
ต่อการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดยมีการจัดสภาพแวดล้อมของผู้บริหารให้อยู่ใน
บริบทของการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ทั้งนี้ผู้บริหารจะได้ทราบจุดที่ควรพัฒนาของ
ตนเอง ได้แนวคิด วิธีการที่ช่วยในการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของตนแอง และน าไปสู่การพัฒนา
และปรับปรุงสมรรถนะของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นต่อไป 
 
วัตถปุระสงค์การวิจัย 
 รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดยการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่อสร้างสมรรถนะการ
ประเมินของผู้บริหาร โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

254 

 

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
 สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย หมายถึง ความสามารถของ
หัวหน้าสาขาในการบูรณาการความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นที่ใช้ในการประเมินในการน าไปสู่
ความส าเร็จในการประเมิน โดยประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ได้แก่ ความรู้พื้นฐานทาง
ประเมิน ระเบียบวิธีการประเมิน ด้านทักษะ คือ ทักษะในการประเมินงานตามบทบาทหน้าที่ของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัย และด้านเจตคติที่มีต่อสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 
 การสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง การพัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดีด้านการ
ประเมินให้กับผู้บริหารมหาวิทยาลัย เพื่อให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับการประเมิน 
มีความสามารถในการประเมิน ใช้ผลการประเมิน มีเจตคติที่ดีต่อการประเมิน  
 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หมายถึง หัวหน้าสาขาร่วมกันสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์
ในด้านการประเมิน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของหัวหน้าสาขาภายในคณะและมหาวิทยาลัย มี
ภาวะผู้น าที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการรับฟังความคิดเห็นของหัวหน้าสาขาอื่น ๆ และมีการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้ด้านการประเมินซึ่งกันและกัน เพื่อก่อให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านการ
ประเมินเพิ่มขึ้น สามารถแบ่งระดับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับคณะ 
และระดับมหาวิทยาลัย โดยมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน การ
สนับสนุนและภาวะผู้น าร่วม การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ การมีเงื่อนไขสนับสนุน และ
การแลกเปลี่ยนเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล โดยผู้วิจัยท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยความสะดวก 
 การสร้างค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการก าหนดค่านิยมและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ใช้ค่านิยมและวิสัยทัศน์เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีค่านิยมร่วมกันในการ
ตัดสินใจ มีเป้าหมายร่วมกันในการท างาน และมีความคาดหวังในความส าเร็จร่วมกัน 
 การสนับสนุนและภาวะผูน้ าร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารมีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน มีการ
ใช้ข้อมูลสารสนเทศในการพัฒนางาน มีความคิดริเริ่มในการท างานร่วมกัน และมีการด าเนินงานใน
รูปแบบคณะกรรมการ มีอ านาจในการจัดสินใจและรับผิดชอบร่วมกันและมีความเป็นประชาธิปไตยใน
การท างาน 
 การเรียนรู้ร่วมกันและการพัฒนาเชิงวิชาชีพ หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้ความรู้ทักษะและ
กลยุทธ์ในการท างาน พัฒนาตนเองให้มีความเป็นมืออาชีพ มีโครงสร้างในการท างาน มีปฏิสัมพันธ์
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นกัลยาณมิตร มีการยอมรับในโปรแกรมการจัดกิจกรรม วางแผนงาน
ร่วมกัน ร่วมกันวิเคราะห์วิธีประเมินด้วยวิธีการที่หลากหลาย ประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่ ๆ ในการแก้ไข
ปัญหา 
 การมีเงื่อนไขที่สนับสนุน หมายถึง การที่ผู้บริหารมีการยอมรับและไว้วางใจ ให้การยกย่อง
ความส าเร็จ มีความซื่อสัตย์ในด้านข้อมูล ร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์กร มีหลักสูตรที่ส่งเสริมและ
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พัฒนาการเรียนรู้ มีงบประมาณและการจัดการทรัพยากรที่เหมาะสม รวมถึงมีระบการสื่อสารที่ดีและ
ครอบคลุม 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจ
ต่อกัน มีการแลกเปลี่ยนแนวคิดแบ่งปันเทคนิคเชิงวิชาการระหว่างกัน เป็นเพื่อนคู่คิดหรือกัลยาณมิตร
ที่ดีต่อกัน มีการสนทนาสะท้อนผลการปฏิบัติงานแลกเปลี่ยนระหว่างกัน 

รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน หมายถึง แบบแผนการสร้างสมรรถนะการประเมิน
ที่ใช้เป็นแนวทางในการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย ผ่าน
ทางการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนตามล าดับ คือ  

1. ขั้นเตรียม เป็นขั้นตอนการเตรียมความพร้อมให้เหมาะสมกับการพัฒนารูปแบบการ
สร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับต้น โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ โดยการเตรียมผู้บริหาร เพื่อให้ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจสมรรถนะการประเมิน และมี
ทักษะในการประเมิน โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

2. ขั้นด าเนินการ เป็นขั้นตอนของการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินที่
ประยุกต์ใช้ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งประกอบไปด้วย การประเมิน
ความรู้ การประเมินทักษะ และการประเมินเจตคติที่ดีของนักประเมิน 

3. ขั้นสรุป เป็นขั้นตอนที่หัวหน้าภาควิชา/สาขาวิชามีสมรรถนะการประเมินที่เหมาะสม
กับการเป็นนักประเมิน โดยผ่านรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินโดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

4. ขั้นสะท้อนกลับ (feedback) เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารระดับต้นร่วมกันพิจารณาผลใน
แต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่าเมื่อน าไปลองปฏิบัติแล้วสามารถแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ เกิดผลดีและ
ผลเสียอย่างไร หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาออกแบบกิจกรรมในการ
แก้ปัญหาใหม่       
 ประสิทธิผลของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมิน  หมายถึง ผลที่เกิดจากการใช้
รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินที่ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพโดยท าให้
ผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยมีสมรรถนะการประเมินที่ดีขึ้น โดยประเมินตามกรอบมาตรฐาน 4 
ด้าน คือ มาตรฐานอัตถประโยชน์ มาตรฐานความเป็นไปได้ มาตรฐานความเหมาะสมถูกต้อง และ
มาตรฐานความถูกต้องเช่ือถือได้ 
 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น หมายถึง บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้าภาควิชา/
สาขาวิชา โดยท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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บทที่ 2 
รูปแบบการสร้างสมรถนะการประเมนิส าหรับผูบ้ริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 

หลักการ 

รูปแบบการประสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่ง

การเรียนรู้ทางวิชาชีพ  เน้นให้เกิดการใช้ประสบการณ์ ความรู้ เทคนิคความรู้เดิม และข้อค้นพบใหม่ที่ได้

การค้นคว้าและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง โดยมีผู้วิจัยท า

หน้าที่เป็นผู้อ านวยความสะดวกตามระดับความต้องการความช่วยเหลือให้สามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์

หรือพันธกิจที่ก าหนดไว้ได ้

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบของรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารม โดยประยุกต์ใช้

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

 1) องค์ประกอบด้านปัจจัยน าเข้า เป็นการประยุกต์ใช้การสร้างสมรรถนะการประเมินและ

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยด้านปัจจัยน าเข้าจะสอดคล้องกับองค์ประกอบการสร้าง

ค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ของแนวคิดชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่งในด้านปัจจัยน าเข้านี้จะเป็น

เตรียมความพร้อมให้ผู้บริหารระดับต้นให้มีค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจทางการประเมินในทิศทาง

เดียวกัน ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ปัจจัยน าเข้า เป็นการจัดประชุมเตรียมความ

พร้อมให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นก่อนที่จะเข้าร่วมกิจกรรม 2) กระบวนการ จะท าการเชิญ

ผู้ เชี่ยวชาญ/วิทยากรมาเป็นผู้ด าเนินกิจกรรรม 3) ผลผลิตกระบวนการพัฒนา คือ ผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยระดับต้นจะมีวิสัยทัศน์ และค่านิยม เกี่ยวกับการประเมินที่ดีและไปในทิศทางเดียวกัน 

รวมถึงเข้าใจบทบาทของภาระงานทางด้านการประเมินชัดเจนขึ้น 

 2) องค์ประกอบด้านกระบวนการ เป็นการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพในการด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายให้มีสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร โดยผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยได้เกิดการเรียนรู้เรื่องการประเมินร่วมกัน ที่ช่วยในการพัฒนาทักษะการปฏิบัติในการ

ประเมินของตน รวมถึงแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไม่ว่าจะเป็นสภาพปัญหา แนวทางการแก้ปัญหา และ
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วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร โดยมีการสะท้อนกับ 

(feedback) ของข้อมูลเพื่อใช้ในการพัฒนาแนวทางการสร้างสมรรถนะที่เหมาะสม 

 3) องค์ประกอบด้านผลผลิต คือ สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น ประกอบไป

ด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะปฏิบัติ และด้านเจตคต ิ

 4) องค์ประกอบด้านข้อมูลย้อนกลับ คือ การใช้ผลการประเมินสมรรถนะการประเมินของ

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น เพื่อให้เกิดการสะท้อนกลับของข้อมูล และสะท้อนผลการปฏิบัติงาน

แลกเปลี่ยนระหว่างกัน เพื่อปรับปรุงปัจจัยน าเข้าและกระบวนการด าเนินการของรูปแบบให้มี

ประสิทธิภาพต่อไป 

ขั้นตอนการใชรู้ปแบบ 

 ขั้นตอนของการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารม โดยประยุกต์ใช้

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีการด าเนินการ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียม ขั้นด าเนินการ และขั้น

สรุป แสดงดังแผนภาพที่ 1  
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 จากภาพที่ 1 ขั้นตอนของการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหารม โดย

ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในการนี้ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากรอง

อธิการบดีฝ่ายวิชาการและวิจัยให้เป็นประธานในการจัดโครงการ โดยที่ผู้วิจัยเป็นคนจัดท า และด าเนิน

โครงการ โดยใช้ชื่อ โครงการ “การเสริมสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร” โดยลักษณะของ

โครงการจะแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 คือ ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียม ระยะที่ 2 คือ ขั้นตอนที่ 2 ขั้น

ด าเนินการ และระยะที่3 คือ ขั้นตอนที่ 3  ขั้นสรุปผล โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
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ระยะที่ 1: ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียม 

เป็นขั้นตอนของการเตรียมความพร้อมเพื่อให้มีความเหมาะสมกับการสร้างสมรรถนะการ

ประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ และด าเนินการเตรียมให้เสร็จสิ้นก่อนวันที่จะมีการด าเนินการใช้รูปแบบการสร้างสมรรถนะ

การประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ดังนี้ 

1. เตรียมบุคลากร เพื่อใช้ในรูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 

โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1.1 วิทยากร/ ผุ้เชี่ยวชาญ เพื่อวิทยากรมีความรู้ และความข้าใจการสร้างสมรรถนะการ

ประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มี

รายละเอียดดังนี ้

1.1.1 ด าเนินการเลือกวิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญ โดยเลือกวิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญที่มี

ความรู้ความสามารถทางการประเมิน และมีเข้าใจในแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ซึ่ง

วิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญจะเป็นผู้ด าเนินกิจกรรม 

1.1.2 นัดหมายวัน และเวลา การจัดประชุมปฏิบัติการ เกี่ยวกับการใช้รูปแบบการ

สร้างสมรรถนะการประเมิน โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

1.1.3 ชี้แจงและท าความเข้าใจกับวิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญ ถึงวัตถุประสงค์ของการใช้

รูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร เพื่อให้วิทยากรสามารถด าเนินรายการและ

กิจกรรมได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของรูปแบบการสร้างสมรรถนะกาประเมิน  

 1.2 ผู้เข้าร่วมกิจกรรม (ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น) เพื่อผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ และ

ความเข้าใจการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น โดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มีรายละเอียดดังนี้  

  1.2.1 นัดหมายนัดหมายวัน และเวลา การจัดประชุมปฏิบัติการ  

 2. จัดประชุมปฏิบัติการในการเตรียมความพร้อม โดยใช้ระยะเวลาในการจัดกิจกรรม 1 วัน 

โดยมีการแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ  
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9.00 – 12.00 น. จะเป็นการฟังบรรยายเกี่ยวกับ ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการ

ประเมิน ทิศทางและแนวโน้มของการประเมิน และบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้น  

13.00 – 16.00 น. เป็นการท ากิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการก าหนด

ค่านิยมและวิสัยทัศน ์เจตคติต่อการประเมินและผลการประเมินร่วมกัน   

 โดยในขั้นตอนนี้ เป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นมีวิสัยทัศน์

เกี่ยวกับการประเมินที่ดี เข้าใจบทบาทและภาระงานด้านการประเมินชัดเจนขึ้น และมี เจตคติที่ดีต่อ

สมรรถนะการประเมิน  

ระยะที่ 2: ขั้นตอนที่ 2 ขั้นด าเนินการ 

ขั้นด าเนินการ  ให้ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นได้รับการเสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน ใช้

ช่วงเวลา 2 เดือน มี 4 กิจกรรม ประกอบด้วย การจัดประชุมรวมกลุ่ม การวิเคราะห์ปัญหาและความ

ต้องการ การออกแบบกิจกรรม และการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้มีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1 การจัดประชุมรวมกลุ่ม เป็นการประชุมร่วมกันระหว่างวิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญ และผู้เข้าร่วม
กิจกรรม ใช้เวลา1 วัน มีรายละเอียดต่อไปนี ้
  2.1.1 เชิญวิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญ เป็นผู้ด าเนินรายการ โดยร่วมกันสร้างข้อตกลงในการ
ด าเนินกิจกรรมการสร้างสมรรถนะการประเมินร่วมกัน 
  2.1.2 ผู้วิจัยท าการนัดหมาย ก าหนดการเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม วัน เวลา สถานที่ 
  2.1.3 ท าการแบ่งกลุ่มผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัยออกเป็นกลุ่มละประมาณ 5 คน  
 2.2 การวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ กิจกรรมนี้เป็นการวิเคราะห์สภาพปัญหาและความ
ต้องการในการแก้ปัญหา และร่วมกันหาแนวทางในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ใช้เวลา 1 วัน มีรายละเอียด
ดังนี้ 
  2.2.1 วัดระดับสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ประกอบด้วย แบบวัดความรู้สมรรถนะทางการประเมิน แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการ
ประเมิน และแบบวัดเกี่ยวกับเจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย (ตามแบบสอบถามในภาคผนวก)  
  2.2.2 หลังจากท าแบบวัดสมรรถนะเสร็จแล้ว ให้แต่ละกลุ่มร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบ
เกี่ยวกับประเด็นการประเมินของกลุม่ตนเอง 
  2.2.3 เลือกประเด็นความต้องการจากปัญหาของกลุ่มที่จะร่วมกันสร้างและพัฒนา
สมรรถนะการประเมิน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

261 

 

 2.3 การออกแบบกิจกรรม เป็นกิจกรรมที่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม (ผู้บริหารระดับต้น) ต้องร่วมกัน
แลกเปลี่ยนแนวคิด วิธีการในการแก้ปัญหา ใช้เวลา 1 วัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.3.1 ผู้บริหารระดับต้นในกลุ่มร่วมกันแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เทคนิค วิธีการที่เคยใช้ใน
การแก้ปัญหา  
  2.3.2 ผู้บริหารระดับต้นร่วมกันออกแบบวิธีการ และกิจกรรมในการแก้ไขปัญหาและ
เสริมสร้างสมรรถนะการประเมิน 
  2.3.3 ภายหลังการออกแบบผู้บริหารแต่ละคนน าวิธีการที่ไปทดลองใช้ในบริบทของตนเอง 
 2.4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารทุกกลุ่ม น าเสนอสภาพปัญหา แนวคิด และ
วิธีการประเมินให้ผู้บริหารกลุ่มอื่น เพื่อท าการแลกเปลี่ยนและให้ข้อเสนอแนะต่อไป ใช้เวลา 1 วัน มี
ขั้นตอนดังนี้ 
  2.4.1 ในสัปดาห์ถัดไปหลังจากที่แต่ละคนได้น าไปทดลองใช้แล้ว ให้ผู้บริหารทุกคนน าผลที่
ได้รับกลับมาสะท้อนกลับแลกเปลี่ยนความคิดเห็นถึงผลที่ได้จากการน าไปทดลองใช ้ 
  2.4.2 เลือกเทคนิค และวิธีการของกลุ่มหลังจากแลกเปลี่ยนแล้วมาเป็นน าเสนอ โดย
ผู้บริหารแต่กลุ่มน าเสนอสภาพปัญหาที่พบในการประเมินของกลุ่มตน 
  2.4.3 ผู้บริหารแต่ละกลุ่มน าเสนอแนวคิด เทคนิค วิธีการใหม่ ที่ใช้ในการแก้ปัญหาที่พบ  
  2.4.4 ผู้บริหารน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงใช ้
หมายเหตุ: ขั้นตอน 2.3 – 2.4 จะมีการกลับมาประชุมแลกเปลี่ยน หรือประชุมร่วมกัน จนกว่าจะได้
วิธีการที่เหมาะสม  
 

ระยะที่ 3: ขั้นตอนที่ 3 ขั้นสรุปผล 

ขั้นสรุปผล จะเป็นระยะสุดท้ายของการด าเนินการเพื่อประเมินสมรรถนะการประเมินของ

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น เพื่อหาวิธีการ แนวทางและองค์ความรู้ใหม่ที่ได้ที่ช่วยในการเสริมสร้าง

สมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้คือ สมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น ใช้

เวลา 1 วัน ในขั้นสรุปมี 1 ขั้นตอนย่อย ดังนี ้

3.1 ประเมินสมรรถนะการประเมิน เป็นการประเมินเพื่อตัดสินสมรรถนะการประเมินของ

ผู้บริหารการการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีการสนทนาสะท้อนกลับของผลงานและวิธีการที่ผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยระดับต้นได้ใช้ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นรุ่นต่อไป มี

ขั้นตอนดังนี ้
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 3.1.1 วิทยากร/ ผู้เชี่ยวชาญ และผู้บริหารทุกคนร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

สะท้อนกลับต่อผลงาน วิธีการแก้ปัญหาของแต่ละกลุ่ม  

 3.1.2 ประเมินระดับความรู้ด้านสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัย

ระดับต้น (ภายหลังการร่วมกิจกรรม) โดยลักษณะของแบบวัดเป็นแบบถูก-ผิด (ตามแบบสอบถามใน

ภาคผนวก) 

หมายเหตุ: ในทุกระยะ และทุกขั้นตอนผู้วิจัยเป็นผู้อ านวยความสะดวก และมีวิทยากร/ผู้เชี่ยวชาญ

เป็นผู้ด าเนินรายการและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ระยะเวลาด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดย

ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แสดงดังตารางที่ 2.1  

ตารางที่ 2.1 ระยะเวลาการด าเนินการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ

มหาวิทยาลัย โดยประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลำ 

ขั้น
เต

รีย
ม 

จัดประชุมปฏิบัติการในการเตรียมความพร้อม 
- บรรยายเกี่ยวกับ ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการประเมิน ทิศทางและแนวโน้ม
ของการประเมิน และบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารระดับต้น 
- ท ากิจกรรมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ 
เจตคติต่อการประเมินและผลการประเมินร่วมกัน 

1 วัน 

ขั้น
ด ำ

เน
ินก

ำร
 

 

ประชุม/รวมกลุ่ม 
- นัดหมายก าหนดการเกี่ยวการจัดกิจกรรม วัน เวลา สถานที่ ที่จะประชุม 
รวมถึงร่วมกันสร้างข้อตกลงในการด าเนินกิจกรรมการสร้างสรรถนะการ
ประเมินร่วมกัน 

1 วัน 

การวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการ 
- วัดระดับสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้น 
- ให้แต่ละกลุ่มร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาที่พบ และเลือกประเด็นความต้องการ
จากปัญหาเพื่อร่วมกันสร้างและพัฒนาสมรรถนะ 
การออกแบบกิจกรรม 
- ร่วมกันออกแบบวิธีการ เทคนิคในการแก้ปัญหา 
- น าแนวทางที่ร่วมกันออกแบบไปทดลองใช้ 

3-6 
สัปดาห์ 

(1-2 ครั้ง/
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ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลำ 
การแลกเปลี่ยนความรู้ 
- แลกเปลี่ยนผลการทดลอง 
- ร่วมกันปรับปรุงและเสนอแนะ 

สัปดาห)์ 

นวัตกรรม  
- สรุปหรือวิธีการในการแก้ปญัหาที่ผู้บริหารร่วมกันก าหนดขึ้นและสามารถ
แก้ไขปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม 
สะท้อนกลับ  
- การพิจารณาผลในแต่ละขั้นตอนของกิจกรรมว่า หากไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ ก็ต้องร่วมกันพิจารณาการแก้ปัญหาใหม ่

ขั้น
สร

ุปผ
ล ประเมินสมรรถนะการประเมิน 

- แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างวทิยากรและผู้บริหาร 
- วัดสมรรถนะการประเมินของผู้บริหาร 

 

 

กลวิธีในการจดักิจกรรมให้เกิดประสทิธิภาพ 

 เพื่อให้กิจกรรมที่จัดขึ้นมีความน่าสนใจไม่เกิดความเบื่อหน่ายและเกิดประโยชน์ต่อผู้เข้าร่วม
สูงสุด ลักษณะของกิจกรรมที่จัดจึงควรมีองค์ประกอบ ดังนี ้
  - การก าหนดวัตถุประสงค์และประโยชน์ในการจัดกิจกรรมที่ชัดเจน โดยในการจัด
กิจกรรมครั้งนี้ มีการก าหนดวัตถุประสงค์และประโยชน์ที่ผู้เข้าร่วมจะได้รับอย่างชัดเจน คือการพัฒนา
สมรรถนะการประเมินของผู้เข้าร่วมกิจกรรม ซึ่งต้องแจ้งให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมทราบถึงวัตถุประสงค์
และผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างชัดเจนก่อนการด าเนินกิจกรรม 
  - การเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม โดยกิจกรรมที่
จัดขึ้นต้องมีลักษณะเป็นการระดมสมอง เพื่อค้นหาสาเหตุและสร้างเครื่องมือส าหรับการประเมินการ
ทวนสอบผลการเรียนรู้  ท าให้ทุกคนที่เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วมในการพูดคุย ปรึกษาหารือ
แลกเปลี่ยนข้อมูล และมุมมองความคิดของตน เป็นการสื่อสารกันในลักษณะสองทางมากกว่าทาง
เดียวที่มีวิทยากรเป็นผู้ให้ความรู้เพียงอย่างเดียว 
  - ลักษณะของการประชุมมีความเป็นมิตร ลักษณะของการประชุมที่จัดขึ้น ควรมี
ลักษณะเป็นการพูดคุยสื่อสารกันในเชิงบวกที่เรียกว่าสุนทรีสนทนา มีการแลกเปลี่ยนความรู้และ
ข่าวสารกัน นอกจากนี้ผู้เข้าร่วมควรมีต าแหน่งหน้าที่ใกล้เคียงกันซึ่งจะท าให้ไม่เกิดปัญหาการ
เกรงอกเกรงใจจนไม่เปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญ และจะท าให้ทุกคนเข้าใจแผนงานและแนวทางปฏิบัติของ
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กันและกันจึงท าให้สามารถสื่อสารกันได้อย่างถูกต้อง ส่งผลให้การประชุมจึงมีชีวิตชีวามีสีสัน ผู้ร่วม
ประชุมจึงมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีความเป็นกัลยาณมิตร และปราศจากอคติต่อกัน 
  - ความถี่และระยะเวลาของการประชุมเหมาะสม การประชุมที่ดีนั้นจะต้องไม่มี
จ านวนครั้งการประชุมที่ถี่เกินไปจนส่งผลกระทบต่อภาระงานที่มีหรือเกิดความเหนื่อยล้า นอกจากนี้
ต้องมีระยะเวลาในการประชุมแต่ละครั้งที่เหมาะสมไม่สั้นจนเกิดการเสียเวลาเดินทางหรือเตรียมความ
พร้อมในการมาร่วมประชุมมากกว่าจะได้ประโยชน์จากการประชุม หรือยาวเกินไปจนเกิดความ
เหนื่อยล้าหรือเกิดความเบื่อหน่ายจนไม่สามารับความรู้หรือสิ่งที่ได้จากการประชุมได้อย่างเต็มที่ ซึ่งรุ)
แบบการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับใต้นได้ก าหนดจ านวนครั้งการประชุมคือสัปดาห์ละ 1 
ครั้งในวันราชการเพื่อไม่ให้รบกวนเวลาพักผ่อนในสุดสัปดาห์ (ยกเว้นการเกิดเหตุสุดวิสัยหรือตรงกับ
วันหยุดท าให้ต้องมีการจัดประชุม 2 ครั้งใน 1 สัปดาห์) และก าหนดระยะเวลาในการประชุมแต่ละครั้ง
ประมาณ 3 ชั่วโมง เพื่อไม่ให้เกิดความเหนื่อล้ามากเกินไปและมีเวลามากพอที่จะปรึกษาหารือกันและ
รับทราบข้อมูลต่าง ๆ  
  - การสรุปและติดตามผล ในกิจกรรมหรือการประชุมแต่ละครั้งที่จัดขึ้น ต้องน า
ผลลัพธ์ของการประชุมในครั้งนั้น ๆ ไปทดลองใช้ ซึ่งจะท าให้ผู้ร่วมกิจกรรมเกิดการปฏิสัมพันธ์กับ
กิจกรรมที่จัดและมีความกระตือรือร้นและความอยากรู้อยากเห็นผลของการทดลองว่าประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ และต้องน าผลลัพธ์ที่ได้ไปน าเสนอในการประชุมและร่วมกันหารือและวิเคราะห์
ผลในการประชุมครั้งถัดไป 
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ภาคผนวก 
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แบบวัดความรู้ 
เรื่อง สมรรถนะทางการประเมินส าหรับผู้บริหารระดับตน้ของมหาวิทยาลัย 

 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ก าหนดไว้ให้ 
 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. คณะ 
1)   คณะศิลปศาสตร ์
2)   คณะบริหารธุรกิจ 
3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น   
4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     
5)   คณะวิทยาศาสตร ์ 
6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ 
8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

268 

 

ตอนที่ 2  ความรู้ ความเข้าใจ ด้านสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย  หลังข้อความที่ถูก หรือท า
เครื่องหมาย X หลังข้อความที่ผิด 
 
ข้อ ค าถาม ค าตอบ 

ด้านการประเมินหลักสูตร 
1 การประเมินหลักสูตร หมายถึง กระบวนการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับหลักสูตร แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อวินิจฉัยจุดเด่น จุดด้อยของ
หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร  
 

 

2 การประเมินผลทั้งหมด (Goal-Free evaluation) เป็นการประเมินผลตามที่
ระบุจุดมุ่งหมายของหลักสูตร ว่าผลผลิตที่ได้บรรลุผลตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนด
หรือไม ่

 

3 การประเมินสรุปรวม (Summative evaluation) หมายถึง การประเมินผลสรุป
รวมของหลักสูตร เพื่อให้ได้สารสนเทศส าหรับตัดสินผลส าเร็จของหลักสูตร 

 

4 รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Tyler คือ ศึกษาจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 
ก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมให้ชัดเจน ถ้าผลที่ เกิดขึ้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ ถือว่าเกิดผลสัมฤทธิ์ แต่ถ้าไม่บรรลุ ต้องตัดสินใจปรับปรุงหลักสูตร
ใหม่ 

 

5 CIPP Model เป็นรูปแบบการประเมินที่ยึดความต้องการตัดสินใจเป็นหลัก โดย
ประกอบไปด้วย การประเมินบริบท (Context) ปัจจัยเบื้องต้น (Input) 
กระบวนการ (Process) และผลผลิตของหลักสูตร (Product)ตามแนวคิดของ 
Stufflebeam 
 

 

6 การประเมินบริบทของหลักสูตร ครอบคลุมเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ และเนื้อหาวิชาใน
หลักสูตรเท่านั้น 

 

7 สิ่งอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ เช่น เอกสารประกอบการสอน ต ารา ไม่
นับเป็นปัจจัยเบ้ืองต้นของการประเมินหลกัสูตร 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
ด้านการทวนสอบผลการเรยีนรู ้

1 การทวนสอบผลการเรียนรู้  หมายถึง การตรวจสอบการให้คะแนนจาก
กระดาษค าตอบข้อสอบของนักเรียนและงานที่รับมอบหมาย 

 

2 การประเมินผลการเรียนรู้ของรายวิชาในด้านต่าง ๆ และผลการประเมินการ
เรียนรู้ของรายวิชา ไม่จ าเป็นต้องสอดคล้องกับผลการเรียนรู้ หรือวัตถุประสงค์
การเรียนรู้ที่ก าหนด 

 

3 การใช้คะแนนที่ได้จากการประเมินความพึงพอใจของนักศึกษาที่มีต่อผู้สอน 
จัดเป็นส่วนหนึ่งของการทวนสอบผลการเรียนรู้  

 

4 การประเมินตนเองของนักศึกษาเพื่อทวนสอบผลการเรียนรู้ควรใช้แบบประเมิน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรม 

 

5 ผู้ที่ทวนสอบ ประกอบด้วย คณะกรรมการบริหารหลักสูตร อาจารย์ผู้สอน 
ผู้เรียน เท่านั้น 

 

6 การทวนสอบผลการเรียนรู้ของนักศึกษาตามมาตรฐานของการเรียนรู้ที่ก าหนด
ในมคอ.3 และมคอ. 4 อย่างน้อยร้อยละ 15 ของกระบวนการวิชาที่เปิดสอนใน
แต่ละปีการศึกษา 

 

ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
1 องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 2 องค์ประกอบ คือ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

2 กลุ่มคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งเป็น ระดับ ดีเด่น ดี พอใช้ 
ปรับปรุง 

 

3 คะแนนผลการประเมิน คือ 89 คะแนน หมายความว่า ผลการประเมินอยู่ใน
ระดับดีเด่น 

 

4 สมรรถนะหลักของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คือ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชียวชาญในอาชีพ จริยธรรมและ
ความร่วมแรงร่วมใจ 

 

5 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดี อาจรวมถึงการ
สร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก 

 

6 การสนับสนุนการท างานของคนในองค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญในด้านวิทยาการ
ด้านต่าง ๆ เป็นระดับที่ 4 ของสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
7 สมรรถนะจริยธรรม ประกอบไปด้วย 4 ระดับ คือ  

ระดับที่ 1 มีความซื่อสัตย์สุจริต  
ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้  
ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ  
และระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และธ ารงความถูกต้อง 

 

8 ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงความตั้งใจจะท างานร่วมกับ
ผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หรือองค์กร และความสามารถในการสร้างและ
ธ ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมเท่านั้น 

 

9 การสอนรายวิชาบรรยาย 1 หน่วยกิต คิดเป็น 3 ชม. ต่อสัปดาห์(ภาคปรกติ) 
ประกอบด้วย บรรยาย 1 ชม. การสอน 2 ชม. 

 

10 เข้าร่วมกิจกรรมโครงการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย หรือคิด
เป็นหน่วยงานภายนอก 1 เยี่ยมชมโครงการ/กิจกรรม/ต่อสัปดาห์ 

 

ด้านการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน 
1 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน หมายถึง การประเมินผลและการติดตาม

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถาบันการศึกษาจากภายใน 
เป็นการปฏิบัติโดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

 

2 การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับหลักสูตร ประกอบด้วย 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การก ากับมาตรฐาน องค์ประกอบที่ 2 
บัณฑิต องค์ประกอบที่ 3 นักศึกษา องค์ประกอบที่ 4 อาจารย์ และ
องค์ประกอบที่ 5 หลักสูตร การเรียนการสอน การประเมินผู้เรียน 

 

3  กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
การวางแผน การด าเนินงานและเก็บข้อมูล การประเมินคุณภาพ และการเสนอ
แนวทางการปรับปรุง 

 

4 การด าเนินงานและการเก็บข้อมูลบันทึกผลการด าเนินงาน และการด าเนิน
ประเมินคุณภาพภายในระดับหลักสูตร จะเริ่มตั้งแต่ต้นปีการศึกษา คือ เดือนที่ 
1-12 ของปีการศึกษา (มิถุนายน – พฤษภาคมของปีถัดไป, สิงหาคม – 
กรกฏาคมของปีถัดไป) 
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ข้อ ค าถาม ค าตอบ 
5  เกณฑ์ประเมินหลักสูตรตามองค์ประกอบที่ 1 “การก ากับมาตรฐาน” ที่ สกอ. 

จะพิจารณาให้การรับรองหลักสูตร ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีคุณสมบัตรและคุณภาพ
อาจาร์ยที่เกี่ยวข้องเท่านั้น 

 

6 ในกรณีที่มีบัณฑิตประกอบอาชีพอิสระ 90% ของหลักสูตร จะได้รับการยกเว้น
ไม่ต้องประเมินคุณภาพบัณฑิตโดยผู้ใช้บัณฑิต 

 

7 ทุกหลักสูตรต้องมีการจัดโครงการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าศึกษาให้แก่
นักศึกษา มิฉะนั้นจะได้คะแนนข้อ 3.1 การรับนักศึกษาเป็น 0 

 

8 องค์ประกอบที่ 4 อาจารย์  ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ คือ 4.1 การบริหารและ
พัฒนาอาจารย์ และตัวบ่งชี้ที่ 4.2 คุณภาพอาจารย์ และ 4.3 ผลที่เกิดกับ
อาจารย ์

 

9 การบูรณาการการจัดการเรียนการสอนกับงานวิจัย งานบริการวิชาการแก่สังคม 
และอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม หลักสูตรควรให้ความส าคัญและด าเนินการให้
ครบถ้วนทุกรายวิชาที่จัดการเรียนการสอนในแต่ละภาคการศึกษา 

 

10 ผลการประเมินหลักสูตร ระดับปริญญาตรี ตามตาราง 
องค์ประกอบ จ านวนตัว คะแนน 

1 4 0 
2 2 1.80 
3 3 0 
4 3 3.00 
5 4 1.20 
6 1 0 

สรุปผล หลักสูตรได้คะแนน 0 จาก 5 คะแนน 
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แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรบัผู้บริหารระดับตน้ของมหาวิทยาลัย 

 
ค าชี้แจง 
 แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของมหาวิทยาลัย เป็น
ส่วนหนึ่งของดุษฏีนิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินส าหรับผู้บริหาร
ระดับต้นของมหาวิทยาลัย โดนใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิขาขีพ” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
พัฒนารูปแบบการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้นโดยประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 การรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวทิยาลัยระดับต้น 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
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แบบรายงานตนเองเกี่ยวกับทกัษะการประเมินส าหรับผู้บริหารระดบัต้น 
ของมหาวทิยาลัย 

 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้ใช้ส าหรับตรวจสอบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นในแต่ละ
ข้อค าถาม 

 

1. เพศ 

  ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร..................................ปี 

4. คณะ 

1)   คณะศลิปศาสตร ์     2)   คณะบริหารธุรกิจ 

3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟช่ัน  4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     

5)   คณะวิทยาศาสตร ์    6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ  8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 

9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2  การรายงานตนเองเกี่ยวกับทักษะการประเมินส าหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น 
ค าชี้แจง  แบบวัดตอนนี้มุ่งสอบถามเกี่ยวกับทักษะการประเมินของผู้บริหารระดับต้นของ
มหาวิทยาลัย ได้ข้อมูลระดับความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่จริงในปัจจุบัน  โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน
ช่องที่ตรงตามสภาพการปฏิบัติงานจริงของท่านมากที่สุด ตามเกณฑ์ 3 ระดับดังนี ้

2 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็นประจ า/อย่างต่อเนื่อง 

1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมหรือได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ เป็นบางครั้ง  

0 หมายถึง หากท่านไม่ได้มีพฤติกรรมหรือไม่ได้ปฏิบัติตามข้อรายการนั้น ๆ  

 

ข้อรายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

2 1 0 
ด้านการประเมินหลักสูตร    
1. ตั้งคณะกรรมการการจัดท าวิจัยเพื่อประเมินหลักสูตร    
2. ด าเนินการประเมินหลักสตูร    
   2.1 ท าการวิเคราะห์หลักสูตร    
   2.2 ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินหลักสูตร    
   2.3 ก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินหลักสูตร    
   2.4 ก าหนดวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินหลักสูตร    
   2.5 ก าหนดแหล่งข้อมูลที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการประเมิน
หลักสูตรได ้

   

   2.6 สามารถเลือกใช้สถิติได้อย่างเหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมูล    
   2.7 มีการก าหนดเกณฑ์ที่เหมาะสมกับผลของการประเมินหลักสูตร    
3. สามารถสรปุและรายงานผลการประเมนิหลักสูตรได ้    
4 .น าผลที่ได้จากการประเมินหลักสูตรไปใช้ประโยชน์    
ด้านการประเมินหลักสูตร    
1. การจัดต้ังคณะกรรมการการทวนสอบผลการเรียนรู้ ที่ประกอบไปด้วยมี
ผู้เชี่ยวชาญภายใน และผู้เช่ียวชาญภายนอก 

   

2. มีการด าเนินการเลือกรายวิชาอย่างน้อยร้อยละ 25 ของรายวิชาที่เปิด
สอนในแต่ละปกีารศึกษา และพยายามกระจากการทวนสอบให้ครบทุก
รายวิชาในหลักสตรตลอดระยะเวลาที่ก าหนดของหลักสูตร 
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ข้อรายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

2 1 0 
3. มีการแจ้งรายชื่อรายวิชาที่จะทวนสอบไปยังผู้ดูแลงานหลักสูตรเพ่ือให้
ผู้ดูแลประสานงานกับผู้รับผิดชอบรายวิชาในการจัดเตรียมเอกสารต่าง ๆ  

   

4. มีการก าหนดรูปแบบของการทวนสอบผลการเรียนรู้ในแต่ละรายวิชาให้
สอดคล้องกับบริบทของรายวิชา เช่น การประเมิน การสัมภาษณ์ เป็นต้น  

   

5. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ให้คณะกรรมการประจ า
หลักสูตร เพื่อจะได้วางแผนพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาต่อไป 

   

6. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ให้คณะทราบ เพื่อจะได้
วางแผนพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาต่อไป 

   

7. มีการรายงานผลการทวนสอบผลการเรียนรู้ไปยังผู้รับผิดชอบรายวิชา
เพื่อให้ผู้รับผิดชอบพัฒนาและปรับปรุงรายวิชาให้เป็นไปตามความต้องการ
ของหลักสูตรต่อไป 

   

ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน    
1. มีการแจ้งอาจารย์ในสาขาถึงก าหนดการในการจัดท ารายงานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

   

2. มีการแจ้งโครงสร้างเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ าของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

   

3. ท าการตรวจสอบการประเมินผลการปฏบิัติงาน โดยท าการตรวจสอบถึง
ความถูกต้องของค่าคะแนนของเกณฑ์ภาระงานขั้นต่ า 

   

4. ท าการประเมินและรับรองผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ในสาขา    
5. มีการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบ    
ด้านการประกนัคุณภาพภายใน    
ด้านการควบคุณภาพภายใน    
1. มีการประชุมวางแผนในการเตรียมการด าเนินการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน 

   

2. มีการประชุมมอบหมายและแต่งต้ังผู้ดูแลตัวชี้วัดของหลักสูตร    
3. ท าการการประสานงานและอ านวยความสะดวกให้กับ อ.ที่ดูแลตัวช้ีวัด
ของสาขา 
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ข้อรายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

2 1 0 
ด้านการก ากับ ตรวจสอบติดตามคุณภาพภายใน    
4. ก ากับและติดตามการด าเนินงานการรวบรวมเอกสาร และหลักฐานของ
แต่ละตัวชี้วัด 

   

5. มีการรวบรวมเอกสาร และหลักฐานของตัวชี้วัดแต่ละตัว และจัดท า 
รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

   

6. น าข้อมูลรายงานการประเมินตนเองเข้าสู่ระบบการประกันคุณภาพของ
สกอ. (IQA) 

   

ด้านการประเมินคุณภาพภายใน    
7. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด และเกณฑ์ของการประเมิน    
8. ด าเนินการประเมินคุณภาพภายในระดับหลักสูตร     
9. สรุปผลการประเมินคุณภาพระดับหลักสูตร และน าเสนอเข้าสู่ที่ประชุม 
คณะกรรมการประจ าหลักสูตรและคณะตามล าดับ 

   

ด้านการประเมินคุณภาพภายใน    
10. ท าการปรับแก้รายงานการประเมินตนเองตามข้อเสนอแนะของคณะผู้
ประเมิน 

   

11. น าจุดเด่นมาก าหนดทิศทางในการพัฒนาแนวโน้มของสาขา    
12. ด าเนินการปรับปรุงตามจุดอ่อนและข้อเสนอเร่งด่วน ตามค าแนะน า
ของคณะผู้ประเมิน 
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แบบวัดเกี่ยวกับเจตคติต่อการสรา้งสมรรถนะการประเมนิของ 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดบัต้น 

 
ตอนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นในแต่ละข้อค าถาม 

 

1. เพศ 

      ชาย    หญิง 

2. อายุ……………….………..ปี 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร................................ป ี

4. คณะ 

1)   คณะศลิปศาสตร ์      

2)   คณะบริหารธุรกิจ 

3)   คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟช่ัน   

4)   คณะวิศวกรรมศาสตร์     

5)   คณะวิทยาศาสตร ์     

6)   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 

7)   คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ   

8)   คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 

9)   คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
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ตอนที่ 2 เจตคติต่อการสร้างสมรรถนะการประเมินของผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับต้น 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โปรดท าเครื่องหมายลงในช่อง
ที่ตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุดและโปรดตอบทุกข้อ 

ข้อ ค าถาม 
ระดับเจตคต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การประเมินหลักสูตร 
1 การประเมินหลักสูตรเป็นหน้าที่ของหัวหน้าสาขา

เท่านั้น 
     

2 การประเมินหลักสูตรช่วยพัฒนาหลักสูตรการเรียน
การสอนของท่านให้ดีขึ้น 

     

3 ท่านสามารถท าการประเมินหลักสูตรได้อย่างมี
คุณภาพหากได้ รับการสนับสนุนจากคณะ /
มหาวิทยาลัย 

     

4 การประเมินหลักสูตรท าให้ท่านมีภาระงานเพิ่มขึ้น      
5 การประเมินหลักสูตรควรใช้แบบสอบถามในการ

เก็บข้อมูลเท่าน้ัน 
     

6 การประเมินหลักสูตรเป็นเรื่องยากส าหรับท่าน      
7 ไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องรายงานผลการประเมิน

หลักสูตร 
     

ด้านการทวนสอบผลการเรยีนรู ้
1 การทวนสอบผลการ เรี ยนรู้ ช่ วยให้ เกิ ดการ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
     

2 การทวนสอบผลการเรียนรู้เป็นเรื่องยากส าหรับ
ท่าน 

     

3 วางแผนหรือเลือกรายวิชาที่ใช้ในการทวนสอบผล
การเรียนรู้ไม่ใช่หน้าที่ของท่าน 

     

4 ไม่ มี ความจ า เป็นที่ จะต้ องท าการทวนสอบ
ผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการเรียนรู ้
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ข้อ ค าถาม 
ระดับเจตคต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 การทวนสอบผลการเรียนรู้ท าให้เกิดความล่าช้าใน
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

     

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
1 การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยกระตุ้นให้ทุก

คนเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
     

2 ทุกคนควรมีส่วนร่วมในการก าหนดภาระงานขั้นต่ า
ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

3 ท่านสามารถตรวจสอบผลการประเมินภาระงาน
ขั้นต่ าในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น
หากได้รับค าช้ีแนะ 

     

4 ท่านรู้สึกล าบากใจที่จะต้องเป็นผู้ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์ในสาขาของท่าน 

     

5 การประเมินผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

     

การประกันคณุภาพภายใน 
1 การประกันคุณภาพภายในเป็นหน้าที่ของหัวหน้า

สาขาเท่าน้ัน 
     

2 การจัดท ารายงานการประเมินตนเองเป็นเรื่องที่
ยากส าหรับท่าน 

     

3 การประกันคุณภาพภายในท าให้ท่านเสียเวลาใน
การจัดการเรียนการสอน 

     

4 การพัฒนาให้อาจารย์ทุกคนเข้าใจการประกัน
คุณภาพภายในเป็นเรื่องยาก 

     

5 การประกันคุณภาพภายในช่วยยกระดับการจัด
การศึกษาให้ดีขึ้น 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือการทวนสอบผลการเรยีนรู้ที่ได้รบัจากการวิจัย 
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แบบฟอร์มส ำหรับกำรทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับรำยวชิำ กระบวนวชิำและระดับหลักสูตร 

 

ชื่อ รำยกำร ผู้เกี่ยวข้อง/ด ำเนนิกำร 

01 แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานการ
เรียนรู้ (ปรับค าถามตามผลการเรียนรู้ที่ก าหนดในหลักสูตร หรือประเมินด้วยแบบ

อื่น) ใช้เอกสารอ่ืนแทนได ้

นักศึกษา 

02 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา  อาจารย์ผู้สอน/

สาขาวิชา 

03 แบบรายงานการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชา 

(ส าหรับผู้ประเมินรายบุคคล) 

คณะกรรมการทวนสอบ 

04 แบบรายงานผลการทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู้ของรายวิชาที่

เปิดสอนโดยคณะกรรมการทวนสอบผลการเรียนรู้  

คณะกรรมการทวนสอบ 

05 แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของ

นักศึกษา  

สาขาวิชา 

06 แบบรายงานผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานผลการ
เรียนรู้ของนักศึกษา  

คณะกรรมการทวนสอบ 
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(01( 

แบบประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตำมมำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ 

มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร 

 

รหัสวิชำ........................ชื่อวิชำ..........................หลักสูตร.......................ภำคกำรศึกษำที่..../.......... 

ชื่ออำจำรย์ผู้สอน/อำจำรย์ผู้รับผิดชอบรำยวิชำ 

 1).............................................................................................................................................. 

 2).............................................................................................................................................. 

ค าชี้แจง การประเมินทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนตามมาตรฐานผลการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เรียน

ประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนหลังเรียนวิชานี้ ขอความร่วมมือจากผู้เรียนในการประเมินตนเอง

ตามความเป็นจริงโดยใส่เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่เห็นว่าเป็นจริงมากที่สุด ดังนี้ 

 

5 หมำยถึง มำกที่สุด 4 หมำยถึง มำก 3 หมำยถึง ปำนกลำง 2 หมำยถึง น้อย 1 หมำยถึง น้อยที่สุด 

 

รำยกำรประเมิน 

มำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้                 
    

5 4 3 2 1 
1. ด้ำนคุณธรรม จริยธรรม 

1.1 ปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และกฎเกณฑ์ของสังคม 
     

1.2 มีวินัย ซื่อสัตย์ สุจริต และมีจิตสาธารณะ      
1.3 มีจรรยาบรรณทางวิชาการและวิชาชีพ รับผิดชอบต่อตนเองและสังคม      

2. ด้ำนควำมรู้ 
2.1 เข้าใจองค์ความรู้ในสาขาวิชาอย่างกว้างขวางและเป็นระบบ 

     

2.2 สามารถติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยีของสาขา      
2.3 สามารถน าผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการแก้ปัญหาด้านวิชาการและ

วิชาชีพ 
     

3. ด้ำนทักษะทำงปัญญำ 
3.1 คิดอย่างมีระบบบนพื้นฐานของข้อมูลและข้อเท็จจริง 
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มำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ ระดับผลสัมฤทธิ์ที่ได้                 
    

5 4 3 2 1 
3.2 สามารถสืบค้น ตีความ และประเมินข้อมูล แนวคิด และหลักฐาน เพื่อ

การวิเคราะห์ปัญหา 
     

3.3 สามารถบูรณาการความรู้เพื่อการศึกษาปัญหาที่ซับซ้อน และเสนอแนะ
แนวทางแก้ปัญหา 

 

     

4. ด้ำนทักษะควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลและควำมรับผิดชอบ 
4.1 มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

4.2 แสดงภาวะผู้น าและผู้ตามได้อย่างเหมาะสม      
4.3 มีความรับผิดชอบต่อผลการกระท าและการน าเสนอ      

5. ด้ำนทักษะกำรวิเครำะห์เชิงตัวเลข กำรสื่อสำรและกำรใช้เทคโนโลยี
สำรสนเทศ 

5.1 เข้าใจหลักเบื้องต้นทางคณิตศาสตร์และสถิติ 

     

5.2 สามารถประยุกต์ให้วิธีการทางคณิตศาสตร์และสถิติในการศึกษาปัญหา
และการน าเสนอรายงาน 

     

5.3 สามารถเลือกสื่อ และเครื่องมือในการสืบค้น เก็บรวบรวมข้อมูล 
ประมวลผล และแปลความหมาย รวมถึงการน าเสนอข้อมูลสารสนเทศได้
อย่างเหมาะสม 

     

5.4 สามารถใช้ภาษาไทยและภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

5.5 สามารถเลือกใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที่หลากหลายอย่างเหมาะสมและ
ปลอดภัย ในการเรียนรู้ สร้างสรรค์ และสื่อสาร 

     

6. ด้ำนทักษะพิสัย 
6.1 สามารถปฏิบัติงานตามแบบที่ก าหนดได้ 

     

6.2 สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องโดยอิสระ      
6.3 สามารถประยุกต์การปฏิบัติงานเพื่อการแก้ปัญหาในสภาพจริงได้      
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(02( 

แบบรำยงำนกำรทวนสอบผลสัมฤทธิ์ระดับกระบวนวิชำ  

ของนักศึกษำตำมมำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ที่ก ำหนดใน มคอ. 3   

โดย คณะกรรมกำรวิชำกำร สำขำวชิำศึกษำทั่วไป 

ภำคกำรศึกษำที่ ........... ปีกำรศึกษำ …….. 

รำยวิชำ .......................................................................... 

ผู้รับผิดชอบรำยวิชำ …………………………………………………………………………………………….………… 

ตอนที่ 1 การทวนสอบมาตรฐานการเรียนรู ้

รหัสวิชำ/ชื่อวิชำ 

ผู้รับผิดชอบรำยวิชำ 

มำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ 
วิธีทวนสอบ ผลกำรทวนสอบ 

ด้ำน รำยละเอียด 
รหัสวิชา ........................ 
1.ชื่อวิชา 

............................ 
2.ประธานวิชา 

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

คุณธรรม จริยธรรม 1.1 ..... 

 ( เ ลื อ กม า เ ฉพ า ะ
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ
หลักของวิชานั้น) 
1.2  ...... 

1.ให้นักศึกษาตอบ
แบบสอบถาม
ปลายเปดิ 

2.สัมภาษณ์
นักศึกษาที่เคย
ลงทะเบียน... 

1.1 นักศึกษา
ตระหนักถึง
ความส าคัญของการ
มีวินัยและน ามาใช้
ในการด ารงชีวิต 

  ความรู้ 2.1 

2.2 

  

 ทักษะทางปัญญา 3.1 

3.2 

3.3 

  

 ทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและ
ความรับผิดชอบ 

4.1 

4.2 

4.3 

  

 ทักษะการวิเคราะห์เชิง
ตัวเลข การสื่อสารและ
การใช้เทคโนโลย ี

5.1 

5.2 

  

 ทักษะพิสัย 6.1 

6.2 
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ตอนที่ 2 ผลกำรพิจำรณำข้อสอบ 

ระดับการให้คะแนน  3 หมายถึง เหมาะสมอยู่ในระดับ มาก 

2 หมายถึง เหมาะสมอยู่ในระดับ พอใช้ 

1 หมายถึง เหมาะสมอยู่ในระดับ ควรปรับปรุง 

ประเภท คะแนนเก็บ 1 
ข้อสอบกลำงภำค 

 
ข้อสอบปลำยภำค 

ผลการพิจารณา/ลักษณะ (   )  รายงาน  (   )   ใบงาน   

(   )   สอบย่อยอัตนัย 

(   )   สอบย่อยปรนัย 

(   )   อัตนัย   

(   )   ปรนัย 

(   )   อัตนัย   

(   )   ปรนัย 

1. ความเหมาะสมของ

ลักษณะข้อสอบ 
(   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 

2. ความครอบคลุมกับเนื้อหา (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 

3. ความสอดคล้องกับผลการ

เรียนรู้ที่คาดหวัง 
(   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 

4. ความเหมาะสมของวิธีการ   

ตรวจให้คะแนน 
(   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 (   ) 3  (   ) 2  (   )  1 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 

 

   

ตอนที่ 3 

 ผลกำรพิจำรณำสัดส่วนของคะแนนเก็บและเกณฑ์กำรตัดสินผลกำรเรียน 

คะแนนเก็บ 

 (    )  เหมาะสม เนื่องจาก ......................................................................................... 

 (    ) ไม่เหมาะสมเนื่องจาก ......................................................................................... 

แนวทางการแก้ไข ดังนี้ 

................................................................................................................................................................  
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เกณฑ์กำรตัดสินผลกำรเรียน    

 (    )   เหมาะสม เนื่องจาก......................................................................................... 

      (    )   ไม่เหมาะสมเนื่องจาก ......................................................................................... 

แนวทางการแก้ไข ดังนี้ 

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

 

รายนามคณะกรรมการวิชาการ วิชา ............................................ ลงนามรับรองการทวนสอบครั้งนี้ 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(.....................................................................) 

ผู้ตรวจสอบ 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(.....................................................................) 

ผู้ตรวจสอบ 
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(03( 

แบบรำยงำนผลกำรทวนสอบมำตรฐำนกำรเรียนรู้ของรำยวิชำที่เปิดสอน 
โดยคณะกรรมกำรทวนสอบผลกำรเรียนรู้ (กรรมกำรรำยบุคคล( 

รหัสวิชา .................................  ชื่อวิชา ................................................................................     
อาจารย์ผู้สอน ........................................................................................ 
สาขาวิชา ............................................................................................... 

ประจ าภาคการศึกษาที่ ................. ปีการศึกษา ................................. 

หัวข้อ 
กำรทวนสอบ 

รำยละเอียดกำรทวนสอบ 

ผลทวนสอบ 

รำยละเอียด 
ที่ไม่สอดคล้อง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

1. เนื้อหำกำร
สอน 

ตรวจสอบ มคอ.5 กับ มคอ.3 ว่าตรงกันหรือไม ่
(หมายเหต:ุ ตรวจสอบหมวดที่ 5 ว่าหัวข้อ
รายละเอียดสอดคล้องกับ มคอ.5 หรือไม่กรณี
ที่ไม่ตรงมีการระบุปัญหาและแนวทางการแก้ไข
ไว้ใน มคอ.5 หรือไม่) 

   

2. กำรวัดและ
ประเมนิผล 

2.1 วิธีกำรวัด
และ
ประเมนิผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วนที ่2 วิธีการ
วัดและประเมินผลกับการวัดและประเมินผล
จริง (แบ่งเป็นคะแนนอะไรบ้าง เช่น กลางภาค 
ปลายภาค งานจิตพิสัย แบ่งตามนั้นจริงหรือไม่) 

   

2.2 ทวนสอบ
คะแนนและ
เกรด 

ทวนสอบคะแนนที่ก าหนดในแต่ละวิธีการวัด
และประเมินผลว่าสอดคล้องหรือไม่ และการ
ให้เกรดถูกต้องตามที่ก าหนดไว้และสอดคล้อง
กับคะแนนหรอืไม่ (ดูว่าการให้คะแนนตรง
หรือไม่เช่นตั้งว่า 20% ให ้20% จริงหรือไม่) 

   

2.3 สุ่มตรวจ 
ข้อสอบ 

สุ่มตรวจเนื้อหาที่อยู่ในข้อสอบว่าตรงกับเนื้อหา
ที่ก าหนดไว้หรือไม่ สอดคล้องกับเนื้อหาหรือไม่ 
สุ่มตรวจเนื้อหาที่อยู่ในข้อสอบว่าตรงกับเนื้อหา
ที่ก าหนดไว้หรือไม่ สอดคล้องกับเนื้อหาหรือไม่ 
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หัวข้อ 
กำรทวนสอบ 

รำยละเอียดกำรทวนสอบ 

ผลทวนสอบ 

รำยละเอียด 
ที่ไม่สอดคล้อง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

3. มำตรฐำนกำร
เรียนรู ้

3.1 วิธีกำร
ประเมนิผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 4 คือ ในส่วนที่
เป็นวิธีการประเมินผลในแต่ละมาตรฐานการ
เรียนรู้กับการวัดและประเมินผลจริง 

   

3.2 คะแนนใน
แต่ละ
มำตรฐำน
กำรเรียนรู ้

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วน 2 ว่า
คะแนนในแตล่ะมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้กับที่
ได้ด าเนินการจริง 

   

3.3 แผนกำร
ประเมนิผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วน 2 ว่า
แผนการประเมินผล (สัปดาห์ที่จะประเมิน) กับ
การด าเนินการจริง 

   

 

 

 
ผู้รับรองข้อมลูผลกำรทวนสอบ 

ลงชื่อ........................................................... 
(........................................................) 

ผู้ประเมิน 

ลงชื่อ........................................................... 
(..........................................................) 

ผู้ประเมิน 
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(04( 

แบบรำยงำนผลกำรทวนสอบมำตรฐำนกำรเรียนรู้ของรำยวิชำที่เปิดสอน 

โดยคณะกรรมกำรทวนสอบผลกำรเรียนรู้ 

รหัสวิชา .................................  ชื่อวิชา .............................................................................     
อาจารย์ผู้สอน...................................................................................................................... 
สาขาวิชา ........................................................................................................................... 

ประจ าภาคการศึกษาที่ ................. ปีการศึกษา ................................. 

หัวข้อกำรทวนสอบ รำยละเอียดกำรทวนสอบ 

ผลกำรทวนสอบ 

รำยละเอียด 

ที่ไม่สอดคล้อง 

กรรมกำร 1 กรรมกำร 2 กรรมกำร 3 
สอ

ดค
ล้อ

ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

1. เนื้อหำกำรสอน ตรวจสอบ มคอ.5 กับ มคอ.3 ว่า
ตรงกันหรือไม ่
(หมายเหตุ : ตรวจสอบหมวดที่ 5 
ว่าหวัข้อรายละเอยีดสอดคล้องกับ 
มคอ.5 หรือไมก่รณีท่ีไม่ตรงมีการ
ระบุปัญหาและแนวทางการแก้ไข
ไว้ใน มคอ.5 หรือไม่) 

       

2. กำรวัดและ
ประเมินผล 

2.1 วิธีกำรวัดและ
ประเมินผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 
ส่วนที่ 2 วธิีการวัดและประเมินผล
กับการวัดและประเมินผลจริง 
(แบ่งเป็นคะแนนอะไรบ้าง เช่น 
กลางภาค ปลายภาค งานจิตพิสัย 
แบ่งตามนั้นจริงหรือไม่) 

       

2.2 ทวนสอบคะแนน
และเกรด 

ทวนสอบคะแนนที่ก าหนดในแต่ละ
วิธีการวดัและประเมินผลว่า
สอดคล้องหรอืไม่ และการให้เกรด
ถูกต้องตามทีก่ าหนดไว้และ
สอดคล้องกับคะแนนหรือไม่ (ดูวา่
การให้คะแนนตรงหรือไม่เช่นตัง้ว่า 
20% ให้ 20% จริงหรือไม่) 
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หัวข้อกำรทวนสอบ รำยละเอียดกำรทวนสอบ 

ผลกำรทวนสอบ 

รำยละเอียด 

ที่ไม่สอดคล้อง 

กรรมกำร 1 กรรมกำร 2 กรรมกำร 3 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

สอ
ดค

ล้อ
ง 

ไม
่สอ

ดค
ล้อ

ง 

2.3 สุ่มตรวจข้อสอบ สุ่มตรวจเนื้อหาทีอ่ยู่ในข้อสอบว่าตรง
กับเนื้อหาที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
สอดคล้องกับเนือ้หาหรือไม ่
สุ่มตรวจเนื้อหาทีอ่ยู่ในข้อสอบว่าตรง

กับเนื้อหาที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
สอดคล้องกับเนือ้หาหรือไม ่

      

 

3. มำตรฐำนกำรเรียนรู้ 
3.1 วิธีกำร

ประเมินผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 4 คือ ใน
ส่วนที่เป็นวิธีการประเมินผลในแต่ละ
มาตรฐานการเรียนรู้กับการวัดและ
ประเมินผลจริง 

       

3.2 คะแนนในแต่ละ
มำตรฐำนกำร
เรียนรู้ 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วน 2 
ว่าคะแนนในแต่ละมาตรฐานที่ได้
ก าหนดไว้กับที่ไดด้ าเนินการจริง 

       

3.3 แผนกำร
ประเมินผล 

ทวนสอบจาก มคอ.3 หมวด 5 ส่วน 2 
ว่าแผนการประเมนิผล (สปัดาห์ที่จะ
ประเมิน) กับการด าเนินการจริง 

       

ผู้รับรองข้อมูลผลกำรทวนสอบ 
ลงชื่อ........................................................... 

(........................................................)คณะกรรมการทวน
สอบฯ 

ลงชื่อ........................................................... 
(..........................................................) 

   คณะกรรมการทวนสอบฯ 
 

ลงชื่อ........................................................... 
(.......................................................) 

             คณะกรรมการทวนสอบฯ 

 
ลงชื่อ........................................................... 

(.............................................) 
             คณะกรรมการทวนสอบฯ 

ลงชื่อ........................................................... 
(.......................................................) 

   คณะกรรมการทวนสอบฯ 
วันที่................เดือน...............................พ.ศ..................  
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(05( 

แบบรำยงำนสรุปผลกำรทวนสอบมำตรฐำนผลสัมฤทธิข์องนักศึกษำ 

หลักสูตร…………………………………….. คณะ………………………………………………….  

ประจ ำปีกำรศึกษำ ................. 

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

ค ำชี้แจง :  

  1. แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาฉบับน้ีจัดท าขึ้นเพื่อ
แจ้งผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาหลักสูตร........................................................  
คณะ.......................................................................   
  2. แบบรายงานสรุปผลการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษา  มีจ านวน 3 หมวด  
หมวดที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับหลักสูตร 
  หลักสูตร………………………………………………………..……………………………………………..… 
เริ่มรับนักศึกษาเมื่อปีการศึกษา ……... ด าเนินการเรียนการสอนมาแล้ว ………….. ปี 
หมวดที่ 2 จ ำนวนรำยวิชำที่เปิดสอน/ทวนสอบในปีกำรศึกษำ 25…..-25…….. 
 รายวิชาที่เปิดสอนทั้งหมดในหลักสูตร ภาคการศึกษา ………………. จ านวน ……………… 
รายวิชา ตามข้อก าหนดของตัวบ่งช้ีระบุว่าจะต้องท าการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ฯ อย่างน้อย
ร้อยละ 25 ของรายวิชาที่เปิดสอนในแต่ละภาคการศึกษา  
 2.1 การด าเนนิการทวนสอบรายวิชา 

หลักสูตรด าเนินการทวนสอบ จ านวน ……….. รายวิชา คิดเป็นร้อยละ …………… ดังนี ้

รำยวิชำที่เปิดสอน รำยวิชำที่ทวนสอบ 
ผลกำรประเมิน 

 ̅ S.D. ระดับ 

ภำคเรียนที่ ……………. ปีกำรศึกษำ ………………….. (ชั้นปีที่ ……………..( 

1.      

2.        

3.            

4.        
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รำยวิชำที่เปิดสอน รำยวิชำที่ทวนสอบ 
ผลกำรประเมิน 

 ̅ S.D. ระดับ 

ภำคเรียนที่ ……………. ปีกำรศึกษำ ………………….. (ชั้นปีที่ ……………..( 

     

     

     

     

รวมรำยวิชำที่สอนทั้งหมด     .............    รำยวิชำ 

รวมรำยวิชำที่ทวนสอบทั้งหมด     ................    รำยวิชำ 

ร้อยละของรำยวิชำที่มีกำรทวนสอบ    ................   

  

รายวิชาที่เปิดสอนทั้งหมดในหลักสูตร ปีการศึกษา 25…… จ านวน ............. รายวิชา ตาม
ข้อก าหนดของตัวบ่งชี้  ระบุบว่าจะต้องท าการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ฯ อย่างน้อยร้อยละ 25 
ของรายวิชาที่เปิดสอนในแต่ละปีการศึกษา ดังนั้นหลักสูตรจึงด าเนินการทวนสอบ จ านวน ............. 
รายวิชา คิดเป็นร้อยละ ..............  ดังนี ้
  

รำยวิชำที่เปิดสอน 
ทวนสอบเมื่อภำคเรียน

ที่ / ปีกำรศึกษำ 

ผลกำรประเมิน 

 ̅ S.D. ระดับ 

ภำคเรียนที่ 1 ปีกำรศึกษำ ……….. (ชั้นปีที่ 1( 

1.        

2.        

3.       

4.      
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ภำคเรียนที่ 2 ปีกำรศึกษำ ……….. (ชั้นปีที่ 1( 

1.      

2.      

3.      

4.      

 

ภำคเรียนที่ 1 ปีกำรศึกษำ .............. (ชั้นปีที่ 2( 

1.      

2.      

3.      

4.      

 

ภำคเรียนที่ 2 ปีกำรศึกษำ  ............ (ชั้นปีที่ 2( 

1.      

2.      

3.      

4.      

รวมรำยวิชำทั้งหมด     …………..    รำยวิชำ 

รวมรำยวิชำทั้งหมด    ……………….      รำยวิชำ 

ร้อยละของรำยวิชำที่มีกำรทวนสอบ    .......................  
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 2.2 กระบวนกำรทวนสอบมำตรฐำนผลสัมฤทธิ์ฯ  

การด าเนินการทวนสอบมาตรฐานผลการเรียนรู้ขณะนักศึกษายังไม่ส าเร็จการศึกษา 
(ตามที่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของหลักสูตร (มคอ.2) หมวดที่ 5 ข้อ 2) ตามรายละเอียดดังนี้ 

กระบวนกำรทวนสอบฯ กำรด ำเนินกำร หมำยเหตุ 

1. มีระบบการทวนสอบผลสัมฤทธิ์การเรียนรู้ของ

นักศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของระบบการประกัน

คุณภาพภายในของหลักสูตร โดยมีการทวน

สอบทั้งในระดับรายวิชาและการประมวล

ผลรวมในแต่ละภาคการศึกษา ตลอดจนใน

ระดับผลรวมของหลักสูตรเพื่อให้ผลสัมฤทธิ์

ของนักศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ

รายวิชาและหลักสูตร 

- แต่งตั้งกรรมการทวนสอบมาตรฐาน

ผลสัมฤทธิ์ฯ 

- ใช้ผลประเมินการเรียนการสอนผ่าน

ระบบมหาวิทยาลัย 

 

2. การทวนสอบในระดับรายวิชาให้นักศึกษา

ประเมินการเรียนการสอนในระดับรายวิชา 

เพื่อน าผลไปปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของรายวิชา 

- ประเมินผลการเรียนการสอนผ่านระบบ

มหาวิทยาลัย 

ผลการประเมินแสดงใน

หมวดที่ 2  

3. มีการทวนสอบในแต่ละปีการศึกษา ว่าเป็นไป

ตามแผนการสอนและวัตถุประสงค์ของ

รายวิชา/หลักสูตรตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

- การพิจารณาความเหมาะสมของข้อสอบ

และผลการสอบแต่ละภาคการศึกษา (โดยดู

จาก มคอ.3, มคอ.4 (ถ้ามี)/ มคอ.5, มคอ.6 

(ถ้าม)ี 

อาจารย์ผู้รับผิดชอบ

หลักสูตร 

4. มกีารทวนสอบในระดับหลักสูตรท าโดยตั้ง

คณะกรรมการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ฯ ประจ า

คณะ 

- การพิจารณาความเหมาะสมของข้อสอบ

และผลการสอบแต่ละภาคการศึกษา (โดยดู

จาก มคอ.3, มคอ.4 (ถ้ามี)/ มคอ.5, มคอ.6 

(ถ้ามี) 

เอกสาร หลักฐาน) 

ค าสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการทวน

สอบ ที่ 

.........../.................. 

5.รายงานการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ของ

นักศึกษา 

- ส่งแบบรายงานต่อคณะฯ 

 

รายงาน 
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หมวดที่ 3 ผลกำรทวนสอบมำตรฐำนผลสัมฤทธิ์ของนกัศึกษำ 

1. ผลกำรทวนสอบมำตรฐำนกำรเรียนรู้โดยภำพรวม 

1.1 ผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตรครบถ้วนตามกระบวนการ 

1.2 สรุปผลการทวนสอบผลสัมฤทธิ ์

1.2.1 รายวิชาที่น ามาทวนสอบภาคการศึกษา ............. จ านวน ............ รายวิชา ผล
การประเมินอยู่ในระดับดีมาก จ านวน .......... รายวิชา และอยู่ในระดับดี จ านวน ..........รายวิชา 

1.2.2 รายวิชาที่น ามาทวนสอบภาคการศึกษา ................ จ านวน  ..........  รายวิชา 
ผลการประเมนิอยู่ในระดับดีมาก จ านวน ............ รายวิชา และอยู่ในระดับดี จ านวน .............. 
รายวิชา 

 

2. แนวทำงพัฒนำ 

2.1 ส่งเสริมใหอ้าจารย์เข้าอบรม แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหลักสูตรอื่นๆ เปน็วิทยากร 

2.2 จัดใหม้ีทวนสอบเป็นระยะๆ เพื่อติดตามวิธีการสอน การวัดผลประเมินผล ท าให้

ค้นพบปัญหาและสามารถแกไ้ข ปรับปรุงใหถู้กต้องทันเวลา  

2.3 ทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีการในการทวนสอบให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

2.4 จัดอบรม ประชุม ชี้แจง ทบทวน ให้อาจารย์อย่างสม่ าเสมอ   

2.5 สร้างทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับการทวนสอบมาตรฐานผลสัมฤทธิ์ ให้เห็นว่าการทวนสอบ

เป็นเรื่องส าคัญ ไม่ใช่ภาระงานที่หนัก และต้องให้ความร่วมมือในการด าเนินการ 

 (…………………..………….……………………………) 

ประธานหลักสูตรสาขาวิชา…………………………….………………. 

วันที่ ............./..................../..................... 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

296 

 

(06) 

แบบรำยงำนผลกำรทวนสอบผลสัมฤทธิ์ตำมมำตรฐำนผลกำรเรียนรู้ของนักศึกษำ  

ชื่อหลักสูตร................................................................ 

                    คณะ............................................  มหำวิทยำลัย ............................... 

จ ำนวนรำยวิชำที่เปิดสอน/ทวนสอบในปีกำรศึกษำ ……………………….. 

รำยวิชำที่เปิดสอน 
รำยวิชำที่ทวน

สอบ 

ผลกำรประเมนิ 

 ̅ S.D. ระดับ 

ภำคเรียนที่ ………… ปีกำรศกึษำ ……………. (ชั้นปีที่ ……….( 

1.       

2.       

3.       

4.        

5.      

ภำคเรียนที่ ………… ปีกำรศกึษำ ……………. (ชั้นปีที่ ……….( 

6.       

7.       

8.       

9.        

10.      

รวมรำยวิชำทีส่อนทั้งหมด    ……………...  รำยวิชำ 

รวมรำยวิชำทีท่วนสอบทั้งหมด     …………….    รำยวชิำ 

ร้อยละของรำยวิชำที่มีกำรทวนสอบ  ……………….  
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หมำยเหตุ     

1. ท าเครื่องหมาย = รายวิชาที่ด าเนินการทวนสอบ   
2. คิดเฉพาะรายวิชาตามหลักสูตร ในภาคเรียนที่เปิดสอน ไม่รวมวิชาศึกษาทั่วไป และวิชา

เลือกเสร ี
วิธีกำรทวนสอบ (ระบุ) 

        - แบบประเมินในระบบประเมินการเรียนการสอน ที่จัดท าโดยมหาวิทยาลัย 

        - ประเมินโดยคณะกรรมการทวนสอบระดับหลักสูตร ตามค าสั่งมหาวิทยาลัย 

ที่ ............/.................... 

 

ผู้รับรองข้อมลูผลกำรทวนสอบ 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(........................................................)
คณะกรรมการทวนสอบฯ 

ลงชื่อ........................................................... 

(..........................................................) 

   คณะกรรมการทวนสอบฯ 

 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(.......................................................) 

             คณะกรรมการทวนสอบฯ 

 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(.............................................) 

             คณะกรรมการทวนสอบฯ 

 

ลงชื่อ........................................................... 

(.......................................................) 

   คณะกรรมการทวนสอบฯ 

วันที่................ เดือน ...............................พ.ศ. ................ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวอรจิรา ธรรมไชยางกูร 
วัน เดือน ปี เกิด 28 เมษายน 2528 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ปี 2550 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการศึกษามัธยมศึกษา-

วิทยาศาสตร ์คณะครุศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
ปี 2552 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิจัยการศึกษา คณะครุ
ศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
ปี 2557 เข้าศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา 
คณะครุศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 22/59 ซอยลาดพร้าว 1 จอมพล จตุจักร กทม.   
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