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 ‘ช  งห วม น ั่  ั  ั ’ หร อช างห วม น เป นส านวนไทยเปร ยบเท ยบก บเร  องอะไรท  ไม ม ความส าค ญท  ส ด พอจะ  ื     ั  ั      ํ          ี    ี   ั   ื่       ี่   ี     ํ  ั  ี่ ุ      
เล  อนไปก อน ย งไม ลงม อท าท นท  ก จะพ ดว าช างห วม น  ื่         ั      ื  ํ  ั  ี  ็   ู       ั  ั  ช  งห วม น ช  งห วเผ อกก ม พ ดก น ในเช งล อเล ยน ั่  ั  ั   ั่  ั   ื   ็ ี ู  ั      ิ     ี   

แต ช างห วม นในว นน   เป นช  อโ      ั  ั    ั  ี้     ื่  ครงการในพระราชด าร ขององค พระบาทสมเด จพระเจ าอย  ห วร ชกาล              ํ  ิ                ็         ู ั  ั    
ป จจ บ น ท  ทรงส งเกตและทรงสร ปเป นทฤษฎ น าส  การปฏ บ ต  เป นต นทางส  การพ ฒนา   ุ ั   ี่    ั            ุ        ี ํ  ู     ิ ั ิ          ู    ั   เพ  อความส ขของประชาชน   ื่      ุ            
ความส ข ส      ุ   ันต ของประเทศชาต  ด งพระปฐมบรมราช  ิ            ิ  ั             โองการท  ทรงม พระราชด าร สต อประชาชนไทยว า       ี่    ี       ํ  ั                

“เราจะครองแผ นด              ินโดยธรรม  เพ  อประโยชน ส ขของมหาชนชาวสยาม            ื่         ุ                ” 
น บแต น  นมาทรงบ าเพ ญพระราชกรณ ยก จท กด าน เพ  อพ ฒนากาย พ ฒนาใจ พ ฒนาสต ป ญญาของชาว ั    ั้       ํ   ็          ี  ิ  ุ       ื่  ั        ั       ั     ิ          

ไทยตลอดมา 63 ป  ของการครองราชย จนป จจ บ น ม โครงการตามพระราชด าร เก อบส  พ นโครงการ โดยม โครงการ                     ุ ั   ี                 ํ  ิ  ื   ี่ ั             ี       
แรกค อ โครงการศ กษาพ ฒนาเขาห นซ อ    ื          ึ    ั       ิ   น จ งหว ดฉะเช งเทรา    ั   ั     ิ       

โครงการช  งห วม น เป นโครงการเก ดใหม         ั่  ั  ั              ิ    ตามพระราชด าร  จากการท  ทรงส งเกตว า ห วม นท  ปร          ํ  ิ        ี่    ั        ั  ั  ี่  ะชาชน
น ามาถวาย ทรงวางท  งไว บนตาช  งท  พระต าหน กไกลก งวลอ าเภอห วห น จ งหว ดประจวบค ร ข นธ  แล วเสด จกล บมา ํ               ิ้        ั่  ี่    ํ   ั     ั    ํ     ั  ิ   ั   ั        ี ี ั         ็   ั   
ปฏ บ ต งานพระราชกรณ ยก จท  กร งเทพมหานคร ระยะเวลาเก อบสามเด อน เม  อเสด จกล บไปม ปรากฏการณ ท  น า  ิ ั ิ            ี  ิ  ี่  ุ                     ื       ื     ื่    ็   ั    ี          ี่  
ประหลาดใจห วม นน  นงอกได  ม ต  มเร ยงเก ดข  น           ั  ั  ั้        ี ุ   ี    ิ  ึ้  และงอกเป         นใบ และเม  อทรงน าลงด น ก เก ดเป นต นม นชน ดน  น         ื่     ํ    ิ   ็  ิ       ั   ิ  ั้  

น  ค อเร  องราวคร าว ๆ ของโครงการพระราชด าร ล าส ดเม  อ  ี่ ื   ื่                             ํ  ิ   ุ   ื่  2  ป ท  แล ว ป น  อาจจะม โครงการใหม เก ดข  น  ี่      ี้      ี            ิ  ึ้ 
อ กก ได  ี  ็   

ทรงพ จารณาว า  แม ในท  ไม ม น  า ไม ม ด นพ ชก ย งงอกงามได     ิ              ี่   ี ้ํ     ี ิ  ื  ็ ั          
แผ นด นไทย ม ท  ด นอ กมากมาย ท  อาจจะแห ง    ิ      ี ี่ ิ  ี         ี่        แล ง แต       ก ย งม ด น ม น  า ท าไมจะพ ฒนาไม ได  ็ ั  ี ิ   ี ้ํ   ํ      ั        จ งม  ึ  ี

พระราชด าร ให ม โครงการ       ํ  ิ   ี       ใหม ในจ งหว ด      ั   ั ชายแดนภาคตะว นตก            ั    ซ  ง ึ่ สามารถเพาะปล กพ ชก อเก ดการเกษตรกรรม    ู  ื     ิ             
ช มชน ม รายได เล  ยงคน เล  ยงช มชนท  ผล ตไฟฟ าจากก งห นลมน ามาใช ในคร วเร อน และในช มชน ุ     ี       ี้       ี้   ุ    ี่  ิ         ั  ั    ํ         ั   ื         ุ    

และคาดว าโครงการช  งห วม นน                  ั่  ั  ั  ี้จะขยายพ  นท  ไปย งสถานท  แห งแล ง เพ  อก อเก ด       ื้  ี่   ั      ี่         ื่     ิ ความส ขสมบ รณ ได ใน     ุ    ู      
ท  ส ด ี่ ุ  

น  เป นเพราะพระปร ชาญาณของพระองค โดยแท จร งท  ทรงร กห วงใยประชาชนและประเทศชาต ตลอดมา  ี่             ี                     ิ  ี่    ั                         ิ       
ด งท  ชาวไทยยกย องพระองค ท านว า  ั  ี่                       “พ อของแผ นด น         ิ ” 

ขอพระองค ทรงพระเจร ญย  งย นนาน เป นฉ ตรแก วปกป องป                 ิ  ิ่  ื         ั           ระชาชนตลอดไปช  วกาล             ั่     
 

ช  งห วม น ั่  ั  ั 1 
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ประว ต ศาสตร ได บ นท กว า    ั ิ        ั  ึ   มน ษย ร  จ กค ดว ธ   ุ   ู ั  ิ  ิ ี
เก บก กน  า  ็  ั  ้ํ ปร มาณมาก  ิ      ด วยการใช ห น และด นถมเป น         ิ      ิ      
ก าแพงก  นเส นทางไหลของน  า เพ  อ ํ     ั้              ้ํ    ื่ การบร โภค   ิ    
อ ปโภค และเกษตรกรรม ุ                 ในยามขาดแคลนน  า ้ํ  
 หล กฐานต าง  ั        ๆ ไม ว าจะเป นเอกสารหร อ                  ื
ว ตถ  ั  ุได   ท าให น กประว ต  ํ    ั     ั ิศาสตร ร        ูอ ก ี ว า เม  อประมาณ      ื่        
4,500 ป ก อนหน าน   ชาวอ ย ปต โบราณ ท  อาศ ยอย          ี้     ี ิ         ี่   ั   ู
บร เวณ  ิ   ทว ปอ ฟ  ี  ั ร กา ิ  ตอนเหน อ และ   ื     พ  นท   ื้  ี่บางส วนของ         
ด นแดนตะว นออกกลาง ิ       ั        แถบบร เวณแหลม  ิ        Sinai 
หร อท  เร ยกว า ล  มแม น  าไนล    ื  ี่  ี      ุ    ้ํ     ก  ็ได ร  จ กสร างเข  อนก  น   ู ั       ื่   ั้ 
ทางเด นของแม น  า      ิ       ้ํ  Wadi Gerraive ด วยก าแ    ํ  พงอ ฐท     ิ  ี่
หนา 90 เมตร และยาวถ ง             ึ  125 เมตร 
 อ ก  ี  1,000 ป  ต อมา      นายช างชาวอ ย ปต โบราณ       ี ิ        
ก ได สร างทะเลสาบเท ยมช  อ  ็               ี   ื่  Homs ท   ี่ม พ  นท    ี ื้  ี่ 50 
ตารางก โลเมตร ในห บเขา       ิ          ุ     Orantes ซ  งเป นท  ต  งของ ึ่     ี่ ั้    
ประเทศซ เร ย       ี  ี ในป จจ บ น   ุ ั  
 ส วนชาวกร กและชาวโรม น ก ร  จ กสร าง        ี          ั    ็ ู ั     
เข  อนเช นก น  ื่      ั เช น    จ กรพรรด   ั      ิ Nero แห งโรม ได ทรง            
บ ญชาให ช างชาวโรม นสร างเข  อนเพ  อสร างทะเลสาบ ั              ั       ื่    ื่            
เท ยมถวายพระองค ให ทรงพระเกษมส าราญ และช าง  ี                         ํ           
ได ใช คอนกร ตท  เร ยกว า          ี  ี่  ี     pozzolana ซ  งท าจากด น ึ่  ํ     ิ 
ภ  ูเขาไฟ เป นว สด ในการก อสร าง          ั  ุ            น  จ ง ี่ ึ เป นการก าว         
กระโดดท  ส าค ญอ กคร  งหน  งในความก าวหน าเ       ี่ ํ  ั  ี   ั้   ึ่              ช ง ิ 
เทคโนโลย          ี
 ล วงเข าส  ป         ู  ค.ศ. 1824 Joseph Aspidin ชาว
อ งกฤษ ั    ได พบว ธ       ิ ีท าซ เมนต  ํ  ี    ท   ี่ม ความทนทาน และ ี             
แข งแรง  ็    ย  งกว าห นก บด น  ิ่     ิ  ั  ิ  ต  งแต น  นเป นต นมา ั้    ั้        ว ศวกร ิ    
จ งน ยมใช ซ เมนต ในการสร างเข  อนเพ  อก กเก บน  า ึ  ิ     ี               ื่    ื่  ั   ็  ้ํ  

แทนห นและด น    ิ     ิ  และซ เมนต ก  ี     ็ย งใช เป นว สด  ั       ั  ุส าค ญ ํ  ั 
ในงานก อสร          างจนกระท  งป จจ บ น        ั่    ุ ั  
 นอกจากจะสร างเข  อนเพ  อก กเก บน  าแล ว              ื่    ื่  ั   ็  ้ํ     
เราก ย งม     ็ ั  ีอ กเหต ผลหน  งท   ี    ุ    ึ่  ี่ท าให เรา ํ      น ยมสร างเข  อน  ิ        ื่   
ค อ  ื  การม ความค ด ี     ิ ว าเข  อนสามารถให พล งงานไฟฟ า    ื่            ั        
แก มน ษย     ุ  อย าง    ไม   ส  นส ด ิ้  ุ  เพราะเพ ยงแต ปล อย       ี        
กระแสน  าให ไหลผ านเคร  องเทอร ไบน        ้ํ            ื่          ท กคน ุ   ก จะได  ็    
ไฟฟ ามาใช          กระบวนการได พล งงานไฟฟ ามาใช โดย             ั               
แทบไม ต องลงท นอะไรเลยน   เป นการผล ตพล งงาน           ุ         ี้         ิ   ั    
ไฟฟ าท  สะอาด ปลอดภ ย อ กท  งไม สร างป ญหาด าน     ี่           ั   ี  ั ้              
มลพ ษซ  งจะส งผลกระทบต อบรรยากาศโลก   ิ  ึ่                         ด วย    
ด งน  น  ั  ั้ พล งงานไฟฟ าอ นเป นผลผล ต  ั         ั        ิ หน  ง  ึ่ ท  ได จาก ี่     
เข  อน จ งด เป น  ื่    ึ  ู   พล งงานทางเล อกท    ั         ื   ี่ประเสร ฐอ ก      ิ  ี 
ร  ูปแบบหน  ง      ึ่  
 นอกจากเหต ผล         ุ  เหล า    น  แล ว  ี้    ธ รก จการ  ุ  ิ    
ท องเท  ยว     ี่  ในท กประเทศม กจะเล งผลเล ศว า ทะเลสาบ ุ        ั     ็     ิ           
เนรม ตท  ได จากการสร างเข  อน จะเป นแหล ง    ิ  ี่              ื่            
ท องเท  ยว     ี่  ท  ด งด ด ี่ ึ  ู น กท ศนาจร ั  ั     ให ไปเย  ยมชม       ี่     ด งน  นจ ง ั  ั้  ึ 
ได   สร างบ านพ ก        ั  และจ ดบร การ ั   ิ   ด  านการท องเท  ยวให           ี่    
ครบวงจร เพ  อ          ื่ ร บรอง  ั    ผ   ูท  จะ ี่  ไปเย อน อ กท  งให     ื    ี  ั้   
ประชาชนท  อาศ ยในบร เวณน  นม รายได เสร ม         ี่   ั     ิ    ั้  ี        ิ  โดย
การท าอาช พด านการท องเท  ยว ํ    ี            ี่   

จะอย างไรก ตาม การสร างเข  อนก ม          ็             ื่   ็ ี
ผลกระทบด านลบอย  บ างเหม อนก น ท  ร ายแรงท  ส ด              ู      ื   ั   ี่       ี่ ุ 
ค อ เข  อนท าให สภาพแวดล อมทางธรรมชาต  ื    ื่   ํ                       ิ
เปล  ยนแปลงไปจากเด ม    ี่             ิ  และท าให     ํ   ผ  คนจ านวนหน   ู   ํ      ึ่ง
ท  อาศ ยอย  ในบร เวณท  สร างเข  อนต องอพยพท  ท ามา ี่   ั   ู    ิ    ี่      ื่          ี่ ํ   
หาก นไปท  อ  น   ิ    ี่ ื่  

เข  อนก บค ณภาพช ว ต  ื่   ั  ุ     ี ิ 1 
 

* ศาสตราจารย             11 ภาคว ชาฟ ส กส  คณะว ทยาศาสตร     ิ    ิ       ิ         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานม ตร       ิ  )  
1 ผ  เช  ยวชาญ ู  ี่     พ เศษ ิ    สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) กระทรวงศ กษาธ การ        ึ    ิ     
2 ภาค สมาช ก สาขาฟ ส กส  ส าน กว ทยาศาสตร    ี    ิ        ิ    ํ  ั  ิ         ราชบัณฑิตยสถาน  
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เม  อ   ื่  10 ป ก อน    น   ี้ ธนาคารโลกได            เคย
ประมาณว า เข  อนท  ม ขนาดใหญ กว า            ื่   ี่ ี           3,000 แห ง     จ ง ึ 
ได ท าให ผ     ํ    ูคนประมาณ 4 ล านคน ได         ร บ ั ผลกระทบ
โดยตรง เช น ต องย ายท  อย  อาศ ยไปอย                 ี่  ู   ั     ู ณ ท  ใหม ท  ไม    ี่    ี่  
ค  นเคย บรรดา ุ          คนเหล าน   จ งประสบป ญหาในการ       ี้  ึ               
ปร บร ปแบบการใช ช ว ตในสภาพแวดล อมอ นเป นถ  น  ั  ู          ี ิ              ั     ิ่ 
ท  อย  ใหม  ี่  ู    

ถ งแม ผลกระทบจากการสร างเข  อนจะม  ึ                      ื่     ี
ข อเส ยหลายประการก ตาม บรรดาปร    ี            ็           ะเทศท  ก าล ง     ี่ ํ  ั 
พ ฒนาท กประเทศในโลก ั    ุ            ต างม ความเช  อว า เข  อนเป น    ี      ื่      ื่     
ทางออกท  ด ท  ส ดในการเป น ี่ ี ี่ ุ         ต ว ั เล อกของการผล ต  ื          ิ 
กระแสไฟฟ า เพราะการสร างเข  อน                      ื่  จะท าให คนน บ ํ      ั 
หม  นม งานท า และเข    ื่  ี    ํ       ื่อนเป นส ญล กษณ หน  งของ      ั  ั     ึ่    
ความก าวหน าทางเทคโนโลย  ชาต ต าง                 ี    ิ    ๆ จ งน ยม ึ  ิ  
สร างเข  อน ส วนผลกระทบต อสภาพแวดล อมและ      ื่                            
ประชากรท  อาศ ยอย  ในบร เวณเข  อน ร ฐบาลผ          ี่   ั   ู    ิ     ื่    ั     ูอน ม ต   ุ ั ิ
การสร างเข  อนม กไม ได ว เคราะห แต อย าง      ื่   ั      ิ            ใด เม  อถ ง     ื่  ึ 
ว นน  พลโลกในท กภ ม ภาค ั  ี้        ุ  ู ิ   ของโลกต างก     ็เร  มส ญเส ย  ิ่   ู   ี 
ความเช  อม  นในความประเสร ฐของเข  อนแล ว การ      ื่  ั่             ิ      ื่         
รวมต วก นเพ  อประท วงการสร างเข  อน    ั  ั   ื ่                ื่  จ ง ึ ก าล งม มาก ํ  ั  ี   
ข  นเร  อย ึ้   ื่   ๆ ส วนบรรดาน กอน ร กษ ธรรมชาต  ก ได          ั    ุ ั         ิ  ็  
เปล งเส ยงค       ี   ัดค านโครงการสร างเข  อนต าง                 ื่      ๆ ย  งข  น ิ่  ึ้ 
เช นก น    ั  

สถ ต ท  ได จากการ ิ ิ ี่        ส ารวจแสดงว า เข  อน  ํ             ื่   
Kainj ท  ก  นแม น  า  ี่ ั้    ้ํ  Nigeri ในทว ปอ ฟร กาได ท าให ผล    ี  ั  ิ     ํ     
ผล ต  ิ ทางด านเกษตรกรรม            ของท  งประเทศ    ั้       ลดลง 18% 
ปร มาณปลาในแม น  าลดลง   ิ           ้ํ      60-70% และการ
เปล  ยนแปลงน     ี่       ี้ได   ส งผลกระทบต อความสมด ล                  ุ ด าน   
ความหลากหลายเช งช วภาพของส  งม ช ว ตบร เวณ              ิ  ี        ิ่  ี ี ิ   ิ   
เข  อน ผ  ื่    ลกระทบอ กอย างค อ        ี      ื  น  าในเข  อนเป นต วน า ้ ํ     ื่      ั  ํ 
เกล อ   ื ใต แม น  า     ้ํ ข  นมา  ึ้    ด นบร เวณสองฝ  งแม น  าจ ง ิ   ิ           ้ํ  ึ เป น   
ด นเส ย  ิ   ี  และเกษตรกรท าการเพาะปล กไม ได ผล  ํ          ู        และ
เม  อพ ชท  ข  นสองร มฝ  งแม น  าล วนได ร บผลกระทบ  ื่  ื  ี ่ ึ้     ิ      ้ํ       ั        
และล มตาย ปลาท  อาศ ยอย  ในล าน  าก ไม ม แหล ง             ี่   ั   ู   ํ  ้ํ  ็   ี    

อาหาร และการท  ปลา ี่   ต องอาศ ยอย  ใน      ั   ู  น  า ้ํ ท  ม  ี่ ีรสกร อย    
ผ ดปกต   ิ    ิ ได   ท าให ปลาตาย ํ         เป นจ านวน    ํ    มาก 

แต ผลกระทบท  ส าค ญย  งกว าน  นค อ การย าย          ี่ ํ  ั  ิ่     ั้  ื        
ถ  นอาศ ยของชาวบ านท  ไม ค อยม ปากเส ยง ิ่    ั           ี่      ี     ี  ก บ ั 
เจ าหน าท  ผ  ปกครอง       ี่ ู       เพ  ออพยพไปอย  สถานท  ใหม    ื่         ู     ี่    ด ง ั 
ชาวบ านเข  อนปากม ลซ  งย งเป นป ญหาเร  อร งมาถ ง        ื่      ู  ึ่  ั          ื้  ั    ึ 
ป จจ บ น เพราะบ านท  อย     ุ ั           ี่  ูอาศ ยของคนเหล าน  ถ กน  า   ั           ี้ ู  ้ํ 
ท วม งานว จ ยของน กส งคมศาสตร         ิ ั     ั  ั        ย ง ั ได พบ    อ ก  ี ว า    
บ คคลกล  มน  ม กม ป ญหาในการปร บต วในสถานท   ุ     ุ  ี้ ั  ี           ั  ั        ี่
แห งใหม หล งจากได อพยพโยกย าย        ั                ถ  นแล ว และม  ิ่         ีคน
จ านวนไม  ํ      มากท  สามารถป    ี่       ร บต วได  ั   ั    

ในวารสาร Science เม  อ  ื่ ป กลาย     น   ได ม  ี้    ี
รายงานการว จ ย           ิ  ั บทบาทและสถานภาพของเข  อนใน     ื่    
ประเทศสว เดน ในประเด นผลกระทบจากการสร าง        ี           ็                  
เข  อน   ื่   C. Nilsson แห ง     Umea University ได พบว า        
ว  ิศวกรของบร ษ ทท  สร างเข  อนม ก          ิ ั  ี่      ื่   ั ช  แจงว า  ี้      
สภาพแวดล อมในบร เวณเข  อนจะไม ม การ              ิ     ื่       ี   
เปล  ยนแปลงใด   ี่         ๆ ซ  ง ึ่ จะม ผลกระทบต อช มชนท     ี          ุ    ี่
อาศ ยอย  บร เวณน  นเลย   ั   ู  ิ    ั้     

แต ในความเป นจร              ิงเข  อนท  ถ กสร างมาเป น   ื่   ี่ ู          
เวลานานประมาณ 70 ป  ได ท าให เขาพบว า จ านวน     ํ            ํ    
ชน ดของพ ชในบร เวณเข  อน  ิ     ื     ิ     ื่  ได ลดลง        15% และพ  นท   ื้  ี่
ของบร เวณท  ม ศ กยภาพพอท  จะเป นท  อย  อาศ ยของ  ิ    ี่ ี ั        ี่      ี่  ู   ั    
ส ตว และพ ชก ลดลงด วย ั      ื  ็        ข อเท จจร งท  พบค อ เข  อนย  ง    ็   ิ  ี่   ื    ื่   ิ่ 
ม ขนาดใหญ เพ ยงใด จ านวนชน ดของส ตว และพ ชท   ี         ี      ํ      ิ     ั      ื  ี่
เคยม ก ย  งม แนวโน ม    ี ็ ิ่  ี      จะลดลงเพ ยงน  น       ี   ั้  

ในป  ค     .ศ. 2000 จ นก  ี  ็ก อ  สร างเข  อน      ื่  จ านวน ํ    
มาก เช น     ได อน ม ต โครงการสร างเข  อนก  นแม น  า     ุ ั ิ             ื่   ั้    ้ํ  
Yangtze ซ  งเป นแม น  าท  ยาวเป นอ นด บสามของโลก  ึ่       ้ํ  ี่       ั  ั           
โดยม จ ดม  งหมาย จะท าให เส นทางการคมนาคมทาง    ี ุ  ุ         ํ                     
น  าด ข  น และให ประชากรจ นม ไฟฟ าใช เพ  มข   ้ํ  ี ึ้               ี  ี        ิ่  ึ้น 
โครงการท   ี่ม ม ลค า  ี  ู    1.2 ล านล านบาท           น   ี้ใช ช  อว า    ื่    
Three Gorges โดยเข  อน  ื่  จะส งประมาณ  ู        185 เมตร 
ยาว 1,600 เมตร และต องใช แรงงานในการก อสร าง                              
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หม  นคน และทางการ  ื่             จ น ี คาดว าเข  อนจะสามารถผล ต       ื่            ิ 
กระแสไฟฟ าได              18,200 เมกะว ตต      ั   

ในความเป น   จร งจ นได   ิ  ี   เคยด าร จะสร าง ํ   ิ      เม  อ   ื่  
ค.ศ. 1959 ประชากรจ นร วม         ี     30,000 คน ได   เส ยช ว ต  ี  ี ิ 
เพราะถ กแม น  าแยงซ ไหลบ าท วม      ู    ้ํ     ี         ด งน  น ั  ั้  ร ฐบาลจ น ั     ี 
จ ง ึ ได อน ม ต โครงการสร างเข  อนก  นแม น  าแยงซ อย าง    ุ ั ิ             ื่   ั้    ้ํ     ี    
เป นทางการ ท ามกลางเส ยงค ดค าน                   ี   ั    จากสภา
ผ  แทนราษฎร ู        และประชาชน ซ  งเป นเร  องท  ผ ดปกต          ึ่      ื่   ี่ ิ    ิ
มาก เพราะร ฐบาลจ นคอมม วน สต           ั     ี     ิ   ิ  ไม ชอบให         ส.ส. 
ค ดค านใด ั       ๆ  โดยได ให เหต ผลว า เม อง จ งก ง           ุ       ื    ุ  ิ  
(Chungging) ซ  งเป นเม องท าใหญ ท  ต  งอย  ร มฝ  งแม น  า ึ่      ื        ี่ ั้   ู ิ      ้ํ 
เจ ยหล ง   ี   ิ  (Jialing) ไม สามารถไหลไปรวมก บน  าใน                 ั  ้ ํ   
แม น  าแยงซ ได อ กต อไป    ้ํ     ี   ี      ค อ ื แม น  า   ้ํ ได   เปล  ยนทางเด น   ี่       ิ  
หนทางเด ยวท  จะลดความร นแรงท  จะ       ี   ี่         ุ     ี่  เก ดจากการ  ิ       
สร า   งเข  อนด งกล าว   ื่   ั      ค อ ต องลด ื       ระด บ   ั ความล กของน  า     ึ     ้ํ 
ในเข  อน แต การลดปร มาณน  าในเข  อนลง     ื่            ิ    ้ํ     ื่     10 ล าน   
ล กบาศก เมตร จะส งผลให ความสามารถในก ู                               ารผล ต ิ 
กระแสไฟฟ า ลด            ตามถ ง  ึ  13% นอกจากเหต ผลน  แล ว          ุ   ี้    
ปร มาณน  าท  ม น อย  ิ    ้ํ  ี่ ี   ในเข  อน    ื่  จะท าให เร อขนาดใหญ    ํ     ื        
เข าเท ยบท าท  เม องจ งก งไม ได  อน       ี     ี่  ื   ุ   ิ        ึ่ง การลดระด บน  า          ั  ้ํ 
ลงจะท าให พ  นท  ท  ถ กน  าท วม     ํ    ื้  ี่ ี่ ู  ้ํ    ลดลง ซ        ึ่งจะม ผลท าให     ี   ํ   
คน 5 แสนคนไม ต องย ายถ  นท  อย  ใหม               ิ่  ี ่  ู    

ถ งกระน  น ึ     ั้ ร ฐบาลจ น ั     ี ก  ็ย งย นย นท  จะให  ั  ื   ั  ี่    
ระด บน  า   ั  ้ํ ในเข  อน    ื่  ล กเท าเด ม โดยอ างเหต ผลว า น  าล ก ึ      ิ           ุ      ้ํ  ึ 
จะท าให ธ รก จเด นเร อเพ  มข  น    ํ    ุ  ิ   ิ   ื   ิ่  ึ้  4 เท าต ว และค า    ั       
โดยสารเร อ  ื จะลดลงถ ง       ึ  30% นอกจากน  การสร าง       ี้       
เข  อนจะท าให   ื่     ํ   ร ฐบาล ั    จ นสามารถประหย ดถ านห นได  ี            ั     ิ   
ถ ง  ึ  50 ล านต น    ั ต อป  และลดปร มาณการปลดปล อย           ิ             
แก ส   คาร บอนไดอ         อกไซด ได ถ ง          ึ  100 ล านต นต อป     ั    ด วย    

ถ งผลกระทบท  จะเก ดข  นจากการสร างเข  อน ึ         ี่    ิ  ึ้             ื่  
แยงซ จะม ท  งด านบวกและด านลบ แต ร ฐบาลจ นก     ี   ี ั้                   ั     ี  ็
ย งให ม การด าเน  ั    ี    ํ   ินการก อสร างต อไป               

ในบ นท กรายงานการประช มเร  อง    ั  ึ              ุ   ื่   World 
Commission on Dam ของธนาคารโลก ฉบ บเด อน               ั   ื  

พฤศจ กายนป     ิ     คร สต   ิ  ศ กราช  ั     2000 ผ  เช  ยวชาญ ู  ี่     เร  อง  ื่  
เข  อน  ื่  ได ม การประเม นสถานภาพของเข  อนต าง   ี        ิ             ื่      ๆ ท  ว ั่ 
โลกเป นคร  งแรกและพบว า ตลอดระยะเวลา         ั้                         50 ป ท    ี่
ผ านมา     น   ี้ ประเทศต าง    ๆ ท  วโลกได ท  มเทงบประมาณ ั่       ุ           
ท  มาก ี่    มหาศาลเพ  อสร างเข  อน        ื่       ื่  ใหม     

รายงานฉบ บ        ั ด งกล าว ั     ได   ช  ช ดว า เฉพาะ ี ้ ั         
ในช วงเวลา           20 ป ท  ผ านมา  ี่     น   ี้ประเทศต าง          ๆ ได ใช เง น      ิ 
ถ ง  ึ  1.6 แสนล านบาทต อป เพ  อสร างเข  อน และ              ื่       ื่      
ผลกระทบจากการสร างเข  อนได ท าให คนท  วโลกกว า                    ื่     ํ      ั่        
80 ล านคนต องอพยพท               ิ้งถ  นฐานไปหาท  อย  ใหม   ิ่         ี่  ู    

แต ม    ีอ ก ี ประเด น     ็ หน  งท  ได   ึ่  ี่  บ นท กไว  ั  ึ   ใน
รายงานท  ประช ม ซ  งได กล าวส  งท  น าประหลาดใจ       ี่    ุ   ึ่        ิ ่  ี่           
ท  ส ด ค อประเทศท  เป นเจ าของเข  อนม กไม ได ต ดตาม ี่ ุ   ื        ี่           ื่   ั      ิ    
ผลกระทบท  เก ดข  นจร ง ี่  ิ  ึ้   ิ  หล งการ  ั    ได   สร างเข  อนในแต       ื่      
ละระยะท  ผ านไป ซ  งหมายถ งผลได        ี่       ึ่      ึ     และผลเส ยอ น    ี  ั 
เก ด  ิ จากการสร างเข  อนต าง            ื่      ๆ ท  วโลก ั่     เพราะต วเลขได       ั      
แสดงให       ท กคน ุ   ประจ กษ ช ดว า     ั   ั    25% ของเข  อนท  ได      ื่   ี่  
สร างไปแล ว ให ปร มาณน  า              ิ    ้ํ ต  า ่ํ กว า    50% ของเป าหมาย            
และ 10% ของเข  อนม ตะกอนด นโคลน     ื่   ี      ิ     ปร มาณ  ิ   มาก 
ท าให ปร มาตรน  า ํ     ิ     ้ํ ในเข  อน    ื่  ลดน อยกว าคร  งของ          ึ่    
เป าหมายท  ต  งไว เด ม        ี่ ั้     ิ  

ส วนการก กก       ั  ารไหลของตะกอนท  เก ดข  น              ี่  ิ  ึ้ 
ในเข  อนก ได ท าให บร เวณฝ  งของแม น  าท  ม เข  อน    ื่   ็   ํ     ิ           ้ํ  ี่ ี  ื่  ขาด
ความอ ดมสมบ รณ  ผลท าการกส กรรมและ     ุ     ู      ํ      ิ       
เกษตรกรรมจ ง  ึ ไม ได ผลเต มท   ความย  งยากเหล าน          ็  ี่      ุ         ี้
ภาคร ฐไม เคยรายงานให พลเม อง    ั                  ื  ในประเทศร   ู 

ส าหร บ ํ   ั ข อด ของการสร างเข  อนก ม มาก   ี            ื่   ็ ี   เช น    
ท าให เก ดโรงไฟฟ าพล ง ํ     ิ          ั น  า ซ  งสามารถจ าย ้ํ   ึ่          
กระแสไฟฟ าให ก บภาคอ ตสาหกรรมและบ านเร อน            ั     ุ                ื  
ของประชาชนท  วไปได  แต            ั ่        ความจร ง  ิ ประเด นหน  ง     ็   ึ่ ท   ี่
ไม ควรมองข าม ก ค อ คนจนจะไม อย  ในฐานะท  จะซ  อ             ็ ื            ู       ี่   ื้ 
ความสะดวกสบายไฟฟ า    ล กษณะน  ได  ั     ี้    

ด งน  น ั  ั้ เขาเหล าน  นจะไม ม ส วนได ประโยชน      ั้      ี            
จากการก อสร างเข  อนแต อย างใด              ื่           
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รายงานฉบ บเด ยวก นน  ย งได ช  แจงว า เข  อน        ั   ี   ั  ี้ ั    ี ้        ื่  
บางเข  อนถ กสร างข  นมาเพ  อป องก นและบรรเทา     ื่   ู      ึ้     ื่     ั          
อ ทกภ ยแต ผลท  ได ร บกล บปรากฏว ากล บได ป ญหา ุ   ั      ี่   ั   ั          ั       
อ ทกภ ยท  ทว ความร นแรงกว าเด ม นอกจากเข  อนจะ ุ   ั  ี่  ี     ุ         ิ          ื่    
ท าให  นก ก  ง หอย ป  ปลา และส ตว อ กหลายชน ด  ํ        ุ       ู         ั   ี       ิ  
รวมท  งพ ชหลายชน ดต องส ญพ นธ  ไ    ั้  ื       ิ     ู  ั  ุ ปจนจน
ธรรมชาต ขาดสมด ลเช งช วภาพ       ิ      ุ   ิ  ี     

ป ญหาคอร ปช นในโครงการท  ม ม ลค าน บ       ั  ั           ี่ ี ู    ั 
ล านล านบาท ก เป นอ กป ญหาใหญ ในการสร างเข  อน           ็    ี                   ื่  
ในประเทศต าง            ๆ ท  วโลก โดยเฉพาะในประเทศท   ั่                      ี่
ก าล งพ ฒนา เพราะ ณ ว นน   โครงการม ลค า  ํ  ั  ั             ั  ี้         ู    8 แสน
ล านบาทท  ได ต  งไว ส าหร บการสร างเข  อนแยงซ ของ       ี่   ั้    ํ   ั          ื่      ี   
จ นได ป ี    ระสบป ญหาด งกล าวน   และร ฐบาลจ นก ได จ ด         ั      ี้     ั     ี  ็   ั 
ให ม การสอบสวนเร  องน   และลงโทษผ  กระท าผ ดแล ว   ี           ื ่   ี้          ู    ํ  ิ     

 



*รองศาสตราจารย ดร. ธงชัย  สมบูรณ 
 
 
 
 

 
 
 

บทคัดยอ 
 ในโลกหลังยุคใหม (post modernization)  ในการพัฒนาชุมชนและสังคม มีวิธีวิทยาเพื่อการพัฒนาหลาย
วิธี  PAR  เปนอีกแนวทางการศึกษาหนึ่งท่ีมีความศักดิ์สิทธิ์ตอการพัฒนา  ฐานคติของ PAR  นั้นมีองคาพายพ 4 
ประการในการขับเคลื่อนความสําเร็จประกอบดวย  การประสานงาน (coordination)  ความรวมมือ (cooperation)  
การทํางานรวมกัน (collaboration)  การมีสวนรวม ( participation)  ความสําเร็จของ PAR ข้ึนอยูกับ PAR นําพา
สังคมใหเปนปกติสุข มีความเจริญงอกงามแบบยั่งยืน  และสามารถผสมผสานระหวางวัฒนธรรมเกา/ใหม ได
อยางยอดเยี่ยม  ท้ังนี้ตองดํารงรกัษาไวซึ่งอัตลักษณของชุมชน/สังคมไดเปนอยางดี  สิ่งนี้จะสะทอนออกมาในการ
พัฒนารัฐชาติแบบองครวมในที่สุด 
คําสําคัญ: แนวทางการศึกษา 
 

Abstract 
 In face of  post-modernization  there are variety methodologies for community and national 
development. PAR (Participatory Action Research) is one of the scared approaches for this development, and 
consisted of 4 main pillars as follows;  coordination   cooperation,  collaboration,  and participation.  A fruitful 
condition of PAR success is deeply depend on the assimilation between pop culture and traditional culture.  This 
reflection is the community and national development for prosperity within sustainability in the whole 
perspectives.  
Keywords: Participatory Action Research 
 

บทนํา 
 ในสภาพแหงความเปนจริงของรัฐชาติ
นั้นตางก็มุงหวงัท่ีจะสรางเขมแข็งของชมุชนตาง ๆ 
ในแตละภูมภิาคของรัฐชาติใหมีความสุขสถาพร
บนพื้นฐานในปริบททุก ๆ ดาน ท้ังทางดานเศรษฐ
มิติ สังคม-วัฒนธรรม ตลอดจนวัฒนวถิีแหงการ

ดํารงอยูและเปนอยูของชุมชนใหมีสภาพที่เรยีกวา 
ยั่งยืนที่สุด (sustainability)  ฉะนั้นชุมชน/สงัคมตาง
พยายามที่จะหากระบวนการตาง ๆ (processes) วธิี
วิทยา (methodologies) ตาง ๆ ท่ีจะสามารถเสกสรร
ปนแตงใหผูคนในชุมชนและสงัคมนั้น ๆ เกิดปติ
สุขมากที่สุดเทาท่ีจะทําได ฉะนั้น “การมีสวนรวม” 
(participation) ซึ่งถูกสถาปนาความศักดิ์สิทธิใ์ห

PAR:  แนวทางการศกึษา…ช้ีทางบรรเทาทุกขช้ีสุขเกษมศานตของการพัฒนา
ชุมชนและรัฐชาติ 

PAR: A Directing Happiness Approach of Community and National 
Development 

* รองอธ การบด     ิ     ี ฝ ายศ ษย เก าและช มชนส มพ นธ     ิ         ุ    ั  ั   มหาว ทยาล ย    ิ    ั รามค าแหง    ํ     
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เปนวาทกรรมและพิธีกรรม ชุมชน/สงัคมนั้น 
จําเปนจะตองใสใจและตระหนักอยางยิง่ยวด 
 การวิจัยแบบมีสวนรวม (Participation 
Action Research--PAR) เปนรูปแบบหนึ่งของ
การวิจัยเชิงปฏบัิติการ (action research) (Argyris 
& Schon, 1991) ในโลกหลังยคุใหมกระบวน
ทัศนนี้ถือวาเปนวิธีวิทยาทางดานสังคมศาสตรท่ี
เนนกระบวนการแสวงหาความจริงในการหาปริ
เขตของขอความรูอยางเปนระบบ  โดยภาพรวม
แหงฐานคติของ PAR นั้น  เปนการโอบลอมผูคน
ในชุมชนใหมีวิธีการตดัสินใจรวมกัน สราง
ขอกําหนดที่เปนพันธกิจรวมกนั ท้ังในดานขอมูล 
วิเคราะหขอมูล รวมท้ังสถานการณของปญหา
ตาง ๆ ท่ีจะทําใหชุมชน/สังคมผาสุกยิ่งข้ึน 
 ตั้งแตป 1970 เปนตนมา PAR ไดรับการ
สถาปนาความศักดิ์สิทธิ์ในการพัฒนาองคกร 
ชุมชน โรงเรียน เกษตรและการใชเทคโนโลยี 
รวมท้ังการประเมินผล ซึ่งถือวาเปนขอบขาย
ภารกิจในฐานคติแบบเดิม แตในปจจุบัน PAR 
นํามาเปนวิธีวิทยาแหงการพัฒนาในทุก ๆ มิติของ
ชุมชนและสังคมไทย  สังคมไทยในมวลหมู
นักวิชาการ นักพัฒนา นักปกครอง รวมท้ังอื่น ๆ 
ตางไววางใจใน PAR   ดวยเหตผุลท่ี PAR ไมใช
วิธีวิทยาของการวิจยั (methodology) แตเปน
แนวทางการศึกษา (approach) หรือกลยุทธ 
(strategy) หรือกระบวนการ (process) โดยนาํ 
PAR ไปเชื่อมโยงและอิงแอบกับ
กระบวนการวิจยั จึงทําแนวการศึกษาของ PAR 
ถูกสถาปนาวา “เปนวิธีท่ีช้ีทางบรรเทาทุกขช้ีสุข
เกษมศานต” ของชุมชนและสังคม 
 
 
 

 หลายหลากในสายรากองคาพยพแหง 
PAR  
 องคประกอบหรือองคาพยพแหง PAR 
นั้นมีมากมายแตท่ีสําคัญผูเขียนขอเสนอวาไดแก 
การประสานงาน (coordination) ความรวมมอื 
(cooperation) การทํางานรวมกัน (collaboration)  
และการมีสวนรวม (participation) ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
 1. การประสานงาน (coordination) ถือ
วาเปนองคประกอบแรกที่มีความสําคัญเปนอยาง
ยิ่ง การท่ีชุมชน/สังคมจะทําใหไดสําเร็จนั้น จึง
เปนองคกรอาศัยท้ัง Team work และ Network 
คือการสรางเครือขาย ซึ่งสิ่งนีอ้าจจะมาจาก
ความสัมพันธสวนตัว ความรูสกึผูกพัน (loyalty) 
ของสมาชิกในองคกร ชุมชน/สังคม ดวยเหตุท่ีวา 
ชุมชน/สังคมมีลักษณะที่เรียกวา พลวัตร 
(dynamic) มีการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดยั้ง 
และเปนลักษณะเชิงอินทรีย (organic)  คือมี
ระบบและกลไกที่เปนหนวยยอย (sub-system) 
ฉะนั้น ความเจริญงอกงามหรอืความสําเร็จใดจึง
จําเปนตองมีการประสานงานที่ดี 
 2. ความรวมมือ (cooperation) ทาน
ผูอานคงเคยไดยินสํานวนไทยที่กลาววา “หลาย
หัวดีกวาหวัเดียว” แสดงใหเห็นถึงความรวมมือ
ของมวลหมูสมาชิกหรือประชาคมในชุมชน/
สังคมในการฉายภาพของการระดมสมอง (brain 
storming) การระดมพลัง (power storming) 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ใหดีข้ึนเพื่อ
ประโยชนสุขแหงชุมชน 
                3. การทํางานรวมกนั (collaboration) 
ถึงแมคนในชุมชน/สังคมจะมีวัฒนวิถีท่ีแตกตาง
กัน มีฐานคติ แนวคิดท่ีตางกัน  แตเมื่อทุกคนยึด
มั่นและตั้งมั่นอยูภายใตการสรางเจริญใหกับ
ชุมชน/สังคมที่ครอบครองอยูนั้น โดยยึดเอางาน
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หรือการทํางาน/รวมกัน เปนบทตั้ง (thesis)จะทํา
ใหการงานสําเร็จไปดวยด ีดังจะเห็นไดจากบท
นิพนธสังขทอง ตอนหนึ่งท่ีวา “นายมีโคนไผ 
นายใจขุดหลุม นายชั้นนายชุมคุมกันไปเกีย่วแฝก 
เสร็จแลวเกลาเสาเอาไวยายแฝก เลิกงาน ขาจะ
แจก ของแปลก ๆ ใหกิน” นอกจากจะทํางาน
รวมกันแลว  ยังแสดงเห็นถึงการแบงกันทํา 
(division of work)  และแบงความรับผิดชอบของ
แตละคนดวย  การทํางานรวมกันสงผลความสุข
มวลรวมเฉกเชน “การพายเรือในการแขงขัน” 
                 4. การมีสวนรวม (participation) บน
ฐานคติแหงความเปนประชาธิปไตยแหงชุมชน/
สังคมนั้น ถือวาการมีสวนรวมของสมาชิกมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่ง เชนเดียวกับการออก
ความคิดเห็น (Show ideas) แบงปนผลประโยชน 
(mutual benefit) รวมกัน รวมท้ังรวมกันรังสรรค
และเลือกสรรกจิกรรม (show activities) ท่ีจะ
สงผลตอความผาสุกของชุมชน/ สังคม 
 นอกจากนี้ยังมอีงคประกอบอื่นอีก เชน 
วิธีคิดของคนในชุมชน/สังคม ขอมูลขาวสารตาง 
ๆตลอดจนการไดรับการสรางความสุขจากปริบท
รอบขางของชุมชน/สังคมอีกดวย   การไดรบั
ความสนใจและตระหนักจากภาครัฐและ
ภาคเอกชน (public sector and private sector) ใน
การบริหารจัดการตาง ๆ ตลอดจนมีวิธีการในการ
ดําเนินการที่ตั้งอยูบนหลักของ “ธรรมาภิบาล” 
(good governance) ก็จะสงผลใหเกิดประโยชน
สูงสุดได 
 

แนวทางการศกึษาแบบ PAR: กระบวนการชี้
ทางบรรเทาทุกขชี้สุขเกษมศานต  
 ชุมชน/สังคมเขมแข็งถือวาเปนปรมัต
สัจจะแหงความจริงของการพฒันา แนวทาง

การศึกษา ของ PAR นั้นเปนการอิงฐานคติแหง
การมีสวนรวมของประชาชนในชุมชน/สังคม 
นั้น ๆ หรือท่ีเรยีกวา People Participation Action 
Research (PPAR) เนนใหประชาคม เปนผู
กําหนดทิศทางแหงความผาสุก ปติสุขของชุมชน
โดยใชวงจรการทํางานแบบระยะยาว (long-term 
cycle) โดยเริ่มจาก 
 1. การระบุปญหาที่จะแกไข ซึ่งเนน
ปญหาทุกอยางที่เกิดข้ึน เปนปจจัยเชิงสาเหตุ 
(causes factors) รวมท้ังวิเคราะหขอจํากัดตาง ๆ
จากสภาพแวดลอมและแนวปฏิบัติท่ีตรงกับ
ปญหาของชุมชน/สังคมนั้น ๆ  
 2. กําหนดสภาพประสบการณท่ีจะตอง
มีการเปลี่ยนแปลง โดยมีการวางแผนที่เปน
เบื้องตน (short term) ระยะกลาง (middle term) 
และการวางแผนระยะยาว (long term) 
 3. การปฏิบัติการในพื้นที่เปาหมาย 
(Focus area) 
 4. ประเมินการเปลี่ยนแปลงและการ
นําไปใช (evaluation and implementation) 
 5. วิเคราะหผลและสรางเสริมการ
ดําเนินการอยางมีระบบ  ตลอดจนเผยแพรการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ของชุมชน/สังคม (Walton, & 
Gaffney, 1991) 
 จะเห็นไดวา เปาหมาย (Focus area)ใน
เรื่องใดเรือ่งหนึง่จะถูกจัดวางความเขมของปญหา 
(Problem Degree) ซึ่งสามารถจะชวยการหา
แนวทางแกปญหาทั้งนี้โดยยึดถือ “การตกผลกึ
ทางความคิด” (ideological crystallization) แหง
การรวมกลุมของชุมชน/สังคม ดังจะเห็นไดจาก
แผนภูมิขางลาง 
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ภาพ 1 การตกผลึกทางความคิด 
                
 
PAR ช้ีทางบรรเทาทุกขช้ีสุขเกษมศานตของ
ชุมชน/สังคมอยางไร  ยังเปนคําถามที่ยังตองการ
คําตอบ  โดยเฉพาะชุมชน/สังคมที่กําลังพัฒนาใน
ทุก ๆ มิติ ฉะนั้นการกระทําแหง PAR จึงตอง
อาศัยแอบอิงฐานคติแหงการวิจัยหลายอยาง 
เพื่อท่ีจะกอใหเกิดผลดีมากที่สุด  ผลดีนั้นมีดังนี้ 
 1. ทําใหมีโอกาสในการเพิ่มนวตักรรม
และเพิ่มเติมสิ่งใหม ๆ  ดวยเหตุท่ี PAR สะทอน
คุณคาในกระบวนการเปลี่ยนแปลงของชุมชน/
สังคม 
 2. ทําใหเกิดความรวมมือระหวาง
นักวิจัยท่ีเขามาหาแนวทางแหงการเปลี่ยนแปลง
ของพื้นที่และกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย (ผูคนใน
ชุมชน/สังคม) มากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับหลัก
ความจริงที่วา “ไมมีใครที่อยากเห็นชุมชน/สังคม
ของตนเองออนแอ ทุกคนตองการเห็นความเจริญ
งอกงามและยั่งยืนเปนที่สดุ 
 3. ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมทางดาน
ขอความรู  มีการคนพบถึงการแกปญหาอยาง
แทจริง ซึ่งอยูบนพื้นฐานของผูมีสวนไดสวนเสีย
ในการมีสวนรวมเพื่อการสรางความรู ขอความรู 
และองคความรูในการพัฒนา 

 ถึงแมวา PAR จะมีจุดเดนที่กลาวมาแลว 
แตผูอานอยางพึ่งไดเช่ือตามผูเขียนจนกวาจะได
ลงมือปฏิบัติ (theory to action) ตามจริตของทาน
เอง เพราะพื้นที่ (area) ของชุมชน/สังคมแตละที่
จะมีความแตกตาง ท้ังนี้โดยภาพรวมแลว ถอืได
วา PAR ยังมีความศักดิ์สิทธิ์ในการพัฒนาอยู 
 ฐานคติแหง PAR: ฐานคติเพ่ือการ
พัฒนา 
 Deshler, and Ewert (1995) ไดนําเสนอ
ฐานคติเกี่ยวกับ PAR เพื่อพัฒนาชุมชน/สังคม  
ดังนี้ 
 1. การมีคานิยมรวม ไดแก การสราง
ขอความรูบนพื้นฐานแหงความเปน
ประชาธิปไตย ผลประโยชนท่ีไดเกิดจากการ
สรางกระบวนการหาความรูซึง่จะตองอยูบน
พื้นฐานของความยุติธรรม รวมท้ังจะตองมีการ
พิจารณาถึงนิเวศวิทยาที่มีผลตอธรรมชาติและ
สังคม นอกจากนี้ตองมีการยอมรับในเสียง
วิพากษวิจารณ (reflection) เพื่อมาประกอบการ
แลกเปลี่ยน เรียนรูซึ่งกันและกัน ซึ่งจะเปนการ
สรางคานิยมรวมโดยปราศจากความรุนแรง 

สะท อนความค ดเห น          ิ   ็  

ค าถามเพ  อการเปล  ยนแปลงและการพ ฒนา ํ      ื่       ี่             ั    

ข อม ลภาคสนามของช มชน   ู            ุ   /ส งคม ั    

ว เคราะห  ิ      /ส งเคราะห ส  งท  พบ ั        ิ่  ี่   การกระท าใหม        ํ    เพ  อการพ ฒนาในท กม ต   ื่     ั      ุ  ิ ิ 
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 2. ความผูกพันในการทํางานเพื่อการ
กระทําสิ่งตาง ๆ ในการพัฒนาแตยังคงดํารงไวซึ่ง
วัฒนธรรมของชุมชน/สังคม 
 3. การมีสวนรวม ถือวาเปนฐานคติท่ี 
“สรางความเปน PAR” มากที่สุด ตั้งแตทุกคนมี
สวนรวมในการเลือกวิธี  และแสวงหาวิธีการ
ปญหา ตรวจสอบ วิเคราะห สังเคราะห หา
ขอสรุปเพื่อการตัดสินใจ 
 4. การเรียนรูเกีย่วกับการวิจยัเปนการ
เชื่อมโยงการปฏิบัติและการสะทอนความคิดเขา
ดวยกัน (spiral-ling movement) 
 5. ผลประโยชนท่ีเกิดข้ึนของ PAR เนน
การดํารงไว ซึ่งอัตลักษณและความเขมแข็งของ
ชุมชนเปนหลัก 
 

PAR: เงื่อนไขและความสําเร็จของการพัฒนา 
 โลกทัศน ชีวทัศน รวมท้ังจินตทัศนของ
ผูคนในชุมชน/สังคม ถือวาเปนสิ่งท่ีมี 
“ความหมาย” (be meaningful) อยางยิ่งตอการ
ปรับเปลี่ยนและการ “สงผาน” (transformation) 
ใหชุมชน/สังคมดีข้ึน แตท้ังนี้เงื่อนไขของ
ความสําเร็จ  ผูเขียนขอฉายภาพดังนี้ 
 1. การท่ีชุมชน/สังคมนั้น ๆ มีการ
ยอมรับถึงสภาพที่จะตองปรับเปลี่ยน หรือ
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม รวมท้ังพลังรวม 
(synergy) ในการสนับสนุน ซึ่งรวมถึงพลังกาย 
พลังใจ พลังสติปญญา ยังถึงการ “เสียสละ” สิ่งท่ี
มีคุณคาสวนตัวเพื่อสรางคุณคาสวนรวม 
 2. การถายทอดประสบการณ ความรู 
ขอความรู องคความรูจากนักปฏิบัติ 
(practitioners) และ “ผูคน”อื่น ๆ (outsiders) ไปสู
ประชาคมในชุมชน/สังคม 
 3. ถึงแมวาจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ชุมชน/สังคมขึ้นตองคํานึงถึงอัตลักษณ วัฒนวิถี 

รวมท้ังรองรอยแหงวัฒนธรรม และขนบอันดี
ของชุมชน/สังคมดวย 
 4. ภาษาแหงทองถิ่นของชุมชน/สังคม
ถือวาเปนสิ่งท่ีควรตระหนัก ท้ังนี้จะตองมี
การศึกษาภาษาที่ใชในทองถิ่นชุมชนนั้น ๆ 
เพื่อท่ีจะลดปญหาของการสื่อสาร เพราะ “การ
สื่อสาร ทําใหมนุษยเขาใจกันดียิ่งข้ึน”  
 5. อยาสรางวิธกีาร “เปรียบเทียบ” 
(comparison) ใหสราง “วิธีการเทียบเคียง” 
(juxtaposition) เพื่อท่ีจะทําใหชุมชน/สังคม ไม
เกิดการเปรียบเทียบวา “ดอยกวาหรอืดีกวา” 
พยายามสรางโอกาสในการปรับปรุง 
(opportunity of improvement) ใหมากที่สุด 
 นี่เปนเพียงเงื่อนไขบางสวนของ PAR ท่ี
จะนําพาชุมชน/สังคม ใหมีความปกติสุขและ
สถาพร  การเขาใจใน”ผูคน” ตลอดจนเขาถึง 
อัตลักษณของชุมชน/สังคมนั้น ๆ ยอมเกิดความ
ปรองดอง สมานฉันทและเปนพลังศรัทธาของ
การพัฒนาโดยสิ้นเชิง 
 

PAR : กาวสูสังคมประชาเมธี 
 จากกระบวนการกลุมตาง ๆ ท่ีอยูบน
พื้นฐานความเปนประชาธิปไตย การแบงสวน
ความรับผิดชอบ ตลอดจนการออกแบบเพื่อการ
อภิวัฒนชุมชน/สังคม ใหกาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลงและการไหลบาของสังคมขอมูล
ขาวสาร ความสั่นคลอนของอตัลักษณแหงชุมชน 
วัฒนวิธีท่ีดี ๆ คงไมถูกพลัดพรากไปจากถิ่นเดิม  
 ดวยเหตุท่ี PAR สรางความเปนหุนสวน 
(Partnership) ระหวางคนในทองถิ่นและคน
ภายนอกโดยมวีัตถุประสงคเพื่อการเปลี่ยนแปลง
ท่ีดีข้ึน การ เสริมสรางสภาวะที่เห็นพองตองกัน 
(consensus) ลดความขัดแยง จัดเรียงลําดับ
ความสําคัญของปญหาและเสนอแนะวิธีการ  
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รวมท้ังแนวทางแกไขที่สําคัญ  ลวนเปน “กุศล” ท่ี
เกิดจากวิธีการตัดสินใจรวมกนั และการสราง 
“กรรมรวม” (Collective Khamma) ท่ีดีท้ังสิ้น 
 เมื่อคนในชุมชน/สังคม ไดให
ความสําคัญตอแนวทางการศึกษาแบบ PAR มาก

ข้ึน  ผูเขียนมั่นใจวา ความเปนสังคมประชาเมธี  
ชุมชนแหงนักปราชญ (scholar) คงเกิดข้ึน  และ
เกิดความผาสุกแบบยั่งยืนมาสูชุมชนไดเปนอยาง
ดี  ท้ังนี้ก็จะยังความสงบสันติรมเย็นของสังคม
ประเทศชาติโดยรวม 
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บทค ดย อ   ั    
การสอนม ความส าค ญในสถาบ นอ ดมศ กษา เพราะเป นภารก จท  ช วยให เก ดการผล ตน ส ตน กศ กษาข  น       ี     ํ  ั       ั  ุ   ึ                ิ  ี่       ิ      ิ  ิ ิ  ั  ึ    ึ้ 

ตามความต องการของส งคม  ด วยเหต น  จ งควรให ความส าค ญก บการหล กการสอนน ส ตน กศ กษาเพ  อให น ส ต                 ั           ุ ี้ ึ           ํ  ั  ั      ั        ิ ิ  ั  ึ     ื่    ิ ิ 
น กศ กษาได ร บความร  จากอาจารย ผ  สอนอ ั  ึ      ั      ู          ู    ย างเต มท   สามารถน าความร  ท  ได ไปประย กต ใช หร อค ดสร างสรรค      ็  ี่        ํ      ู ี่        ุ      ื  ิ         
ความร  ใหม      ู    ๆ เพ  มเต มได   ด งน  นอาจารย นอกจากจะม ความร  ทางด านว ชาการแล วควรค าน งถ งความร  ทางด าน    ิ่   ิ      ั  ั้                ี     ู       ิ            ํ   ึ  ึ      ู      
หล กการสอนเพ  อให น ส ตน กศ กษาเก ดการเร ยนร  และพ ฒนาตนเองให ม ค ณภาพ  เป นพล งในการพ ฒนา  ั         ื ่    ิ ิ  ั  ึ     ิ      ี   ู    ั           ี ุ           ั       ั   
ประเทศชาต ในอนาคต        ิ        
ค าส าค ญ ํ  ํ  ั :การสอน, สถาบ นอ ดมศ กษา    ั  ุ   ึ    
 
Abstract 

The teaching is important for the higher education institute because it’s the main task to produce 
the student for society needs. Especially, the teaching principle should be pay attention highly to student get 
the teacher’s knowledge perfectly that can apply or create to the innovation. So, the teacher have to  be good 
at academic knowledge and be good at teaching principle ability to enhance student’s learning is develop 
their quality. Finally they will be the power to develop our country in the future. 
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 ความส าค ญของการสอน     ํ  ั          ระด บ   ั  
อ ดมศ กษา ุ   ึ    
 การสอนเป นหน  งในภาร           ึ่      ก จหล ก ิ   ั ท  ส าค ญ ี่ ํ  ั 
ของสถาบ นอ ดมศ กษา    ั  ุ   ึ     เน  องจากเป นการถ ายทอด  ื่                 
ความร  ให ก บน ส ตน กศ กษา     ู   ั  ิ ิ  ั  ึ    ได ม ความร  เพ  อ   ี     ู  ื่ ใช ใน    
การประกอบว ชาช พ        ิ   ี  วราภรณ   บวรศ ร              ิ ิ (ม.ป.ป., 
หน า      24-25) ได กล าวสร ป        ุ ความส าค ญของการ     ํ  ั       
สอนไว   ว า   สถาบ นอ ดมศ กษา    ั  ุ   ึ   นอกจากจะให ความร                 ู
ทางว ชาการแล     ิ       ว ควรให น ส ตน กศ กษาได ม โอกาส        ิ ิ  ั  ึ      ี     

ได พ ฒนาทางด านความค ด  ั              ิ   เพ  อให น ส ตน กศ กษาท    ื่    ิ ิ  ั  ึ    ี่
ส าเร จการศ กษาไปแล วร  จ กว ธ การเร ยนร   สามารถ ํ   ็     ึ         ู  ั  ิ  ี     ี   ู       
ศ กษาหาความร  และประสบการณ เพ  มเต มด วย ึ          ู              ิ่   ิ    
ตนเองได          และนอกจากน  ในการสอนควร          ี้           ม การ ี   
สอดแทรกค ณธรรม   ุ     ให ก บน ส ตน กศ กษาด วย    ั  ิ ิ  ั  ึ       
เน  องจากหากม แต ความสามารถทางด านว ชาการ  ื่          ี                   ิ     
เพ ยงอย างเด ยว  ี         ี  แต ขาดค ณธรรม      ุ     แล ว      อาจท าให     ํ   
น ส ตน กศ กษาท  ส าเร จการศ  ิ ิ  ั  ึ    ี่ ํ   ็     ึกษาไป น าความร  ไป ํ      ู  
ใช ในทางท  ไม ถ กต องท าให ผ  อ  นและส งคม        ี่   ู     ํ    ู ื่     ั   

การสอนเพ  อพ ฒนาน ส ตน กศ กษา        ื่  ั    ิ ิ  ั  ึ    
 

* อาจารย ประจ า คณะศ ลปศาสตร  มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย        ํ      ิ            ิ    ั  ี   ิ      ี  
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เด อดร อนได   ื         ด งน  นการสอนในระด บอ ดมศ กษา ั  ั้            ั  ุ   ึ   
จ งเป นการสอ ึ         นเพ  อจ ดประสบการณ ให ผ  เร ยน     ื่  ั             ู  ี    
เพ  อให น ส ตน กศ กษาเก ดการพ ฒนาทางสต ป ญญา    ื่    ิ ิ  ั  ึ     ิ     ั        ิ      
ความสามารถในการค ด  พร อมท  งพ ฒนาทางด าน                ิ        ั้  ั         
ค ณธรรมให ก บน ส ตน กศ กษา  เพ  อให น ส ต ุ        ั  ิ ิ  ั  ึ       ื่    ิ ิ 
น กศ กษาม ความพร อมในท ก ั  ึ    ี           ุ ด าน  เพ  อท  จะออก       ื่  ี่     
ไปส  ส งคม   ู ั   อย าง    ม ค ณภาพ ี ุ     

 
ล กษณะของอาจารย ท  ช วย ั              ี่   ส งเส    ร มการสอนให ม  ิ          ี
ประส     ิทธ ภาพ  ิ    
 อาจารย ผ  สอนม ความส าค ญก บน ส ต       ู    ี     ํ  ั  ั  ิ ิ 
น กศ กษา  เน  องจากเป นผ   ั  ึ       ื่         ูท  ถ ายทอดความร   ี่           ู
ความค ดให ก บน กศ กษา  ด งน  นล กษณะของผ  สอน     ิ    ั  ั  ึ      ั  ั้  ั        ู   
จ งม ความส าค ญก บการสอนน ส ตน กศ กษา  ซ  ง ึ  ี     ํ  ั  ั        ิ ิ  ั  ึ      ึ่ 
อาจารย ในสถาบ นอ ดมศ กษาควรม ล กษณะ ด งน              ั  ุ   ึ       ี ั      ั  ี้ 

1. ม ความร  และประสบการณ  ี     ู              อาจารย ใน        
สถาบ นอ ด    ั  ุ มศ กษาควรเป นผ  ท  ม ความร    ึ          ู ี่ ี     ูใน
เน  อหาว ชาท  สอนเป นอย างด    ื้    ิ   ี่           ี และนอกจากน  หาก          ี้   
อาจารย ม ประสบการณ ในการสอนมากจะช วยให        ี                           
เก ดความช านาญทางด านการสอน  สามารถน า  ิ      ํ                         ํ 
ประสบการณ ต าง             ๆ ท  พบมาเล าให น ส ตน กศ กษา   ี่          ิ ิ  ั  ึ   
ได ฟ งเป นกรณ ต วอย างได   แต จากการส ารวจ           ี ั                  ํ     
(ไพฑ รย   ส นลาร ตน    ู     ิ    ั  ,  2547, หน า     58) พบว า     ย ง ั ม  ี
บางส วนส าเร จการศ กษาในระด บปร ญญาตร   และ       ํ   ็     ึ        ั   ิ     ี     
ม ประสบการณ การท างานระหว าง  ี             ํ           1-5 ป   ด งน  น    ั  ั้ 
จากข อม ลน  จ งเห นได ว า       ู  ี้ ึ   ็      อาจารย บางส วนย งม              ั  ี
ความร  ไม เหมาะสมเน  องจากการสอนน ส ต     ู           ื่            ิ ิ 
น กศ กษาในระด บปร ญญาตร อาจารย ผ  สอนก ค ั  ึ        ั   ิ     ี       ู     ็ วร
ส าเร จการศ กษาท  ส งกว าระด บปร ญญาตร เพ  อจะ ํ   ็     ึ    ี่ ู       ั   ิ     ี  ื่   
ได ม พ  นฐานทางความค ดท  กว างกว าน ส ตน กศ กษา   ี ื้            ิ  ี่        ิ ิ  ั  ึ   
ท  ตนเองสอ ี่       น  ส าหร บปร    ํ   ั   ะสบการณ การท างาน        ํ    

ของอาจารย น  นจะเห นว า          ั้     ็    อาจารย       ส วนใหญ ม        ี
ประสบการณ ในการสอนย งน อย ค อ                  ั      ื  ไม เก น     ิ  5 ป     
ด งน  นจากข อม ลด งกล าวท าให เห นว า อา ั  ั้       ู  ั      ํ     ็      จารย     
ผ  สอนในมหาว ทยาล ยย งม ล กษณะท  สอดคล องก บ ู          ิ    ั  ั  ี ั     ี่        ั 
ว ชาช พ  จ งควรม การพ ฒนาค ณภาพอาจารย ด วย ิ   ี    ึ     ี    ั    ุ             
การสน บสน นให อาจารย ท  ส าเร จการศ กษาต  ากว า     ั   ุ          ี่ ํ   ็     ึ    ่ํ    
ระด บปร ญญาตร ได ไปศ กษาหาความร  เพ  มเต ม    ั   ิ     ี     ึ          ู  ิ่   ิ  
เพ  อให ม ค ณว ฒ ท  เหมาะสมในการสอนน ส ต  ื่    ี ุ  ุ ิ ี่                ิ ิ 
น กศ กษา  ส วนอาจารย ท  ย  ั  ึ               ี่ ังขาดประสบการณ ใน    
การท างานน  น ควรม การส งเสร มให เข าร บการ    ํ     ั้      ี        ิ       ั    
ฝ กอบรม      หร อการไปส มมนาต าง   ื       ั        ๆ เพ  อให เก ด    ื่     ิ 
ประสบการณ และพ ฒนาทางด านความร   ซ  ง             ั              ู  ึ่ 
แนวทางด งกล าวจะช วยให อาจารย เป นผ  ท  ม ความ       ั                      ู ี่ ี    
พร อมท  งด านความร  และประสบการณ  เพ  อน าใช      ั้         ู               ื่  ํ   
ให เก ดประโยชน ก บการสอนต อไป    ิ         ั            

2.  ม ความส ี     ามารถในการถ ายทอด                ความร         ู  
ความสามารถในการถ ายทอดความร  เป นส  งท                            ู    ิ่  ี่
ส าค ญไม น อยไปกว าการเป นผ  ม ความร   ํ  ั                  ู ี     ู
ความสามารถ  ด งท  หลวงว จ ตรวาทการ             ั  ี่     ิ ิ         (2532, 
หน า     250-253)  ได กล าวถ งความสามารถในการ       ึ                
ถ ายทอดความ          ร  สร ปได  ู  ุ   ว า  ผ  ท  ม ความร  ด แต ขาด     ู ี่ ี     ู ี     
ความสามารถในการถ ายทอ                    ดความร        ูให คนอ  น ท า     ื่   ํ 
ให ความร  ท  ม        ู ี่ ีอย  น  นได ประโยชน น อย  ส าหร บ  ู ั้                ํ    ั ว ธ  ิ ี
ในการถ ายทอดความร  ให ก บผ  อ  นนอกจากตนเอง                ู   ั  ู ื่            
จะต องม ความร        ี     ูในเร  อง    ื่  น  นเป นอย างด แล ว  ควร ั้         ี        
แบ งต วเองเป นสองภาคในเวลาเด ยวก น ค อเป นท  ง    ั                     ี   ั   ื     ั้ 
ผ  ถ ายทอดและผ  ร บการถ ายทอด ู          ู ั            โดยพ จารณาว า    ิ       
ส  งท   ิ่  ี่เราถ ายทอดออกไป  หากเราเป นผ  ร บเรา                          ู ั    
สามารถเข าใจได มากน อยเพ ยงใด  ถ าหากย งไม                      ี            ั   
ม  นใจว าส  งท  เราถ ายทอดไปน  นผ  ร บสามารถเข าใจ ั่      ิ่  ี่            ั้  ู ั            
ได หร อไม   ผ  ถ ายทอดอาจต อง    ื      ู            แก ไขหร อเปล  ยน      ื    ี่  
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ว ธ การถ ายทอด  ิ ี          และนอกจากน  การพ จารณาระด บ          ี้    ิ        ั 
ความร  ของผ  ร บการถ ายทอดเป นส  งท  ส า     ู    ู ั              ิ่  ี่ ํ ค ญอ ก ั  ี 
เช นก น  เน  องจาก    ั     ื่     หากถ ายทอดในส  งท  ยากเก น            ิ่  ี่     ิ 
ความสามารถของผ  ร บก จะท าให ผ  ร บไม เข าใจ แต               ู ั  ็   ํ    ู ั           
หากถ ายทอดในส  งท  ง ายเก นไปผ  ร บอาจจะเก ด            ิ่  ี่     ิ    ู ั        ิ 
ความเบ  อหน ายหร อค ดว าเป นการด หม  นความร        ื่       ื  ิ          ู  ิ่      ู
ของผ  ร บได       ู ั      
ด งน  นจ งเห นได ว า ั  ั้  ึ   ็     หากอาจารย ขาดความสามารถ                      
ในการถ ายทอด           ความร   จะส งผลให น ส ตน กศ กษา     ู          ิ ิ  ั  ึ   
ไม ได ร บการถ ายทอดความร  จากอาจารย อย างเต มท         ั               ู               ็  ี่  
ฉะน  น   ั้ การจะให น ส ตน กศ กษาได ร บการพ ฒนา        ิ ิ  ั  ึ      ั     ั   
ทางด านต าง          ๆ อาจารย ควรให ความส าค ญก บ                ํ  ั  ั 
ว ธ การถ ายทอดความร  ด วย ิ ี              ู    

3.  ม ความสามารถในการใช เทคโนโลย  ี                          ี 
ในป จจ บ นม เทคโนโลย เก ดข  นจ านวน     ุ ั  ี        ี  ิ  ึ ้  ํ    มากท      ี่
สามารถน ามาใช เพ  อให        ํ       ื่   เก ดประโยชน ในการเร ยน  ิ               ี  
การสอน  ก  ด  ู  (Good, 1973) ได ให ความหมาย             
เทคโนโลย การศ กษา        ี    ึ   ไว ว า    ค อ การน าหล กการทาง ื      ํ   ั       
ว ทยาศาสตร มาประย กต ใช เพ  อการออกแบบและ ิ              ุ      ื่             
ส งเสร มระบบการเร ยนการสอนโดยเน นท  ว ตถ      ิ          ี               ี่  ั  ุ
ประส งค ทางการศ กษาท  สามารถว ดได อย าง             ึ    ี่       ั       
ถ ก ู ต องแน นอน ม การย ดผ  เร ยนเป นศ นย กลางการ          ี    ึ  ู  ี      ู         
เร ยนมากกว าย ดเน  อหาว ชา ม การใช การศ กษาเช ง  ี          ึ   ื้    ิ    ี         ึ     ิ 
ปฏ บ ต โดยผ านการว เคราะห และการใช   ิ ั ิ          ิ              
โสตท ศน ปกรณ  รวมถ งเทคน คการสอนโดยใช     ั  ู         ึ     ิ            
อ ปกรณ ต าง ุ        ๆ เช น เคร  องคอมพ วเตอร  ส  อการ         ื่      ิ       ื ่    
สอนต างๆในล กษณะของส  อประสม และ          ั        ื่          
การศ กษาด วยตนเอ    ึ          ง จ งเห นได ว า  ึ   ็      เทคโนโลย         ี
ทางการศ กษา        ึ    เป น   การน าความร       ํ      ู ความก าวหน า          
ทางว ทยาศาสตร มาใช ร วม ิ               ก บการศ กษา ั     ึ   อย างม      ี
ระบบ  เพ  อแก ป ญหาและพ ฒนาการศ กษาให   ื่           ั       ึ     

ก าวหน าไปอย างม ประส ทธ ภาพ             ี    ิ  ิ    ด งน  นอาจารย ใน ั  ั้         
สถาบ นอ ดมศ กษาจ งควรเป นผ  ท  สามารถเข าถ ง    ั  ุ   ึ    ึ        ู ี่          ึ 
เทคโนโลย ต าง        ี    ๆ ได  เพ       ื่อน าเทคโนโลย และความร    ํ         ี        ู
ท  ได จากส  อต าง ี่      ื่     ๆ มาพ ฒนาการสอนให ม ความ     ั            ี    
สอดคล องก บสภาพส งคมในป จจ บ นมากข  น        ั      ั        ุ ั     ึ้  

4.  เข าใจล กษณะของ      ั       น ส ตน กศ กษา ิ ิ  ั  ึ     
ก อนท  จะท าการเร ยนการสอน อาจารย ควรทราบ    ี่   ํ      ี                      
ล กษณะของน ส ตน กศ กษาและพ  นฐานของ ั        ิ ิ  ั  ึ       ื้       
น กศ กษาก อน  ั  ึ       ว ลลภา  เทพห สด น ณ อย ธยา  ั          ั  ิ      ุ    
(2543, หน า     44- 45) ได กล าวถ งล กษณะหร อ       ึ  ั      ื 
ว ฒนธรรมของน ส ตน กศ กษา ตามหล กของคอฟ ั          ิ ิ  ั  ึ          ั       
แมนและจากการส งเกตล กษณะน ส ตน กศ กษาไทย             ั     ั     ิ ิ  ั  ึ      
ประกอบ  พบว า น ส ตน กศ กษาไทยม ล กษณะหร อ              ิ ิ  ั  ึ       ี ั      ื 
ว ฒนธรรมแบ งเป นกล  มได  ด งน   ั              ุ     ั  ี้ 
  4.1  กล  มน ส ตน กศ กษา   ุ  ิ ิ  ั  ึ    
(collegiate)  ค อ ื  กล  มน ส ตน กศ กษาท  ช  ุ  ิ ิ  ั  ึ    ี่ อบการ
สมาคม  ซ  งส วนใหญ มาจ        ึ่          ากครอบคร วคนช  นกลาง     ั    ั้     
หร อส ง  เป นครอบคร วท  ม ฐานะทางส งคมและ  ื   ู            ั  ี่ ี        ั      
เศรษฐก จด   น ส ตน กศ กษาากล  มน  สนใจช ว ตใน      ิ  ี   ิ ิ  ั  ึ      ุ  ี้     ี ิ   
ส งคม  การก ฬา การช วยเหล อส งคม และการ ั         ี             ื  ั          
บ าเพ ญประโยชน   ม กเป นน ส ตน กศ กษาท  เล อก ํ   ็           ั     ิ ิ  ั  ึ    ี่  ื  
เร ยนทางร ฐศาสตร   ส งคมศาตร   ี      ั         ั        
  4.2  กล    ุมอาช พ     ี  (vocational)  ค อ  ื  
กล  มน ส ตน กศ กษาท  สนใจการฝ กฝนอาช พ  ุ  ิ ิ  ั  ึ    ี่              ี 
โดยเฉพาะ  น ส ตน กศ กษากล  มน  ม กมาจาก ิ ิ  ั  ึ     ุ  ี้ ั      
ครอบคร วท  ม พ อแม ประกอบอาช พเก  ยวก บธ รก จ        ั  ี่ ี             ี   ี่   ั  ุ  ิ   
การค าขาย  ล กจ าง  พน กงานบร ษ ท  ซ  งม ฐานะ           ู        ั      ิ ั    ึ่  ี    
ครอบคร วปานกลาง      ั          ท าให น ส ตน กศ กษา ํ    ิ ิ  ั  ึ   ม  ี
ท ศนคต ว าอ ดมศ กษา  ั    ิ   ุ   ึ    เป น   โอกาสในการสร างความ                  
ม  นคงทางเศรษฐก จและยกฐานะทางส งคมของ ั่            ิ              ั      
ตนเองให ด ข  น  ฉะน  นน ส ตน กศ กษากล  มน  จ ง        ี ึ้      ั้  ิ ิ  ั  ึ     ุ  ี้ ึ 
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สนใจเล อกเร ยนว ชาท  จะเป นประโยชน ในการ      ื    ี   ิ   ี่                 
ประกอบอาช พในอนาคต เช น ว ศวกรรม  ธ รก จ           ี              ิ         ุ   ิ   
บ ญช  คร ศาสตร  เทคโนโลย   เป นต น   ั  ี   ุ              ี          
  4.3  กล  มว ชาการ   ุ  ิ      (academic)  
ค อ ื  กล  มน ส ตน กศ กษาท  ม  งความส าเร จทางด าน  ุ  ิ ิ  ั  ึ    ี่ ุ      ํ   ็       
ว ชาการ  ส วนใหญ มาจากครอบคร ว ิ                         ั ช  นกลางและม  ั้         ี
พ อแม ท  ได ร บการศ กษาด   น ส ตน กศ กษากล  มน       ี่   ั     ึ    ี   ิ ิ  ั  ึ     ุ  ี้
ม กจะสนใจการศ กษาและเล อกเร ยนใน ั           ึ        ื    ี    
สถาบ นการศ กษาท  ด และม ช  อเส ยง  พยายามเร ยน    ั     ึ    ี่ ี    ี ื่   ี             ี  
เพ  อให ได ผลส มฤทธ ทางการเร ยนส ง  แต ม กไม   ื่         ั            ี   ู      ั   ย  ง ุ  
เก  ยวก บคนในส งคม  ม เพ  อนน อย  บางคร  งอาจจะ  ี่   ั      ั      ี  ื่            ั้      
ม น ส ยเห นแก ต ว  ี ิ ั   ็    ั   ม  งผลประโยชน ส วนต วมากกว า ุ              ั       
การช วยเหล อคนอ  นและส งคม          ื    ื่     ั    
  4.4  กล  มนอกร ปแบบ    ุ      ู      (non 
conformist)  ค อกล  มน ส ตน กศ กษาท  ไม ยอมร บ ื   ุ  ิ ิ  ั  ึ    ี่      ั 
ค าน ยมใด   ิ     ๆ ของน ส ตน กศ กษาท  งสามกล  มข างต น        ิ ิ  ั  ึ    ั้      ุ        
เป นกล       ุมท  อย  เฉย  ี่  ู    ๆ แต หากไม พอใจในระเบ ยบ                   ี  
ต าง    ๆ ของมหาว ทยาล ย  ม กจะรวมต วก นต อต าน         ิ    ั    ั       ั  ั      
ได อย างรวดเร ว  และน ส ตน กศ กษากล  มน  ม กม             ็       ิ ิ  ั  ึ     ุ  ี้ ั  ี
ความค ดฉ บไวและม      ิ  ั       ีความสามารถทางด านการพ ด                    ู 
โน มน าวใจให น ส ตน กศ กษากล  มอ  น           ิ ิ  ั  ึ     ุ  ื่ คล อยตามได           
จากการแบ งกล  มน ส ตน กศ กษาด งกล าวท าให เ           ุ  ิ ิ  ั  ึ    ั      ํ    ห น ็ 
ว า   การท  อาจารย เข าใจล กษณะของน ส ตน กศ กษา    ี่            ั        ิ ิ  ั  ึ   
จะช วยท าให อาจารย เข าใจว าน ส ตน กศ กษาม       ํ                 ิ ิ  ั  ึ    ี
จ ดเด นในด านใดและม ด านใดบ างท  ควรปร บปร ง ุ               ี         ี่     ั   ุ   
ส งผลให อาจารย สามารถพ ฒนาน ส ตน กศ กษาได                    ั    ิ ิ  ั  ึ     
ตรงก บก บล กษณะและความสามารถของน ส ต    ั  ั  ั                     ิ  ิ
น กศ กษา ั  ึ    

5.  เป นแบบอย าง          ท  ด  ี่ ีให   ก บ ั น ส ตน กศ กษา ิ ิ  ั  ึ     
ในสถาบ นการศ กษาอาจารย ม บทบาทอย างมากใน      ั     ึ          ี              
การช  น าหร อก าหนดแนวทาง    ี้ ํ   ื  ํ          การปฏ บ ต ตน     ิ ั ิ  ให ก บ   ั 

น ส ตน กศ กษา  ด งน  นอาจารย จ งควรประพฤต  ิ ิ  ั  ึ      ั  ั้         ึ          ิ
ปฏ บ ต ตนเองให เป นแบบอย างท  ด ของน ส ต  ิ ั ิ                  ี่ ี    ิ ิ 
น กศ กษา  พระพรหมค ณาภรณ  ั  ึ             ุ      (พระธรรมป ฎก            
ป.อ.ปย ต โต  ุ ฺ  ) (2548) ได กล าวถ ง        ึ  หล กเกณ  ั    ฑ การว ด     ั 
ผ  ท  เป นแบบอย างท  ด  ู ี่           ี่ ีของส งคมไว     ั     ในหน งส อของ    ั  ื    
ส าน กงานคณะกรรมการแห งชาต   ํ  ั                    ิ ไว   ด งน   ั  ี้ 
  5.1  ม ความส ขแบบคนท  วไป ี     ุ       ั่     
ค อ ประกอบอาช พอย างอย างซ  อส ตย ส จร ต ไม  ื           ี          ื ่  ั   ุ  ิ    
ประพฤต ตนให เส ยหายท  งกาย วาจา และใจ      ิ      ี     ั้                
  5.2  แสวงหาทร พย โดยชอบ        ั        
ธรรม  ค อ หาทร พย ส น ื      ั   ิ มาด วยคว       ามชอบธรรมและ
ร  จ กแบ งป นทร พย ส นน  นให ก บผ  อ  นท  ด อยโอกาส ู ั        ั   ิ  ั้    ั  ู ื่  ี่        
กว าตนเอง  ใช ทร พย ส นท  หามาได อย างร  เท าท น               ั   ิ  ี่           ู    ั  
ไม ย ดต ดหลง   ึ  ิ       ม วเมาอย  ก บทร พย ส นน  น ั      ู ั    ั   ิ  ั้  
 5.3  ม หล กธรรมในการด าเน นช ว ต ี  ั           ํ   ิ  ี ิ   ค อ ื  
หล กธรรมท  ควรม   ั      ี่    ีไว ในการด ารงช ว ต        ํ    ี ิ  ได แก  ฆา       
รวาสธรรม  4 น  นก ค อ ั่  ็ ื เป นผ  ท      ู ี่ม ความจร งใจต อ ี      ิ     
ผ  อ  น ู ื่   ร  จ ก ู ั พ ฒนาตนเองด วยความขย นหม  นเพ ยร  ั                 ั   ั่   ี   
และม น  าใจช วยเหล อผ  อ  นอย  เสมอ    ี ้ํ         ื  ู ื่   ู     
 5.4  ร บผ ดชอบช ว ตท  เก  ยวข อง ั  ิ     ี ิ  ี่  ี่      ค อ ม  ื   ี
ความส มพ นธ อ นด งามก บบ คคลในครอบคร ว     ั  ั   ั  ี    ั  ุ           ั 
รวมถ งญาต ม ตร ผ  ร วมงานและผ  ใต ปกครอง     ึ    ิ ิ    ู          ู          โดย
ให ประโยชน ท  งทางว ตถ แล          ั้     ั  ุ  ะช จ งผ  เก  ยวข องให ม   ั ู  ู  ี่        ี
ความเจร ญงอกงามด วยการประพฤต ตนเป น       ิ                   ิ     
แบบอย างท  ด ด วย        ี่ ี    
 5.5  เป นพลเม องด ของส งคม       ื   ี    ั    ค อ การ ื     
สร างสรรค ส งคมด          ั    วยการประพฤต ปฏ บ ต ตนให            ิ  ิ ั ิ    
ต  งอย  ในศ ลห า  อย างสม  าเสมอ ั้   ู   ี           ่ํ      จากหล กเกณฑ      ั     
ด งกล าว ผ  ท   ั       ู ี่เป นแบบอย างท  ด ไม จ าเป นต องม ฐานะ           ี่ ี   ํ        ี    
ทางส งคม    ั   ส งหร อม ทร พย ส นเง นทองมากมายแต  ู   ื  ี  ั   ิ   ิ            
ควรเป นผ  ท  ประพฤต        ู ี่      ิปฏ บ ต   ิ ั ิตนเป น     คนด และน าน บ   ี      ั 
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ถ อของคนในส งคม ื         ั     ด งน นจะเห นได ว าหาก ั  ั     ็        
อาจารย       ผ  สอน ู   ปฏ บ ต   ิ ั ิตนเป นแบบอย างท  ด            ี่ ีให น ส ต   ิ ิ 
น กศ กษา ั  ึ     จะช วยพ ฒนาให น ส ตน กศ กษาม ความ      ั      ิ ิ  ั  ึ    ี    ร   ู
และความประพฤต ท  ด       ิ ี่ ี สามารถอย  ในส งคมได         ู   ั     
อย าง    ม ความส ขได  ี     ุ    
 

การสอนเพ  อพ ฒนาน ส ตน กศ กษา        ื่  ั    ิ  ิ  ั  ึ     
 การสอนเพ  อพ ฒนาน ส ตน  นม หลายว ธ         ื่   ั    ิ ิ  ั้  ี     ิ ี
ด วยก นด งน      ั  ั  ี ้

1.  การสอนเน  อหา  ื ้   แบบบ รณาการ  ใน ู          
การสอนน  นผ  สอนควรม การเช  อมโยง       ั้  ู       ี     ื ่     เน  อหา  ื้   ให ม    ี
ความส มพ นธ ก บความร  ด านอ  น     ั  ั   ั      ู    ื่  ๆ  เฉล มพล    ิ      แก ว   
สามส     ี  (2544)  ได กล าวถ งร ปแบบการส       ึ  ู        อนแบบ
บ รณาการไว   ู         2 ร ปแบบ  ู     สร ปได   ุ   ด งน   ั  ี้ 
 1.1  การสอนบ รณาการภายในว ชา  ู            ิ    เป น   
การเช  อมโยงการสอนระหว างเน  อหาว ชาในกล  ม     ื่                   ื้    ิ      ุ 
ประสบการณ หร อรายว ชาเด ยวก นก นเข าด วยก น           ื     ิ    ี   ั  ั        ั  
 1.2  การสอนบ รณาการระหว างว ชา ม    ู             ิ    ี 4 
ประเภท  ได แก              
  1.2.1  การบ รณาการแบบ    ู         
สอดแทรก  เป นการสอน         ในล กษณะท      ั     ี่ผ  สอนใน ู     
ว ชาหน  งสอดแทรกเน  อหาว ชาอ  น ๆ ิ    ึ่          ื้    ิ   ื่    ในการสอน
ของตนเอง 
  1.2.2  การสอนบ รณาการแบบ       ู         
ค  ขนาน ู      เป นการสอนโดยผ  สอน             ู   ต  งแต สองคนข  น ั้         ึ้ 
ไป  วางแผนการสอนร วมก นโดยม  งสอนห วเร  อง                ั     ุ      ั   ื่  
หร อความค ดรวบยอดหร อป ญหาเด ยวก นแต สอน  ื      ิ         ื       ี   ั      
ต างว ชาและต างคนต างสอน    ิ                 
  1.2.3  การสอนแบบบ รณาการ          ู      
แบบสหว ทยาการ       ิ        เป นการสอนล กษณะเด ยวก บ          ั      ี   ั 

การสอนบ รณาการแบบค  ขนาน       ู          ู      แต ม การ   ี   
มอบหมายงานหร อโครงงานร วมก น            ื            ั  
  1.2.4  การสอนบ รณาการแบบ       ู         
ข ามว ชา    ิ    หร อสอนเป นคณะ   ื            เป น   การสอนท         ี่ผ  สอน ู   
ว ชาต าง ๆ ร วมก นสอนเป นคณะหร อเป นท ม ิ            ั            ื     ี   ม  ี
การวางแผน  ปร กษาหาร อร   ึ      ื  วมก นโดยก าหนดห ว   ั     ํ     ั 
เร  อง   ื่    ความค ดรวบยอด หร อป ญห     ิ          ื    าร วมก น  แล ว     ั      
ร วมก นสอนผ  เร ยนใน    ั     ู  ี    กล  มเด ยวก น  ุ   ี   ั  
 จากร ปแบบการสอนแบบบ รณาการเห น    ู              ู        ็ 
ได ว าม ประโยชน ก บน ส ตน กศ กษาเน  องจากช วย     ี        ั  ิ ิ  ั  ึ     ื ่        
ท าให น ส ตน กศ ก ํ    ิ ิ  ั  ึ ษาเข าใจเน  อหาในว ชาเด ยวก น         ื้      ิ    ี   ั 
หร อ  ื ต างว ชาอย างเช  อมโยงส มพ นธ ก น  เ    ิ        ื่      ั  ั   ั    ก ด ิ การ
พ ฒนา ั   การเร ยนร       ี   ูในเน  อหาว ชา    ื้    ิ  ต าง    ๆ ของน ส ต    ิ ิ 
น กศ กษา ั  ึ   ไปพร อมก น         ั    
 2.  การสอนให เช  อมโยงก บประสบการณ        ื่      ั          
เด มของผ  เร ยน  ิ     ู  ี   การสอนในแต ละรายว ชาอาจารย                 ิ        
ผ  สอนคว ู     รสอนเน  อหาท  ม ความเก  ยวข องก บน ส ต      ื้    ี่ ี      ี่      ั   ิ ิ 
น กศ กษาหร อในการยกต วอย าง ั  ึ     ื         ั     ประกอบการสอน
ควรใช ว ธ การยกต วอย    ิ ี      ั   างท  ใกล ต วก บ   ี่    ั  ั น ส ต ิ ิ น กศ กษา ั  ึ   
เพ  อให น ส ตน กศ กษาเข าใจได ง ายมากกว าการ  ื่    ิ ิ  ั  ึ                      
ยกต วอย างท  ไกลต ว   ั      ี่    ั ผ  เร ยนเก นไป ู   ี    ิ     และนอกจากน            ี้
อาจารย       ควรสอนถ งการน าเน  อหาความร  ต าง       ึ     ํ   ื้        ู    ๆ ไป
ใช ประโยชน ท  งในช ว ตประจ าว นและการน าไปใช           ั้    ี ิ     ํ  ั        ํ     
ประกอบอาช พในอนาคต         ี          นอกจากน         ี้ ไพฑ รย     ู    
ส นลาร ตน   ิ    ั   (2546, หน า     70)  ได กล าวถ ง        ึ  การ
จ ดการสอน ั       ไว ว าควรจ ดการเร ยนการสอน        ั       ี        เพ  อ  ื ่ ให   
ผ  เร ยนเข าใจและมองเห นแนวทางในการแก ป ญหา ู  ี               ็                  
น  น ั้  โดยจ ดการสอนให     ั         เก  ยวข องก บเร  องราวของ  ี่      ั   ื่        
ท องถ  นหร อส งคมไทยโดยเฉพาะ    ิ่    ื  ั               
 ด งน  นจ งเห นได ว า การสอนเพ  อพ ฒนา ั  ั้  ึ   ็              ื่  ั   
น ส ตน กศ กษาน  นควรค าน งถ  ิ ิ  ั  ึ    ั้     ํ  ึ  ึงประสบการณ เด ม        ิ 
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ของผ  เร ยนเป นส าค ญซ  ง    ู  ี      ํ  ั  ึ่ ประสบการณ ส วนหน  งก               ึ่  ็
ค อ ื เร  องราวท  เก  ยวข องก บท องถ  นของน ส ต  ื่      ี่  ี ่      ั     ิ่     ิ ิ 
น กศ กษาซ  งช วยท าให เก ดการเร ยนร  ข  นอย าง ั  ึ    ึ่     ํ     ิ      ี   ู ึ้     
แท จร ง    ิ  ท าให น ส ตน กศ กษาเข าใจถ งป ญหา ํ    ิ ิ  ั  ึ         ึ     และ
สามารถหาแนวทางการพ ฒนาท องถ  นของตนเอง            ั       ิ่         
ได อย างม ประส ทธ ภาพ       ี    ิ  ิ    
 3.  การใช ว ธ    ิ ีการสอนท  หลากหลาย         ี่          
อาจารย ควรม การใช           ี     ว ธ  ิ ีการสอนให เหมาะสมก บ                ั 
เน  อหาท  จะสอน  เพ  อให ผ  เร ยนเข าถ งเน  อหาได   ื้    ี่         ื่    ู  ี      ึ   ื้     
อย างช ดเจน     ั      ไพฑ รย   ส นลาร ตน      ู     ิ     ั    (2547, หน า     56-
58)  ได กล าวถ งว ธ การสอนในป จจ บ น       ึ  ิ ี           ุ ั สร ปได   ุ   ว า      
อาจารย ม กจะใช ว ธ        ั      ิ ีการสอนแบบบรรยายเป   นหล ก   ั  
ท าให น ส ตน กศ กษาเบ  อหน ายในว ชาเร ยนและไม  ํ    ิ ิ  ั  ึ     ื่        ิ    ี       

เก ดการพ ฒนาความค ด    ิ     ั        ิ   จ มพจน  วน ชก ล  ุ       ิ  ุ  (254, 
หน า     334) จ งได เสนอว ธ การจ ดการเร ยนการสอน ึ        ิ ี     ั      ี        
ท  ควรน ามาใช  เช น การใช ก จกรรมศ กษา ี่    ํ                ิ      ึ   
ภาคสนาม  การจ ดโครงการ  เพ  อให น ส ตน กศ กษา             ั            ื่    ิ ิ  ั  ึ   
ร  จ กแก ป ญหา  เก ดความค ดสร างสรรค  ู ั           ิ      ิ           ตระหน ก     ั 
ในความร บผ ดชอบต อตนเองและส งคม         ั  ิ               ั     
นอกจากน  การใช ส  อการสอนก        ี้      ื่        เ็ป นส  งท  จ าเป น      ิ่  ี่ ํ      
เช น  การม เอกสารประกอบการเร ยนการสอนอย าง         ี                 ี            
เพ ยงพอ  การบร การของห องสม ด  และการม ส  อ  ี           ิ           ุ          ี ื่ 
ทร พยากรส  ั      ารสนเทศประกอบการเร ยนเพ  มเต ม                   ี    ิ่   ิ  
จากข อม ลด งกล าวจ งเห นได ว าน ส ตน กศ กษ      ู  ั      ึ   ็      ิ ิ  ั  ึ  าม   ี
ความต องการในการเร ยนร  แบบให ตนเองม ส วน                 ี   ู           ี   
ร วมซ  งไม สอดคล องก บว ธ การสอนของอาจารย ใน    ึ่           ั  ิ ี                 
มหาว ทยาล ยท  ย งเน นการบรรยายให น ส ตน กศ กษา    ิ    ั  ี่ ั                ิ ิ  ั  ึ   
ฟ ง โดยไม เน นการม ส วนร วมของผ  เร ยน ด งน  น               ี          ู  ี    ั  ั้ 
เพ  อให เก ดท กษะกระบวนการค ดและการสร าง  ื่     ิ  ั             ิ           
ความร    ในการพ ฒนาน ส ตน กศ กษาน  น     ู         ั    ิ ิ  ั  ึ    ั้ อาจารย       
ควรปร บร ปแบบการสอนให ม ความหลากหลาย     ั  ู             ี            

สอดคล องก บเน  อหาให มากข  น  อ นจะท าให ผ  เร ยน        ั   ื้         ึ้    ั    ํ    ู  ี  
ได ร บความร  และม ว ธ การสร างความร  ใหม    ั      ู    ี ิ ี            ู    ๆ ด วย     
ตนเองได         
 4.  การน า    ํ นว ตกรรมทางการศ กษา  ั            ึ   มา
พ ฒนา ั   การสอน  ค าว านว ตกรรมทางการศ กษา  ํ     ั            ึ    
(educational innovation)  ค าน  เป นศ พท  ํ  ี้    ั  บ ญญ ต  ั  ั ิ
ของคณะกรรมการพ จารณาศ พท ว ชาการศ กษา               ิ      ั   ิ      ึ    
กระทรวงศ กษาธ การ        ึ    ิ     ไพบ ลย   จ าปาป  น    ู     ํ      (2550)  
ได   กล าวถ งนว ตกรรมทางการสอนสร ปได ว า      ึ    ั                ุ      
นว ตกรรมทางการสอน หมายถ ง  ั                    ึ   การน าความค ด    ํ      ิ 
ใหม     ๆ  ว ธ การปฏ บ ต ใหม     ิ ี     ิ ั ิ    ๆ หร อส  งประด ษฐ ใหม   ื  ิ ่     ิ      
ๆ ท  แปลกไปจากเด มหร ออาจจะได ร บการ   ี่           ิ   ื         ั    
ปร บปร งของ ั   ุ    เก าให ใหม และเหมาะสมก บ                   ั 
สถานการณ ซ  งส  งเหล าน  ได ร บการทดลอง         ึ่  ิ่      ี้   ั          พ ส จน  ิ ู  
และพ ฒนาเป นข  นเป นตอนเป นระบบ    ั       ั้                  จนเป นท        ี่
เช  อถ อได ว าให ผลด ในทางปฏ บ ต   ื่  ื          ี       ิ ั ิ ท าให งานบรรล  ํ          ุ
เป าหมายได อย างม ประส ทธ ภาพ              ี    ิ  ิ    เราน ามา    ํ   
ปร บปร งเปล    ั   ุ    ี่ยนแปลงแนวปฏ บ ต ทางการศ กษา            ิ ั ิ       ึ    ม  ี
จ ดม   ุ  ุงหมายเพ  อเพ  มประส ทธ ภาพทางการศ กษา       ื่   ิ่     ิ  ิ          ึ   
ส งข  น ู  ึ้  
 โดยท  วไปนว ตกรรมทางการสอนม กเก ด    ั่     ั               ั   ิ 
จากผ  สอนต องการแก ไขป ญหาหร อปร บปร งการ    ู                   ื   ั   ุ    
เร ยนการสอนให ด ข  น  ด วยการศ กษาสภาพป ญหา   ี           ี ึ้          ึ            
ออกแบบนว ตกรรมท  สอดคล องก บป ญหา  และ        ั      ี่        ั          
ทดลองว จ ยเพ  อให นว ตกรรมน  นม ประส ทธ ภาพ      ิ  ั   ื่     ั      ั ้  ี    ิ  ิ   
ส งส ด  เ  ู  ุ    ช น  การสอนเป นคณะ                  ช ดการสอน ุ         
บทเร ยนโปรแกรม  ศ นย การเร ยน  การเร ยนด วย    ี            ู       ี         ี     
ตนเอง  การสอนแบบผ  เร ยนเป นศ นย กลาง  เป น                 ู  ี      ู           
ต น    

ด งน  น ั  ั้ นว ตกรรมทางการศ กษา  ั            ึ   จ ง ึ เก ดจาก  ิ    
ผ  สอน ู   ค ดค น ิ   เพ  อพ ฒนาการเร ยนการสอน  ื่  ั        ี        ให ม    ี
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ประส ทธ ภาพมากข  น  โดยศ กษาจากสภาพจร ง    ิ  ิ       ึ้       ึ             ิ
และน าเทคโนโลย ต างๆ    ํ         ี    มาใช ให สอดคล องก บ              ั 
สภาพผ  เร ยน     ู  ี    ฉะน  น   ั้ หากอาจารย ม การค ดค น          ี    ิ   
นว ตกรรมในการสอนจากกล  มผ  เร ยนของตนเองท    ั                  ุ  ู  ี           ี่
ม ส  งแวดล อมเฉพาะกล  ม  จะช วยให อาจารย  ี ิ่              ุ                

สามารถหาแนวทางในการสอนได เหมาะสม                               
ส าหร บกล  มน ส ตน กศ กษากล  มน  น ํ   ั   ุ  ิ ิ  ั  ึ     ุ  ั้  ๆ และช วยให      
ผ  เร ยนสามารถพ ฒนา ู  ี         ั   ได ตามเต มศ กยภ       ็  ั   าพของ
ตนเอง 
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Marketing Innovation of the Electronics Industry for Exportation in 
Thailand: The Performance Outcomes 

บทค ดย อ   ั    
การว จ ย    ิ ั น  ด าเน นงาน  ี้ ํ    ิ     4 ด  านค อ   ื  (1) ส ารวจ ํ    ข อม ลทางธ รก จ   ู     ุ  ิ ของอ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส เพ  อการ    ุ         ี  ็     ิ    ื่    

ส งออก      (2) นว ตกรรมการตลาดของอ ตสาหกรรมอ    ั                ุ         ิเล คทรอน กส   ็     ิ   (3) การด าเน นงาน    ํ   ิ    ของอ ตสาหกรรม     ุ        
อ เล กทรอน กส   ี   ็     ิ   (4) ความส มพ นธ ระหว างนว ตกรรมทางการตลาดของอ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส ก บผลการ     ั  ั           ั                   ุ         ี  ็     ิ   ั      
ด าเน นงาน เคร  อ ํ   ิ        ื่ งม อท  ใช ในการว จ ยเป นแบบสอบถาม ประชากร ได แก  ผ  ประกอบการอ ตสาหกรรม  ื  ี่        ิ ั                            ู          ุ        
อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ   จ านวน  ํ     884 องค กร       ค านวณ ํ    จากส ตรของทาโร ยามาเน  ได  กล  มต วอย าง     ู                     ุ  ั      275 คน สถ ต ท  ใช    ิ ิ ี่     ค า  
ร อยละ ค าเฉล  ย ค าเบ  ยงเบนมาตรฐาน และ           ี่      ี่                ค า  ส มประส ทธ   ั     ิ  ิ์สหส มพ นธ แบบเพ ยร ส น ผลการ   ั  ั       ี   ั       ว จ ยสร ป ได ด งน   ิ ั   ุ     ั  ี้  
(1) ห วหน าสายการผล ต ม ประสบการณ ในการท างาน  ั            ิ   ี               ํ     4-6 ป   ธ รก จส วนใหญ  ุ  ิ       ด าเน นธ รก จส งออก  ํ   ิ  ุ  ิ       4-5 ป   ม  ี
ส ดส วนของยอดขายส งออกต อยอดขายในประเทศ ป   ั                                     2550-2553 ค ดเป นร อยละ  ิ          1-25% ของยอดขายท  ง          ั้ หมด
ผล ตส นค าส งออก   ิ  ิ         1-3 สายผล ตภ ณฑ  ตลาดต างประเทศท  ส       ิ  ั                 ี่ งออกอย  ระหว าง       ู       1-3  ประเทศ กล  มประเทศท  ส ง  ุ        ี่  
ส นค าไปจ าหน ายค อกล  มประเทศอาเซ ยน  ิ      ํ      ื   ุ           ี   (มาเลเซ ย ฟ ล ปป นส  อ นโดน เซ ย บร ไน      ี    ิ      ิ    ี  ี    ู  )  เทคโนโลย ท  ในการผล ต        ี ี่       ิ 
ใกล เค ยงก บค  แข ง บร ษ ทต  งงบประมาณในการท าว จ ยและพ ฒนาผล ตภ ณฑ ต อป ค ดเป นร อยละ      ี   ั  ู       ิ ั  ั้               ํ  ิ ั     ั     ิ  ั      ิ          1-3  ของ
ยอดขายและด าเน นงา          ํ   ิ   นโดยผ  บร หารระด บส งของบร ษ ท      ู  ิ      ั  ู      ิ ั  (2)  โดยภาพรวม พบว า นว ตกรรมทางการตลาดของ                 ั                  
ธ รก จอ เล กทรอน กส  ุ  ิ  ิ  ็     ิ   เพ  อการส งออก อย  ในร  ื่            ู   ะด บ  ั มาก เร ยง  ี  ตามล าด บความส าค ญ ได แก   ํ  ั      ํ  ั       ด านกระบวนการ            
ด าเน นงาน  ํ   ิ     ด านส นค าหร อผล ตภ ณฑ  และด านการตลาด     ิ     ื    ิ  ั                 (3)  ผลการด าเน นงานด านการส งออก โดยภาพร      ํ   ิ                       วม 
พบว า อย  ในระด บมาก เร ยง       ู     ั       ี  ตามล าด บความส าค ญ ได แก  ด านนว ตกรรม และด านผลการด าเน นงาน  ํ  ั      ํ  ั            ั                  ํ   ิ     (4)  
ความส มพ นธ ระหว างนว ตกรรมทางการตลาดก บผลการ     ั  ั          ั                ั      ด าเน นงาน ํ   ิ     โดยภาพรวมม ความส มพ นธ อย  ในระด บส ง          ี     ั  ั    ู     ั  ู 
อย างม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ      ี ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .05 
ค าส าค ญ  ํ  ํ  ั  :  นว ตกรรมทางการตลาด  ั               , อ ต ุ สาหกรรมอ เล กทรอน กส         ี  ็     ิ  ในประเทศไทย  

Abstract 

 The objectives of this research were to examine (1) the business information, (2) the  
marketing innovation of the electronics industry for exportation, (3) the performance outcomes of the 
electronics industry for exportation, and (4) the relationship between the marketing innovation and the 
performance outcomes. The research instrument used was questionnaires. The population of this study 
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was 844 companies in the electronics industry for exportation receiving investment promotion from 
the Board of Investment in 2009. The sample size of 275 was obtained using Taro Yamane’s formula. 

Statistics used in analyzing the data are average, percentage, standard deviation, and Pearson’s 

correlation coefficients. The findings show that: (1) Most of the respondents were production 
supervisors, had work experience of 4-6 years, the companies operated the exporting business for 4-5 
years, the ratio of export sales to domestic sales in 2007-2010 was 1-25 % of the total sales, the 
companies produced 1-3 lines of products, the foreign markets of exporting were 1-3 countries, 
mostly in the ASEAN countries (Malaysia, the Philippines, Indonesia, and Brunei), the production 
technology was comparable to that of competitors, the companies had the product R&D yearly budget 
of 1-3 percent of the total sales, and the top management attempted to push the companies to be the 
first producers of new products; (2) The marketing innovation was found to be at a high level, with 
the factor ratings of importance levels from  high to low level as: the process innovation, product 
innovation, marketing innovation, (3) The overall results of the performance outcomes, showed that 
the outcomes were at high level, with the factor ratings of importance as: innovation and performance 
outcomes, and (4) The overall associations between the marketing innovation and performance 
outcomes were high at the statistical significance of .05. 
Keywords:  Exportation of marketing innovation, Electronic industry 
 

ความน า ํ  
 อ ตส ุ  าหกรรมอ เล กทรอน กส เป น       ี  ็     ิ     
อ ตสาหกรรมท  ม ความส าค ญท  ภาคร ฐให การ ุ         ี ่ ี     ํ  ั  ี่    ั      
สน บสน นและส งเสร มโดยส าน กงานส งเสร มการ  ั   ุ         ิ     ํ  ั         ิ    

ลงท น    ุ  BOI-- Broad of Investment ได ให การ       
ส งเสร มการลงท นแก อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส       ิ       ุ    ุ         ี  ็     ิ   
ป  พ   .ศ. 2552 ส งถ ง   ู  ึ  38,500 ล านบาท เน  องจากเป น         ื่        
อ ตสาหกรรมท  ตลาดม  ุ         ี ่     ีความต องการ และเป น                 
อ ตสาหกรรมพ  นฐานท  เช  อมโยงก บอ ตสาหกรรม ุ         ื ้     ี่  ื่      ั  ุ        
อ  น เช น อ ตสาหกรรมเคร  องใช ไฟฟ า อ ตสาหกรรม ื่       ุ           ื ่          ุ        
คอมพ วเตอร   อ ตสาหกรรมการแพทย และ    ิ         ุ                  
อ ตสาหกรรมยานยนต  นอกจากน  อ ตสาหกรรม ุ                      ี้ ุ        
อ เล กทรอน กส ย งม ความเป นมาและสร างฐานการ ี  ็     ิ   ั  ี                      
ผล ตในประเทศ  ิ         ไทยมานาน ส วนใหญ จะใช                 
พล งงานและแรงงาน เป นจ านวนมาก อด ต ั                  ํ          ี 

อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส  ุ         ี  ็     ิ  ในการผล ต       ิ ท  ม  ี่ ี
ม ลค าเพ  มต  า และเป นอ ตสาหกรรมกลางน  าโดย ู     ิ่  ่ํ         ุ             ้ํ    
เน นการประกอบช  นส วนโดยใช แรงงานอย างเด ยว              ิ้                     ี   
เช น ในอ ตสาหกรรมฮาร ดด สก  และการประกอบ       ุ             ิ               
ช  นส วนท  ใช แรงงานและเทคโนโลย เช นใน ิ้     ี่                   ี     
อ ตสาหกรรมยานยนต  ป จ ุ                 จ บ นอ ตสาหกรรม ุ ั  ุ        
อ เล กทรอน กส ไทยม ย ทธศาสตร ใหม ในการพ ฒนา ี  ็     ิ      ี ุ                ั   
โดยม มาตรการพ ฒนาระยะส  นและระยะยาว ซ  ง    ี        ั        ั้             ึ่ 
มาตรการระยะส  นได ให ความส าค ญก บการ            ั้          ํ  ั  ั    
ยกระด บการผล ตท  ม อย  ในป จจ บ นไปส  การผล ตท       ั      ิ  ี่ ี  ู     ุ ั    ู     ิ  ี่
ให ม ลค าเพ  มส งข  น โดยภาคร ฐม นโยบาย   ู     ิ่  ู  ึ้         ั  ี      
สน บสน นอ ตสาหกรรมท  ม ศ กยภาพหร อ  ั   ุ  ุ         ี่ ี ั        ื
อ  ุตสาหกรรมท  เป นดาว          ี ่      (star) ให สามารถยกระด บ             ั 
ไปส  การผล ตท  ม ม ลค าเพ  มส งข  น    ู     ิ  ี่ ี ู     ิ่  ู  ึ้   
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 มาตรการระยะยาว ได ส งเสร มการ                      ิ    
ยกระด บอ ตสาหกรรม     ั  ุ        อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ  ไปส     ู
อ ตสาหกรรมต นน  ามากข  น โดยการสร างตรา ุ           ้ํ     ึ้               
ส นค า การออกแบบและด าน  ิ                    Intellectual Property 
Development ซ  งนอกจากจะม  ึ่          ีม ลค าเพ  มส งข  นแล ว  ู     ิ่  ู  ึ้     
ย งช วยลดการพ  งพ งเทคโนโลย จากต างประเทศ  ั          ึ ่  ิ          ี             
และช วยลดผลกระทบของการเป  อนของเส ยจาก                              ี    
อ ตสาหกรรมท  ม ต อส  งแวดล อมและส ขภาพด วย  ุ         ี ่ ี   ิ่           ุ        
ภาคร ฐม นโยบายในการส งเสร มภาคเอกชนของ    ั  ี                ิ            
ไทยให สามารถสร างเทคโนโลย ของตนเอง โดย                       ี            
สน บสน นให ม โครงสร างพ  นฐานต าง  ั   ุ    ี         ื้        ๆ เช น       
หน วยงานร บรองมาตรฐานนว ตกรรมใหม         ั              ั         ๆ ของ
คนไทย หน วยงานท  ท าหน าท  ออก               ี่ ํ     ี่    Technology 
Licensing (ส าน กงานส งเสร มว สาหก จขนาดกลาง ํ  ั         ิ  ิ    ิ         
และขนาดย อม          , 2552) 
 ป จจ บ นอ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส    ุ ั  ุ         ี  ็     ิ  
สามารถส งออกและท ารายได ให ก บประเทศในป                 ํ         ั           
พ.ศ. 2552 ส งถ ง  ู   ึ  644.6 ล านบาท และ          เฉพาะเด อน        ื   
มกราคม ถ ง ึ  ม นาคม ี     2553 ท าราย ํ    ได ส งถ ง    ู  ึ  1,835  
ล านบาท        (ส าน กงานส งเสร มว สาหก จขนาดกลาง ํ  ั         ิ   ิ    ิ         
และขนาดย อม          , 2552) และน บเป นส นค าส งออก    ั     ิ        
ล าด บท    ํ  ั  ี่ หน  ง  ึ่ ในป  พ     .ศ. 2552 โดยม ม ลค าส งออก    ี ู        
อ ปกรณ และส วนประกอบคอมพ วเตอร   ุ                    ิ      16,018.9 
ล านบาท และแผงวงจรไฟฟ าม ม ลค า                       ี ู   ส งออก       646.6 
ล านบาท และเป นล าด บส งออกล าด บ               ํ  ั       ํ  ั  4 
นอกจากน  นม ลค าการส งออก        ั้  ู            SMEs (เม  อ  ื่ 
เปร ยบเท ยบอ ตสาหกรรมขนาดใหญ    ี    ี   ุ               ) ม ม ลค าการ ี ู      
ส งออกจ านวน       ํ     37,784.29 ล านบาท ป           2552 
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส ม ม ลค าก าไรส ทธ  ุ         ี  ็     ิ   ี ู    ํ    ุ  ิ
ประมาณ 1,393.22 ล านบาท        (ส าน กงานส งเสร ม ํ  ั         ิ 
ว สาหก จขน ิ    ิ   าดกลางและขนาดย อม                , 2552) 
 การเปล  ยนแปลงนโยบายของร ฐมาเป น      ี่                 ั      
การส งเสร มการส งออกม ผ  ผล ตส นค ารายใหญ จาก        ิ          ี ู   ิ  ิ            
ต างประเทศ ต  งฐานการผล ตในประเทศไทย            ั้         ิ             

ขณะเด ยวก นผ  ผล ตไทยก เร  มสนใจเข ามาลงท นใน     ี   ั  ู  ิ     ็  ิ่             ุ   
อ ตสาหกรรมน  มากข  น ร ปแบบการผล ตได เปล  ยน ุ         ี ้    ึ้   ู         ิ      ี่  
จากการผล ตเพ  อใช ในบ านมาเ        ิ   ื ่           ป น การผล ตเพ  อการ        ิ   ื่    
ส งออก ได แก  แผงวงจรไฟฟ า เป นต นมา จ งเป น                                ึ    
ช วงเวลาของการเจร ญเต บโตอย างรวดเร วของ                ิ   ิ            ็    
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส  เน  องจากป จจ ยส าค ญ ค อ ุ         ี  ็     ิ     ื ่        ั  ํ  ั   ื   
 ศ กยภาพในการขยายต วของอ ตสาหกรรม ั               ั     ุ        
อ เล กทรอน กส ม ส งข  นเพราะเป นป จจ ยส าค ญค อ ี  ็     ิ   ี ู  ึ้            ั  ํ  ั  ื 
เป นผล ตภ ณฑ ท  ใช ในกา     ิ  ั   ี่      รผล ตส นค าอ ปโภค   ิ  ิ    ุ    
บร โภคในคร วเร อน ด านธ รก จและอ ตสาหกรรม  ิ       ั   ื       ุ  ิ     ุ        
อ  น ื่  ๆ ได แก       (1) เป นช  นส วนอ ปกรณ ส าค ญของ    ิ้     ุ     ํ  ั    
ส นค าอ ปโภคบร โภคในคร วเร อนเช น อ ปกรณ  ิ    ุ      ิ       ั    ื       ุ    
เคร  องใช ไฟฟ า เคร  องม อส  อสารโทรคมนาคม และ   ื่            ื่   ื  ื ่                 
เคร  องอ านวยความสะดวกได แก  ต  เย น เคร  องร บ   ื่   ํ                   ู  ็     ื่   ั 
โทรท ศน  โทรศ พท  เค    ั       ั     ร  องปร บอากาศ เคร  องซ กผ า ื่     ั          ื่   ั    
(2) ใช ในธ รก จต าง     ุ  ิ     ๆ เช น เคร  องใช ส าน กงาน          ื่     ํ  ั     
เคร  องม อส  อสารโทรคมนาคม ได แก  เคร  อง   ื่   ื  ื ่                      ื่  
คอมพ วเตอร  เคร  องโทรสาร    ิ         ื่         (3) ใช เป นอ ปกรณ ใน      ุ      
งานอ ตสาหกรรมต าง    ุ            ๆ เช น เคร  องจ กร เคร  องม อ          ื่   ั      ื่   ื  
ตรวจสอบค ณภาพผล ตภ ณฑ  เคร  องม อออกแบบ        ุ      ิ  ั      ื่   ื       
งานว จ     ิ ัยและพ ฒนา      ั    
 ส าหร บประเทศไทยม ความพยายามท  จะ ํ   ั           ี           ี่  
พ ฒนาการผล ตในอ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส ให ม  ั        ิ    ุ         ี  ็     ิ     ี
ร ปแบบท  สามารถแข งข นได ในตลาดโลกโดยการ ู     ี่          ั                  
พยายามลงท นในด านการออกแบบ การว จ ยและ         ุ                    ิ ั    
พ ฒนาผล ตภ ณฑ เพ  อสนองตอบความต องการของ ั     ิ  ั    ื่                     
ผ  ใช ตลอดจนการน าเทคโนโลย เข ามาช วยในการ ู            ํ         ี             
ท างานมากข   ํ        ึ้น  
 ป จจ บ นอ ตสาหกรรม   ุ ั  ุ        อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ  
กลายเป นแหล งผล ตท  ม ค ณภาพของตลาดโลก              ิ  ี่ ี ุ               
ขณะน  ผ  ผล ตส นค า    ี้ ู  ิ  ิ   อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ   ได ส งช วงการ          
ผล ตไปย งประเทศท  ม แรงงานราคาถ กและม   ิ    ั        ี่ ี           ู     ี
ค ณภาพ แต ย งคงร กษาร ปแบบ เคร  องหมายการค า  ุ        ั    ั    ู        ื่            
และตลาดการแข งข นการผล ตท  เน นต นท นราคาถ ก               ั      ิ  ี่      ุ      ู  



 22 

และม ก    ี ารแข งข นโดยตรงก บประเทศโดย      ั        ั          
ท ามกลางย คไร พรมแดน ด งน  นการจ างงาน        ุ           ั  ั้          
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส จ งต องปร บเปล  ยนการ ุ         ี  ็     ิ   ึ      ั    ี่     
ใช แรงงาน โดยห นมาใช              ั     การผสมผสานก บ        ั 
เทคโนโลย  และม ท กษะท  ส งกว าท  เป นอย          ี     ี ั    ี่ ู     ี่     ู ด งน  น ั  ั้ 
ผ  ว จ ยจ งสนใจ ู ิ ั   ึ     ศ กษาเพ  อน า ึ     ื่  ํ ผลการว จ ย      ิ ั ไปเสนอต อ  
ผ  เก  ยวข องพ ฒน ู  ี่      ั  านว ตกรรมการตลาดให เหมาะสม   ั                     
ก บการด าเน นงานส งออกอ ตสาหกรรมส งออก ั     ํ   ิ          ุ             
อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ  ในประเทศไทยอย างม ประส ทธ ภาพ                ี    ิ  ิ    
 ป ญหาการว จ ย        ิ ั ประกอบด วย           (1)  อะไรค อ     ื 
ต วแปร ส าค ญท  สามารถอธ บายนว ตกรรม ั      ํ  ั  ี่        ิ     ั     
การตลาดของอ ตสาหกรรมส งออกอ เล กทรอน กส             ุ              ี  ็     ิ  
ในประเทศไทย (2) อะไรค อร ปแบบการ     ื   ู       
ด าเน  ํ   ินงานธ รก จส งออก     ุ  ิ      อ ตสาหกรรม ุ        
อ เล กทรอน กส  ิ  ็     ิ  ในประเทศไทย (3) นว ตกรรม  ั     
การตลาดของอ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส เพ  อการ            ุ         ี   ็     ิ    ื่    
ส งออก     ม ความส มพ นธ  ี     ั  ั  ก บผลการด าเน นงาน ั       ํ    ิ    ใน
ประเทศไทยจร งหร อไม            ิ   ื    
 

ว ตถ ประสงค การว จ ย ั  ุ          ิ ั  
 1. เพ  อศ กษาข อม ลทางธ รก จ  ื่  ึ      ู     ุ  ิ ของ
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส ในประเทศไทย ุ         ี  ็     ิ              
 2. เพ  อศ กษานว ตกรรมการตลาดของ  ื่  ึ     ั               
อ ตสาหกรรม ุ        อ เล คทรอน กส  ิ  ็     ิ  เพ  อการส งออก  ื่         ใน
ประเทศไทย  
 3. เพ  อศ กษาการด าเน นงานธ รก จส งออก  ื่  ึ       ํ   ิ     ุ  ิ      
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส  ุ         ี  ็     ิ  เพ  อการส งออก  ื ่         ใน
ประเทศไทย  
 4. เพ  อศ กษาความส มพ นธ ระหว าง  ื่  ึ        ั  ั        
นว ตกรรมทางการตลาดของอ ตสาหกรรมส งออก  ั                    ุ             
อ เล กทรอน กส  ี  ็     ิ  เพ  อการส งออก  ื่         ในประเทศไทยก บ            ั 
ผลการด าเน นงาน      ํ   ิ     
 
 

กรอบแนวค ดการว จ ย        ิ     ิ ั  
 จากแนวค ด ทฤษฎ และผลงานท  เก  ยวข อง       ิ      ี         ี่  ี่     
สามารถสร างกรอบแนวค ดด งน  ค อ                  ิ  ั  ี้ ื  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการด าเน น      ํ   ิ งานของ
อ ตสาหกรรม ุ        ธ รก จ ุ  ิ 
อ เล กทรอน กส เพ  อการ ิ  ็     ิ    ื ่    
ส งออก      
1. ด านนว ตกรรม      ั       
2. ด านผลการด าเน นงาน         ํ   ิ     
 

ข อม ลทางธ รก จของ   ู     ุ  ิ    
อ ตสาหกรรม ุ        อ เล กทรอน กส  ิ   ็     ิ  
เพ  อการส งออก  ื่          
1. ต าแหน ง ํ      
2. ประสบการณ การท างาน             ํ     
3. จ านวนพน กงานของบร ษ ท ํ      ั         ิ ั  
4. จ านวนสายผล ตภ ณฑ ของ ํ         ิ  ั     
ส นค าท  บร ษ ทด าเน นการ ิ    ี่  ิ ั  ํ   ิ    
ส งออก      

5. ระยะเวลาในการด าเน น              ํ   ิ 
ธ รก จส งออก ุ  ิ       

6. ส ดส วนยอดขายส  ั           งออกต อ      
ยอดขายในประเทศ 

7. จ านวนตลาดต างประเทศท   ํ                  ี่
บร ษ ทส งส นค าไปจ าหน าย  ิ ั    ิ      ํ      

8. กล  มประเทศท  บร ษ ทส ง  ุ        ี่  ิ ั   
ส นค าไปจ าหน าย ิ      ํ      

9. เทคโนโลย ท  ใช ในบร ษ ท        ี ี่      ิ ั 
เม  อเปร ยบเท ยบก บค  แข ง  ื่    ี     ี   ั  ู    

10.งบประมาณในการท าว จ ย               ํ  ิ ั  
และพ ฒนาผล ตภ ณฑ ต อป ค ด    ั     ิ  ั      ิ 
เป นร อยละเท าใดของ                
ยอดขาย 

11.ล กษณะการด า ั        ํ เน นงานของ  ิ       
บร ษ ท  ิ ั  

ต วแปรตาม ั        

ต วแปรต น ั       

นว ตกรรมทางการตลาดของ  ั                  
อ ตสาหกรรมอ  ุ         ีเล กทรอน กส    ็     ิ  
เพ  อการส งออก  ื่          
1. นว ตกรรมด านส นค า  ั         ิ   
หร อผล ตภ ณฑ   ื   ิ  ั   
2. นว ตกรรมด านกระบวนการ  ั                 
ด าเน นงาน ํ   ิ     
3. นว ตกรรมด านการตลาด  ั                
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Note. from “The Competitive Advantage of  

Nations,” by Porter, M. E., 1990, New York: The 

Press. 
 

สมมต ฐานการว จ ย    ิ       ิ ั  
 นว ตกรรมการตลาด ของอ ตสาหกรรม  ั                 ุ        
ส งออกอ เล กทรอน กส ในประเทศไทย ม       ี  ็     ิ               ี
ความส มพ นธ ก บผลการด าเน นงาน     ั  ั   ั       ํ   ิ     
 

ว ธ ด าเน นการว จ ย  ิ ี ํ   ิ     ิ ั   
 การว จ ยเร  อง    ิ ั   ื่  น   ี้เป นแบบเช งส ารวจ         ิ  ํ     
เคร  องม อท  ใช ในการว จ ยเป นแบบสอบถาม    ื่   ื  ี่        ิ ั              
ประชากรท  ใช ในการว จ ย ได แก  ผ  ป        ี่        ิ ั        ู ระกอบการใน
อ ตสาหกรรม ุ        อ  ีเล   ็กทรอน กส  เพ  อการส งออกท      ิ     ื ่          ี่
ได ร บการส งเสร มการลงท น จากส าน กงาน   ั         ิ       ุ      ํ   ั    
ส งเสร มการลงท น ป  พ     ิ       ุ     .ศ. 2552 จ านวน  ํ     884 
องค กร กล  มต วอย างหาได จากส ตรค านวณของทา        ุ  ั             ู   ํ         
โร ยามาเน  ได  กล  มต วอย าง               ุ  ั      275 องค กร       จ านวน  ํ     
275 คน ว เคราะห ข อม ลโดย ิ         ู    ใช   โปรแกรมส าเร         ํ   จ็ร ป   ู  
สถ ต ท  ใช  ได แก   ค าร อยละ ค าเฉล  ย ค าเบ  ยงเบน  ิ ิ ี่                      ี่      ี่     
มาตรฐาน และค าส มประส ทธ     ั     ิ  ิ์สหส มพ นธ แบบ   ั  ั     
เพ ยร ส น  ี   ั  
 

สร ปผลการว จ ย  ุ       ิ  ั  
ผลการว จ ยสร ป ได ด งน         ิ ั   ุ     ั  ี้   
1. ข อม ลทางธ รก จของอ ตสาหกรรมธ รก จ   ู     ุ  ิ     ุ          ุ  ิ 

อ เล กทรอน กส  เพ  อการส งออก ในประเทศไทย ิ  ็     ิ     ื่                     ม  ี
ด งน   ผ  ประกอบการ ั  ี้  ู         ส วนใหญ เป น         ห วหน า ั    
สายการผล ต ม ประสบการณ ในการท างาน         ิ   ี               ํ     4-6 ป    
ร อยละ       34.9 บร ษ ทด าเน นธ รก จส งออก   ิ ั  ํ   ิ  ุ  ิ       4-5 ป  ร อย     
ละ 9 ส ดส วนของยอดขายส งออกต อยอดขายใน ั                            
ประเทศ ป           2550-2553 ค ดเป นร อยละ  ิ          1-25% ของ
ยอดขายท  งหมดบร ษ ทผล ตส นค าส งออก        ั้      ิ ั   ิ  ิ         1-3 สาย
ผล ตภ ณฑ  ตลาดต างประเทศ  ิ  ั                ท  ส งออกอย  ระหว าง  ี่       ู       

1-3 ร อยละ       51.8  ประเทศกล  มประเทศท  ส งส นค า        ุ        ี่   ิ   
ไปจ าหน ายค อกล  มประเทศอาเซ ยน    ํ      ื   ุ           ี   (มาเลเซ ย       ี  
ฟ ล ปป นส  อ นโดน เซ ย บร ไน  ิ      ิ    ี  ี    ู  ) ร อยละ       39.5  
เทคโนโลย ท  ในการผล ตใกล เค ยงก บค  แข ง บร ษ ท        ี ี่       ิ      ี   ั  ู      ิ ั 
ต  งงบประมาณในการท าว จ ยและพ ฒนาผล ตภ ณฑ  ั้                ํ  ิ ั     ั     ิ  ั  
ต อป ค ดเป น    ิ     ร อย   ละ 1-3  ร อยละ       58.7 ของยอดขาย
และด าเน นงานโดยผ  บร หารระด บส งของบร ษ ท     ํ   ิ        ู  ิ      ั  ู      ิ ั  
พยายามอย างย  งท  จะให บร ษ ทเป นผ  ผล ตหร อสร าง           ิ ่  ี่      ิ ั     ู  ิ   ื     
ผล ตภ ณฑ ใหม    ิ  ั      (new product) และเป นบร ษ ทแรก      ิ ั     
(ถ งแม ว าจะไม ประสบผลส าเร จในหลาย  ๆ คร  ง ึ                 ํ   ็             ั้ )  
ร อยละ       46.2 

2.  นว ตกรรมทางการตลาดของธ รก จ  ั                   ุ  ิ 
อ  ิเล กทรอน กส เพ  อการส งออก โดยภาพรวม พบว า   ็     ิ    ื่                         
นว ตกรรมทางการตลาดของธ รก จอ เล กทรอน กส   ั                   ุ  ิ  ิ  ็      ิ   
เพ  อการส งออก  ื่         ในประเทศไทย อย  ในร  ู   ะด บ  ั มาก 
( X =3.51) เร ยงล าด บความส าค ญจากมากไปหา  ี   ํ  ั      ํ  ั           
น อย ได แก  นว ตกรรมด านกระบวนการด าเน นงาน             ั                  ํ   ิ     
( X =3.86) นว ตกรรมด านส นค าหร อผล ตภ ณฑ    ั         ิ     ื   ิ  ั   
( X =3.21) และ นว ตกรรมด านการตลาด   ั                
( X =3.33)  

3.  ผลการด าเน นงานด านการส งออก      ํ   ิ               ของ
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส เพ  อการส งออก ุ         ี  ็     ิ    ื ่          โดย
ภาพรวม พบว า ผลการด าเน นงานด านการส งออก                  ํ   ิ               
อย  ในระด บมาก   ู     ั     ( X =3.95) เร ยงล าด บความส าค ญ  ี   ํ  ั      ํ  ั 
จากมากไปหาน อย ได แก  ด านนว ตกรรม                         ั      
( X =3.86) และ ด านผลการด าเน นงาน          ํ   ิ     ( X =3.45)  

4.  ความส มพ นธ ระหว างนว ตกรรมทาง     ั  ั          ั        
การตลาดก บผลการ        ั      ด าเน นงาน ํ   ิ    ของอ ตสาหกรรม ุ        
อ เล กทรอน กส  ิ  ็     ิ  เพ  อการส   ื่     งออก ในประเทศไทย  
โดยภาพรวมม ความส มพ นธ อย  ในระด บส งอย างม            ี     ั  ั    ู     ั  ู      ี
น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ  ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .05 
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การอภ ปรายผล  ิ       
 1.  ข อม ลทางธ รก จของ   ู     ุ  ิ    อ ตสาหกรรม ุ        
อ เล กทรอน กส  ิ  ็     ิ  เพ  อการส งออกในประเทศ  ื่                  พบว า      
ผ  ตอบแบบสอบถามเป นห วหน าสายการผล ต อาจ ู                ั            ิ     
เป นเพราะธ รก จอ เล กทรอน กส  ม          ุ  ิ  ิ  ็     ิ    ีสายการผล ตเป น         ิ    
หน วยงานหล ก พน กงานส วนใหญ จ งม          ั    ั           ึ  ี
ประสบการณ ท างาน           ํ     4-6 ป  เป นพน กงาน       ั    
สายการผล ต เป นบร ษ ทขนาดกลางม พน กงาน        ิ       ิ ั          ี  ั    
มากกว า        1,000 คน แต ไม ถ ง        ึ  1,500 คน อาจเป น         
เพราะธ รก จขนาดกลางและขนาดย อม ได ร บการ      ุ  ิ                       ั    
ส งเสร มจากร ฐบาลและม องค กรรองร บม ระยะการ     ิ     ั        ี         ั  ี       
ด าเน นธ รก  ํ   ิ  ุ  ิจส งออก        3-5 ป  ม ส ดส วนยอดขาย   ี ั          
ส งออก       1-25% ของยอดขายท  งหมด จ านวนสาย          ั้      ํ       
ผล ตภ ณฑ    ิ  ั   1-3 สายผล ตภ ณฑ  จ านวนตลาด     ิ  ั    ํ        
ต างประเทศท  บร ษ ทส งส นค าไปจ าหน าย           ี่  ิ ั    ิ      ํ      1-3 
ประเทศ กล  มประเทศท  ส งไปจ าหน าย ได แก           ุ        ี่     ํ           
อาเซ ยน ซ  งอาจเป นเพราะม การยกเว นและให     ี    ึ่             ี             
ผลประโยชน ทางด านภาษ ระหว าง                  ี      อาเซ ยนด วยก น    ี      ั 
จ งส งไปย งอาเซ ยนเป นจ านวนมาก เทคโนโลย เม  อ ึ      ั     ี      ํ                ี  ื่ 
เปร ยบเท ยบค  แข ง ใกล เค ยงค  แข ง อาจเป นเพราะ   ี    ี   ู         ี   ู               
กล  มอ เล กทรอน กส ม การส  งซ  อค อนข างส ง จ ง  ุ  ิ  ็     ิ   ี    ั่  ื ้        ู   ึ 
พยายามพ ฒนาเทคโนโลย ให ท นสม ยมากย  งข  น        ั           ี   ั   ั     ิ่  ึ้  
งบว จ ยและพ ฒนาผล ตภ ณฑ ต อป  ร อยละ    ิ ั     ั     ิ  ั            1-3% 
ของยอดขาย ซ  งอาจจ ึ่     ะไม เพ ยงพอก บป จจ บ น     ี     ั    ุ ั 
เพราะพฤต กรรมผ  บร โภคเปล  ยนแปลงกฎหมาย        ิ     ู  ิ      ี ่            
ระหว างประเทศ และเทคโนโลย ม การ                        ี ี   
เปล  ยนแปลง   ี่       
 2. นว ตกรรมด าน  ั        ส นค า ิ    โดยรวมผ  ตอบ       ู   
แบบสอบถามให ความส าค ญอย  ในระด บ                ํ  ั   ู     ั มาก อาจ
เป นเพราะองค กรผล ตส นค าท  ตรงก บความ               ิ  ิ    ี่    ั     
ต องการของล กค า โดยผล ตส นค าท  ม เทคโน          ู         ิ  ิ    ี่ ี     โลย    ี
ใหม ปร บเปล  ยนส นค าท  ม อย  เด ม     ั    ี่   ิ    ี่ ี  ู  ิ  ขยายส วนแบ ง          
ทางการตลาดเพ  อปกป องไม ให ค  แข งแบ งส วนแบ ง            ื่           ู            
การขายส นค าท  ม อย  เด ม       ิ    ี่ ี  ู  ิ โดยให ความส าค ญป จจ ย          ํ  ั    ั 

ย อยอ นด บแรก ได แก  การบรรจ ห บห อส นค าใหม      ั  ั                 ุ ี    ิ       
อาจเป นเพราะการบรรจ ห บห อไปต างประเทศต อง                  ุ ี                 
ปลอดภ ย คงทน และความท นสม      ั               ั   ัย ความสวยงาม 
ด แล วน าใช น าซ  อ เพราะส  งท  ผ  ซ  อแรกพบค อบรรจ  ู          ื้        ิ่  ี่ ู ื้       ื     ุ
ภ ณฑ  และการห บห อไปต างประเทศจะต องคงทน  ั          ี                        
เพราะเด นทางไกลย งต างประเทศ สอดคล องก บ       ิ        ั                   ั 
ผลงานว จ ยของ ณรงค  อภ ชาตธนก ล       ิ  ั            ิ      ู  (2549) ว จ ย  ิ ั 
เร  อง ร ปแบบนว ตกรรมทางการตลาดท  ม ผลต อการ  ื่    ู      ั                ี่ ี       
ด าเน นงานการตลาดส งออ ํ   ิ               กอ ตสาหกรรม   ุ                 
เซราม กส ในประเทศไทย ผลการว จ ยพบว า ผ     ิ                    ิ ั          ู  ตอบ    

แบบสอบถามให ความส า                ํ ค ญก บนว ตกรรม ั  ั   ั     
ทางด านส นค าอย      ิ     ูในระด บมาก     ั     
 3. นว ตกรรมการตลาด  ั            ของอ ตสาหกรรม    ุ        
อ เล กทรอน กส เพ  อการส งออก ี  ็     ิ    ื่          ผ  ตอบแบบ ู       
สอบถามให ความส าค ญ             ํ  ั มาก อาจเป นเพราะองค กร                    
เห นความส าค ญก บนว ตกร  ็      ํ  ั   ั   ั   รมโดย ผล ตส นค าใหม          ิ  ิ       
เทคโนโลย ใหม  ล กค าพ งพอใจปร บเปล  ยนส นค าท          ี     ู    ึ       ั    ี่   ิ    ี่
ม อย  เด มสามารถแบ งส วนการขยายอย างต อเน  อง  ี  ู  ิ                            ื่   
นอกจากน  นย งพ ฒนากระบวนการใหม ออกแบบ       ั้  ั  ั                     
สร างสรรค ใหม ให ล กค าพอใจและตรงก บความ              ู              ั     
ต องการของล กค า อ กท  งหาตลาดใหม หาผ  ซ  อราย          ู     ี  ั้             ู ื้    
ใหม  บร การหล งการข      ิ     ั     ายท  ไม ม ใครท ามาก อน    ี่   ี    ํ       ซ  ง ึ่ 
ไม สอดคล องก บ           ั งานว จ ยของ     ิ ั     อาทร  สก ลจ งเจร ญ         ุ  ึ    ิ  
(2553) ว จ ย  ิ ั เร  อง  ื ่  นว ตกรรมทางการตลาดท  ม   ั                ี่ ี
ความส มพ นธ ก บผลการด าเน นงานของธ รก จ     ั  ั   ั       ํ   ิ        ุ  ิ 
ส งออกน คมอ ตสาหกรรมไฮเทค      ิ   ุ              ผลการว จ ยพบว า      ิ ั     
ผ  ตอบแบบสอบถาม ู            ม ความค ดเห นเก  ยวก บ ี     ิ   ็   ี่   ั 
นว ตกรรมตลาดอย  ในระด บปานกล  ั           ู     ั      าง 
 ด านกระบวนการด าเน นงาน ผ  ตอบ             ํ   ิ      ู   
แบบสอบถามให ความส าค ญมาก                ํ  ั     อาจเป นเพราะ           
องค กร     ขอร บรองมาตรฐานสากล เช น    ั                     ISO--
International Organization for Standardization 
CCP--Critical Control Point ด งน  นองค กรท  ส ง ั  ั้       ี ่  
ส นค าออกไปต างประเทศ ควรขอร บรอง ิ                        ั    
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มาตรฐานสากล ISO--International Organization 
for Standardization CCP--Critical Control Point 
ก อน จ งจะได ร บความเช  อถ อจากผ  ซ  อและม  นใจใน     ึ       ั       ื่  ื     ู ื้     ั่     
ส นค าท  ส งออก  ิ    ี่       นอกจากน  นองค กรย งลดความ       ั้       ั       
เส  ยงโดยประเม นการออกแบบทดสอบส นค า   ี่           ิ                ิ    
ทดสอบตลาดการควบค มการส งออกส นค า                ุ          ิ    
 4. ผลการด าเน นงานพบว า       ํ    ิ         โดยภาพรวม
ผ  ตอบแบบสอบถามให ความส าค ญมากก บผลการ ู                   ํ  ั     ั      
ด าเน นงานอาจเป นเพราะบร ษ ทม ผลก าไรท  น าพ ง ํ   ิ                 ิ ั  ี   ํ    ี่   ึ 
พอใจม ความสามารถในการเจาะตลาดใหม ม อ ตรา     ี                           ี ั   
การเจร ญเต บโตในต างประเทศ      ิ   ิ              อย างต อเน  อง        ื่   
 ความส มพ นธ ระหว างนว ตกรรมทาง     ั  ั          ั        
การตลาดก บผลการด าเน นงานของ        ั       ํ   ิ       อ ตสาหกรรม ุ        
ผล ตภ ณฑ   ิ  ั  อ เล กท ิ  ็  รอน กส ใน   ิ    ประเทศไทยโดย
ภาพรวมม ความส มพ นธ อย  ในระด บส ง ด งน  น       ี     ั  ั    ู     ั  ู   ั  ั้ 
องค กรอ เล กทรอน กส       ิ  ็     ิ  เพ  อการส งออกในประเทศ  ื่                 
ไทย ควรให ความส าค ญมากก บนว ตกรรมทาง          ํ  ั     ั   ั        
การตลาด เน  องจากม ผลหร อม อ ทธ พลต อการ          ื่      ี     ื   ี ิ  ิ       
ด าเน น ํ   ิ งานส งออกของ        ผล ตภ ณฑ   ิ  ั  กล  ม  ุ 
อ เล กทรอน กส  ี  ็     ิ   และสอดคล องก บผลการว จ ยของ            ั       ิ ั     
อาทร สก ลจ งเจร ญ        ุ  ึ    ิ  (2553) ผลการว จ ยพบว า       ิ ั      
นว ตกรรมทางการตลาดม ความส มพ นธ ก บผลการ  ั                ี     ั  ั   ั      
ด าเน นงานของธ รก จส งออกในน คมอ ตสาหกรรม ํ   ิ        ุ  ิ         ิ   ุ        
ไฮเทค 

 

ข อเสนอแนะการว จ ยคร  งน               ิ ั   ั้  ี ้
 1. ควรส งเสร มให กล  มอ เล กทรอน กส         ิ     ุ  ี  ็     ิ  
ส งออกส นค าไปย งกล  มอาเซ ยนด วยก น เน  องจาก      ิ      ั   ุ     ี      ั    ื่     
ได ร บ   ั การยกเว นและ           เอ  ออ านวยผลประโยชน ซ  ง  ื้  ํ              ึ่ 
ก นและก นในด านต าง ั     ั          ๆ  

2. ควรสน บสน นงานว จ ยนว ตกรรม     ั   ุ     ิ ั   ั     
การตลาดเพ  อการส งออก         ื่         ให มาก       และควรช  แจง       ี้   
บร ษ ท  ิ ั ให ทราบถ งประโยชน ของการว จ ย        ึ               ิ ั  เพราะ
ล กค าม พฤต กรรมเปล  ยนแปลงในส นค าตลอดเวลา  ู    ี   ิ       ี่         ิ            
และการว จ ยจะท าให ทราบองค ความร  ใหม         ิ ั    ํ               ู    
เน  องจากผลการว   ื่           ิจ ยจะท าให ทราบข อม ลส นค า   ั    ํ          ู  ิ    ท   ี่
ล กค าต องการ  ู          จะได จ าหน ายส นค า     ํ      ิ   ตามความ
ต องการส นค า       ิ   ของกล  มล กค าเป าหมาย     ุ  ู           

3. ควรให ความส าค ญก บผ  บร หารในการ          ํ  ั  ั  ู  ิ        
สร างนว ตกรรมทางการตลาด โดยเน นผล ตภ ณฑ       ั                        ิ   ั  
ใหม  และย งไม ม ผ  ใดผล ตมาก อน และควรเน น        ั    ี ู    ิ                
บร การหล งการขายท  แตกต างก บผ  อ    ิ     ั        ี่       ั  ู ื ่น 

4. ควรให ม การผล ตส นค าใหม ท  ไม ม ผ  ใด      ี     ิ  ิ       ี่   ี ู  
ผล ตมาก อน และผล ตให ตามความต องการของ  ิ            ิ                   
ล กค า  ู     

 

ข อเสนอแนะการว จ ยคร  ง             ิ ั   ั้ ต อไป     
 1. ควรว จ ยผลกระทบต อการส งออก    ิ ั                  
อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส ในประเทศไทย  ุ         ี  ็     ิ              เพ  อ  ื่ 
ผลการว จ ยจะสามารถแก ป ญหาได ตรงจ ด       ิ ั                     ุ  
 2. ควรว จ ยนว ตกรรมการตลาดเ    ิ ั   ั             พ  อการ ื่    
ส งออกของผล ตภ ณฑ อ  น เพ  อมาเปร ยบเท ยบและ           ิ  ั   ื่    ื่      ี    ี     
หาข อด ข อเส ย     ี    ี  และน ามาปร บปร งนว ตกรรม    ํ     ั   ุ   ั     
การตลาดให ด ย  งข  น          ี ิ่  ึ้  
 3. ควรว จ ยผลการด าเน นงานของ    ิ ั       ํ   ิ       
อ ตสาหกรรมอ  นท  ส งออกในเขตอ  นเพ  อน ามา ุ         ื ่  ี่           ื่   ื่  ํ   
พ ฒนาและปร บปร งข อด อย ั        ั   ุ       ในการส งออก          
ผล ตภ ณฑ อ ตสาหกรรมอ เล กทรอน กส   ิ  ั   ุ         ี  ็     ิ   
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เอกสารอ างอ ง         ิ  
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บทค ดย อ   ั    
             การว จ ย    ิ ั คร  งน  ม ว ตถ ประสงค   ั้  ี้ ี ั  ุ      ศึกษาการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐจังหวัดปทุมธานีใน 
3 ดาน คือ (1) สภาพการปจจบัุน (2) ปจจัยความพรอมในการจัดการความรูของจังหวัดปทุมธานี (3) 
ปญหาและอุปสรรคในการจัดการความรูและ (4) เสนอรูปแบบการเตรียมปจจัยความพรอมอันจะ
นําไปสูความสําเร็จของการจัดการความรูหนวยงานภาครัฐ จงัหวัดปทุมธานี กลุมตัวอยางได มาแบบ       
เจอะจงจากส วนราชการประจ าจ งหว ดปท มธาน                        ํ  ั   ั   ุ    ี 26 แห ง จ านวน      ํ     26 คน ท      ี่ได   ด าเน นการจ ดการความร   ํ   ิ     ั         ู 
เคร  องม อท  ใช ในการเก บรวบ   ื่   ื  ี่         ็    รวมข อม ลเป นแบบส มภาษณ และแบบสอบถาม      ู        ั                  สถ ต ท  ใช ได แก   ิ ิ ี่       ค า   
ม ธยฐานและค าพ ส ยระหว างควอไทล  ั           ิ ั              
                    ผลการว จ ยพบว า      ิ ั      สภาพการจ ดการความร  ของส วนราชการประจ าจ งหว ดปท มธาน           ั         ู                ํ  ั   ั   ุ    ี  ม กา ี  ร
ด าเน นงานการจ ดการความร  ใช กระบวนการตามข  นตอน  ํ   ิ        ั         ู               ั้     7 ข  นตอนของส าน กงา ั้        ํ  ั   นคณะกรรมการการ
พ ฒนาระบบราชการ  ั              (กพร.) เป นหล กในการด าเน นการโดยม รายละเอ ยดด งน        ั       ํ   ิ        ี       ี    ั  ี้ (1) การบ งช  ความร         ี้     ู (2) 
การสร างและแสวงหาความร   ซ  งได แก  การสร างความร                       ู  ึ่                  ู การถ ายโอนความร   การรวบรวมความร                 ู               ู (3) 
การจ ดการความร  ให เป นระบบ     ั         ู          (4) การประมวลผลและกล  นกรองความ                ั ่         ร    ู (5) การเข าถ งความร          ึ      ู (6) การ
แบ งป นแลกเปล  ยนความร  และ            ี่       ู    (7) การเร ยนร       ี   ู ป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร  ของส วนราชการ   ั               ั         ู            
ประจ าจ งหว ดปท มธาน      ํ  ั   ั   ุ    ี ผลการว จ ย       ิ  ั  พบว า     ป จจ ยความพร อม   ั         ประกอบด วยองค ประกอบ                    4 ด าน ด งน        ั  ี้ (1) 
ด านองค กร          (2) ด านกระบวนการ              (3) ด านเทคโ       นโลย และโครงสร างพ  นฐาน และ     ี            ื้         (4) ด านการ      
ข บเคล  อนหร อกลย ทธ  ั    ื่    ื    ุ   ป ญหาและอ ปสรรคของการด าเน นการจ ดการความร  ของส วนราชการประจ า        ุ            ํ   ิ     ั         ู                ํ 
จ งหว ดปท มธาน ม ท  งหมด  ั   ั   ุ    ี ี ั้     13 เร  อง ส าหร บร ปแบบการเตร ยมป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร  ท  ง   ื่    ํ   ั  ู          ี     ั               ั         ู ั้  
4 ด าน ตามล าด บก อนหล งผลการว จ ยพบว า         ํ  ั      ั       ิ ั      หน วยงานควรเตร ยมป จจ ยความพร อมด านองค กรเป น             ี     ั                    
ล าด บแรก รองลงมาค อ การเตร ยมป จจ ยความพร อมด านกระบวนการ การเตร ยมป จจ ยความพร อมด าน ํ  ั             ื        ี     ั                            ี     ั            
เทคโนโลย และโครงสร างพ  นฐานและการเตร ยมป จจ ยความพร อมด านการข บเคล  อนหร อกลย ทธ  เป น        ี            ื้             ี     ั                ั    ื่    ื    ุ      
ล าด บส ดท าย  ํ  ั  ุ      

ปจจัยความพรอมในการจัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ:  
กรณีศึกษาสวนราชการประจําจังหวัดปทุมธานี1 

The Readiness Factors Influencing Knowledge Management in the 
Public Sector: A Case Study of Public Organizations in  

Pathum Thani Province 

 *น กศ กษาหล กส ตร ั  ึ     ั  ู  ปร ชญาด ษฎ   ั    ุ  ีบ ณฑ ต มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย ั  ิ      ิ    ั  ี   ิ      ี  
1 เป   นส วนหน  งของว ทยาน พนธ ระด บ      ึ่     ิ    ิ      ั ด ษฎ  ุ  ีบ ณฑ ต   ั  ิ   สาขาว ชาร ฐประศาสนศาสตร       ิ   ั              มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย ป การศ กษา     ิ    ั  ี   ิ       ี       ึ    2553 
อาจารย ท  ปร กษา       ี่  ึ   : รองศาสตราจารย  พรช ย เทพป ญญา                 ั          
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ค าส าค ญ ํ  ํ  ั : การจ ดการความ    ั        ร   ู, ป จจ ย   ั ความพร อมการจ ดการความร              ั         ู, การจ ดการความร  ในหน วยงาน    ั         ู         
ภาคร ฐ    ั , การจ ดการความร  จ งหว ดปท มธาน     ั         ู ั   ั   ุ    ี 
 

Abstract 
This study aims to examine knowledge management activities of the government units in 

Pathumthani Province in 3 areas:  the present condition, the readiness factors, the problems and 
obstacles, and then to propose a model of readiness factors for applications in Pathumthani Province 
government units. The qualitative research method was used to conduct the study in three steps: 
Firstly, gathering information and knowledge from literature reviews for the construction of 
questions for the interview stage. Secondly, using the  content analysis results of  the interviews to 
construct a questionnaire which was statistically tested for reliability before using it to solicit 
opinions from the sample group. The results were then analyzed using range and quartile.  Thirdly, 
constructing the second set of questionnaire  based on the findings of the previous questionnaire. The 
focus’s group technique seminar was arranged so sample group could discuss and confirm their 
opinions. The results were analyzed to find median, range and quartile. This statistical results were 
to be used for the construction of the model of knowledge management on readiness factors in 
Prathum Thani Province government units. Sample groups were 26 knowledge management officers 
in 26 government units where knowledge management activities being performed.    
 The researcher collected data from the sample groups herself from March 2552 to February 
2553. Instruments used to collect data included: (1) an open-ended questionnaire for the  interviews, 
(2) a 5 Lickert scale questionnaire for soliciting opinions, and (3) ) a 5 Lickert scale questionnaire 
for opinion confirmation conducted in the seminar among 26 Km sample groups. 
 Findings showed:  (1) Pathum Thani Province government units have been using seven 
knowledge management process outlined by  the Office of Public Organization Development Centre. 
The processes  included : knowledge identification, knowledge creation and acquisition, knowledge 
organization, knowledge codification and refinement, knowledge access, knowledge sharing, and 
learning.  (2)  KM Readiness factors found to consist of 4 areas:  the organization, the process, the 
technology and infrastructure, and the drive or strategy. (3)  Problems and obstacles in knowledge 
management of Pathum Thani Province government units consist of 13 areas. (4)  The proposed 
knowledge management model for KM readiness factors found to be in four areas arranging 
respectively from the readiness of the government unit organizations, the KM process, the 
technology and infrastructure, and  the readiness factors related to the drive and strategy for KM.  
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ความน า     ํ   
ในส งคมเศรษฐก จ ฐานความร      ั         ิ          ู 

(knowledge-based society and economy) เป น   
ส งคมท  เช  อว าความร  ค อทร พยากรม ค ณค าย  ง  ั    ี่  ื่        ู ื   ั      ี ุ    ิ่  
เป นป จจ ยหล กในการพ ฒนาเศรษฐก จส งคม      ั   ั       ั         ิ  ั   
และสามารถพ ฒนาทร พยาก          ั     ั    รมน ษย ของ   ุ     
ประเทศให ม ค ณภาพ ท  เป นเช นน  ก เน  องมาจาก         ี ุ      ี่       ี้ ็  ื่       
สถานการณ ในป จจ บ นม สภาพแวดล อมท               ุ ั  ี           ี่
เปล  ยนแปลงไปอย างรวดเร วและต อเน  อง การ   ี่                 ็        ื่      
ด าเน นการขององค กรม การแข งข นก นมาก ํ   ิ             ี       ั  ั    
โดยเฉพาะองค กรภาคธ รก จ ด งน  นเพ  อความ                 ุ  ิ    ั  ั้   ื่     
อย  รอดขององค กรให สามารถแข งข นก บผ  อ  น  ู                       ั  ั  ู ื่ 
ได  องค       กรในภาคธ รก จจ งได ค ดค นศ กษาว จ ย        ุ  ิ  ึ    ิ    ึ    ิ ั 
ให ได มาซ  งว ธ การบร หารจ ดการต าง ๆ เพ  อ       ึ่  ิ ี     ิ    ั            ื่ 
น ามาใช ในการด าเน นการขององค กรให ม  ํ           ํ   ิ               ี
ประส ทธ ภาพมากย  งข  น ในทศวรรษท  ผ านมา    ิ  ิ       ิ่  ึ้           ี่     
ได ม การว จ ยและการปฏ บ ต เก  ยวข องก บการ   ี    ิ ั         ิ ั ิ  ี่      ั    
บร หารจ ดการโดยให ความส าค ญแก การ  ิ    ั              ํ  ั      
บร หารจ ดการองค ความร   และ  ิ    ั            ู    ทร พย ส นทาง  ั   ิ    
ป ญญาขององค กรอย างจร งจ ง                   ิ  ั  (Booking, 
1996; Davenport and Prusak, 1998; 
Rubenstein-Montano, 2001; Stewart, 2002)  
เห นได ช ดเจนจากการปฏ บ ต ในองค กรเอกชน  ็    ั            ิ ั ิ            
หลายแห ง เช น บร ษ ททร คอร ปอเรช  น จ าก ด               ิ ั   ู        ั่   ํ  ั  
(มหาชน)  ได น าหล กการจ ดการความร  มา   ํ   ั     ั         ู  
ประย กต ใช ก บ     ุ     ั องค กรในเร  องการบร การท  ม          ื่       ิ    ี่ ี
ประส ทธ ภาพเพ  อให ล กค าเก ดความพ งพอใจ     ิ  ิ     ื่    ู     ิ      ึ      
โดยบร ษ ททร คอร ปอเรช  นจ าก ด      ิ ั   ู        ั่  ํ  ั  (มหาชน)   
ได ประสบความส าเร จในการด าเน นการ            ํ   ็       ํ   ิ    

จ ดการความร  ในส วนของสายงานล กค า ั         ู               ู   
ส มพ นธ   ั  ั   (customer management)  ซ  งม การ ึ่  ี   
จ ดเก บรวบรวมเอกสารความร  เก  ยวข องก บ ั   ็                  ู  ี่      ั 
ล  ูกค าท  ใช บร การของบร ษ ท ฯ อย างต อเน  อง    ี่    ิ        ิ ั            ื่  
เพ  อน ามาเป นข อม ลในการปร บปร งและขยาย  ื่  ํ         ู         ั   ุ        
การบร การให ตรงก บความต องการของล กค า       ิ         ั               ู     
ส วนบร ษ ท สแปนช  น      ิ ั       ั่  (ไทยแลนด        )  จ าก ด  ซ  ง ํ  ั    ึ่ 
เป นบร ษ ทผล ตแผงวงจรไฟฟ าก ได น าว ธ การ     ิ ั   ิ             ็   ํ  ิ ี   
จ ดการความร  โดยม  งเน นการจ ดการความร   ั         ู    ุ         ั         ู
ด านว ศวกรร    ิ     ม และเทคน คเฉพาะด านมาใช ใน         ิ               
การบร หารจ ดการของบร ษ ท ฯ โดย     ิ    ั         ิ ั       
วางเป าหมายและว ตถ ประสงค ของการจ ดการ              ั  ุ             ั    
ความร  เพ  อพ ฒนาความร   และการแบ งป น     ู  ื่  ั        ู            
ความร  อย างม ระบบ และได น าเทคโนโลย มา     ู      ี           ํ         ี  
ช วยในการแลกเปล  ยนเร ยนร  และการจ ดเก บ              ี่    ี   ู       ั   ็ 
ความร   ท  งน  ทางบร ษ ท ฯ ได พ ฒนาโปรแกรม       ู  ั้  ี้     ิ ั       ั            
Knowledge Portal  มาใช ในการจ ดเก บ          ั   ็ 
รวบรวมข อม ล  ประสบการณ  และ ความร   ใน         ู                      ู   
การท างาน รวมถ งม การเช  อมโยงก บระบบ    ํ         ึ  ี     ื่      ั     
ห องสม ดอ เล กทรอน กส  และใช โปรแกรมการ     ุ  ิ  ็     ิ                  
ส  อสารแบบเห นหน า เพ  อใช ในการเร ยนการ ื่         ็       ื่          ี     
สอนและ การฝ กอบรมพน กงาน นอกจากน  ย ง                  ั            ี้ ั 
ม การใช การประช มผ านอ นเทอร เน  ี            ุ     ิ       ็ตเพ  อ   ื่ 
เช  อมโยงพน กงานต างท องท  ก บพน กงานใน  ื่       ั           ี่ ั   ั      
ส วนกลางด วยบร ษ ทสตอเรจเทคโนโลย  คอร             ิ ั               ี    
ปอเรช  น      ั่  (Storage Technology Corporation) 
เป นบร ษ ทผล ตหน วยความจ าคอมพ วเตอร  ซ  ง     ิ ั   ิ          ํ     ิ       ึ ่
ต องม การปร บต วเพ  อความอย  รอดเช นเด ยวก บ    ี     ั  ั   ื่       ู        ี    ั
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บร ษ ทท  ด าเน นการทางธ รก จด านเทคโนโลย   ิ ั  ี่ ํ   ิ        ุ  ิ            ี
อ  น  ื่  ๆ บร ษ ทสตอเรจเทคโนโลย  ฯ ได ม การ    ิ ั               ี      ี   
จ ดการความร  โดยเน นเป าหมายให การจ ดการ ั         ู                   ั    
ความร  สามารถรองร บการขยายต วขององค กร     ู          ั         ั         
และสร างนว ตกรรมใหม  ๆ เพ  อสร าง         ั             ื่     
กระบวนการด าเน นการธ รก จให ม ค ณภาพ           ํ   ิ     ุ  ิ    ี ุ     
(Business and Quality Process -- BQP)  ช วย   
ในการปร บปร งกระบวนการด าเน นงานแ       ั   ุ           ํ   ิ     ละ
สน บสน นการเร ยนร  ขององค กร ม การสร าง  ั   ุ      ี   ู          ี       
เคร อข ายภายใน และภายนอกองค กร ม การ   ื                          ี   
แบ งป นความร  ข ามหน วยธ รก จ โดยใช ว ธ การ          ู        ุ   ิ        ิ ี   
เล าเร  องท  ประสบความส าเร จให ท  ประช มฟ ง     ื่   ี่          ํ   ็    ี่    ุ   
และ ม การจ ดต  งช มชนการปฏ บ ต ในด านต าง ๆ     ี    ั  ั้  ุ        ิ ั ิ          
เพ  อแบ งป นความร  ระหว างก น  เช น  ช มชน  ื่           ู       ั         ุ   
ด านการพ        ัฒนาซอฟต แวร   ช มชนบร การ             ุ     ิ   
ว ศวกรรม นอกจากน  ย งม การจ างผ  เช  ยวชาญ ิ              ี้ ั  ี       ู  ี่     
ในด านต าง ๆ อาท ด านการตลาด ด านการ              ิ                 
พ ฒนาส นค า และกล  มท  ปร กษามาอบรม ั    ิ         ุ  ี่  ึ         
พน กงานให ม ความร   และค ดอย างเป นระบบ    ั       ี     ู     ิ               
ธนาคารโลก (World Bank) ได  ด าเน นการ    ํ   ิ    
จ ดการความร  โดยม การปร บเปล  ยนระบบ ั         ู    ี     ั    ี่      
บร   ิหารงานใหม โดยม การเพ  มต าแหน ง             ี     ิ่  ํ     
ผ  จ ดการความร     ู ั         ู  (knowledge manager) ให ท า   ํ 
หน าท  ด แลประสาน เอ  ออ านวย กระต  นและ    ี่ ู           ื้  ํ         ุ    
ส งเสร มให เก ดบรรยากาศท  เอ  อต อการ     ิ     ิ          ี่  ื้      
แลกเปล  ยนเร ยนร   ม การแลกเปล  ยนความร  ผ าน      ี่    ี   ู  ี         ี่       ู   
เคร  องม อส  อสารออนไลน  เช น บ ลล ต น บอร ด    ื่   ื  ื ่                ู  ิ ิ       
(bulletin board) ว ด โอคอนเฟอเรนส   ี ิ             (video 
conference)  เป นต น       (ท พวรรณ หล อส วรรณ ิ          ุ    
ร ตน  ั  , 2548, หน า     210-225)  
ส วนบร ษ ท บ พ       ิ ั   ี ี ( British Petroleum- BP 
Global) ซ  งเป นบร ษ ทท  เก  ยวข องก บพล งงาน ึ่      ิ ั  ี่  ี่      ั   ั    

ในประเทศอ งกฤษได ร บความส าเร จในการ         ั       ั      ํ   ็      
จ ดการความร  ขององค กรเป นอย างด  และได ร บ ั         ู                ี       ั 
การค ดเล อกต ดอ นด บ     ั   ื   ิ  ั  ั  1 ใน 4 ของบร ษ ท     ิ ั 
พล งงานท  งหมดในโลกด านการจ ดการความร      ั     ั้                ั         ู  
บร ษ ท บ พ  ได จ ดการความร  แบบครบวงจร   ิ ั   ี ี    ั         ู           
โดยเร  มจากการเตร ยมการจ ดท าความร   ลงม อ     ิ่          ี      ั   ํ      ู    ื 
ด าเน นการจ ดการความร  จนถ งการประเม นผล ํ   ิ     ั         ู   ึ         ิ   
หล งการจ ดการความร       ความร  ท  ได ม การจ ด  ั     ั         ู          ู ี่   ี    ั 
ให อย  ในร ปข    ู   ู  องบทเร ยนต าง ๆ ท  เป นแนว      ี         ี่      
ปฏ บ ต  ใช เพ  อพ ฒนาท มงาน การจ ดการความร    ิ ั ิ     ื่  ั    ี         ั         ู
ของบร ษ ทบ พ  เน นในเร  องของการแก ไข     ิ ั  ี ี        ื่            
ป ญหาท  เก ดจากการปฏ บ ต งานเป นหล ก      ี่  ิ         ิ ั ิ        ั   
บร ษ ท ท  ม บทบาทส าค ญในการจ ดการความร    ิ ั   ี่ ี      ํ  ั       ั         ู
ได ประสบผลส าเร จด าเน นก จการได ร  งเร อง           ํ   ็  ํ   ิ  ิ       ุ   ื   
อ กแห งหน  งค อ  ี      ึ่  ื  Minnesota Mining and 
Manufacturing--3 M เป นบร ษ ทท  ผล ตส นค า     ิ ั  ี่  ิ  ิ   
ส าหร บส าน กงานหลายประเภท บร ษ ท ฯ ได  ํ   ั  ํ  ั                 ิ ั      
เน นการสร างว ฒนธรรมในการแลกเปล  ยน            ั                 ี่  
ความร  ระหว างพน กงานของบร ษ ทอย าง     ู        ั         ิ ั     
ต อเน  อง โดยเฉพาะองค ความร  ท  เก  ยวข องก บ    ื่                   ู  ี่  ี่      ั 
ความเส  ยงในการผล ตส นค า ส วนบร ษ ท ฮ ว      ี่         ิ  ิ         ิ ั   ิ 
เล ตแพคการ ด   ็         (Hewlett-Packard) เป นบร ษ ท     ิ ั 
ผล ตอ ปกรณ ทางด านคอมพ วเตอร  เน นในเร  อง  ิ  ุ              ิ             ื่  
ของการถ ายโอนความร  จากผ  เช  ยวชาญเพ  อ                 ู    ู  ี่       ื่ 
น ามาพ ฒนาผล ตภ ณฑ ใหม  ๆ ํ    ั     ิ  ั        ท  ม ค ณภาพออก ี่ ี ุ       
ส  ตลาดท  วโลก  ู     ั่     (Wikidot, 2010)  
 ผลส าเร จของการจ ดการความร   จาก   ํ   ็        ั         ู    
ภาคธ รก จด งต วอย างท  กล าวมา ส งผลให     ุ  ิ  ั  ั      ี่             
ภาคร ฐ    ั  (public sector)เล งเห นว าการจ ดการ  ็   ็       ั    
ความร  ม ประโยชน และสามารถช วยให เก ด     ู ี                       ิ 
ประส ทธ ภาพต อการบร หารจ ดการส าหร บ    ิ  ิ          ิ    ั     ํ   ั 
ภาคร ฐด วย เน  องจากองค กรภาคร ฐจ าเป นต อง    ั       ื่              ั  ํ       
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ใช สารสนเทศ          การบร หาร     ิ   ท  งภายในองค กรและ ั้              
ภายนอกองค กรมาประกอบการต ดส นใจและ                       ั  ิ      
สร างสรรค นว ตกรรม และให บร การแก            ั             ิ     
สาธารณะอย างม ค ณภาพ             ี ุ     (Martin, 2000)  
ส าหร บประเทศไทยหน วยงานราชการม ความ ํ   ั                        ี    
จ าเป นต องยกระด บ และพ ฒนาหน วยงาน  ํ            ั      ั           
ท  งน  เน  องมาจากความคาดหว งของประชาชน ั้  ี้  ื่                ั           
ท  ต องการบร การท  รวดเร วและสะดวก  ี่        ิ    ี่     ็          
ประชาชนต องการการม ส วนร วมในการวาง                 ี              
นโยบายในด านต าง ๆ ของภาคร ฐ รวมถ ง                        ั      ึ 
ความต      องการร บร  ข าวสารข อม ลอย างถ กต อง       ั  ู         ู      ู    
ครบถ วน และเพ  อให สามารถแข งข นย นหย ด            ื่             ั  ื   ั 
ในส งคมโลกได อย างเข มแข ง ร ฐบาลได    ั                 ็   ั      
เล งเห นถ งความจ าเป นในการบร หารจ ดการ  ็   ็  ึ       ํ           ิ    ั    
ความร   จ งได ออกพระราชกฤษฎ กาว าด วย     ู  ึ                ี       
หล กเกณฑ และว ธ การบร หารบ านเม องท  ด     ั         ิ ี     ิ        ื   ี่ ี  
พ.ศ. 2546 มาตรา 11  ก าหนดให  ํ      ส วนราชการ         
ต องม หน าท  ในการพ ฒนาความร  เพ  อให ม     ี    ี่      ั        ู  ื่    ี
ล กษณะเป นองค กรแห งการเร ยนร  อย าง ั                     ี   ู    
สม  าเสมอ โดยม แนวทางปฏ บ ต ด งน   ค อ   ่ํ          ี        ิ ั ิ ั  ี้  ื  (1) 
การสร างระบบให สามารถร บร  ข าวสารให                     ั  ู        
กว างขวาง            (2) ประมวลผลความร  เพ  อน ามา             ู  ื่  ํ   
ประย กต ใช ในการปฏ บ ต ราชการได ถ กต อง      ุ           ิ ั ิ         ู      
รวดเร ว  ส      ็    งเสร มและพ ฒนาความร       ิ     ั        ู
ความสามารถให ข าราชการ                      (3) ผ  ม ความร  ใน ู ี     ู  
ว ชาการสม ยใหม สามารถปฏ บ ต หน าท  ให เก ด ิ       ั            ิ ั ิ    ี่    ิ 
ประโยชน ส งส ดและม ค ณธรรม ตลอดจน        ู  ุ     ี ุ            
สร างว ฒนธรรมการม ส วนร วมในหม  ราชการ      ั          ี          ู       
(4) การแลกเปล  ยนเร ยนร  ซ  งก นและก น  เพ  อ         ี่    ี   ู ึ่   ั     ั     ื่ 
น ามาพ ฒนาการปฏ บ ต ราชการร วมก นอย  ํ    ั        ิ ั ิ          ั   างม    ี
ประส ทธ ภาพ โดยร ฐบาลได แถลงนโยบายต อ    ิ  ิ        ั                  
ร ฐสภาเม  อว นท     ั      ื่  ั  ี่  23-25  ม นาคม  พ ี       .ศ. 2548  

ถ งย ทธศาสตร ในการพ ฒนาคนและส งคมท  ม  ึ  ุ             ั         ั    ี่ ี
ค ณภาพ ในการพ ฒนาส งคมไทยให เป นส งคม ุ           ั    ั            ั   
แห งการเร ยนร            ี   ู  (ส าน กงานคณะกรรมการ ํ  ั              
กฤษฎ กา    ี  , 2553) 
                 การจ ดการความร  ในองค กรภาค    ั         ู          ร ฐ  ั
ท  ผ านมาหลายองค กรพยายามท าองค กรให  ี่                     ํ        
เป นองค กรแห งการเร ยนร   และม การ                ี   ู     ี   
ด าเน นการจ ดการความร  ตามบร บทของตน ผล ํ   ิ     ั         ู     ิ          
การด าเน นการพบว าบางองค กรประสบ    ํ   ิ                     
ผลส าเร จ ในการจ ดการความร    บางองค กรอาจ   ํ   ็        ั         ู             
ประสบความล มเหลวในการจ ดการความร  ใน                      ั         ู  
หลายข  นตอน      ั้     (สถาบ นส งเสร มการจ ดการ    ั      ิ     ั    
ความร  เพ  อส งคม    ู  ื่  ั   , 2548) เช น ส าน กงาน     ํ  ั    
คณะกรรมการกฤษฎ กา ม การด าเน นงานการ              ี    ี    ํ   ิ       
จ ดการความร  ตามแผนการจ ดการความร  ท  วาง ั         ู          ั         ู ี่   
ไว  แต ประสบป ญหาในเร  อง ความไม ย  งย น                  ื่          ั่  ื 
ของการด าเน นงานรวมถ งป ญหาการแบ งป น       ํ   ิ         ึ             
ความร  ท  เก ดจากการส  งให ปฏ บ ต  ไม ได เก ด     ู ี่  ิ        ั่     ิ ั ิ       ิ 
จากความสม ครใจของบ คลา         ั        ุ   กรในองค กร           
กอปรก บป ญหาท ศนคต ของคนในองค กรท  ไม      ั      ั    ิ             ี่  
ชอบเข ยนหร อ ไม ชอบแสดงความค ดเห นจ ง     ี    ื                ิ   ็  ึ 
ก อให เก ดผลกระทบต อความส าเร จในการ      ิ               ํ   ็      
จ ดการความร    ั         ู (วช ระ ปากด ส   ิ       ี ี, 2553) ป ญหา    
ด งกล าวเก ดข  นในการจ ดการความร  ของ ั       ิ  ึ้       ั         ู   
ภาคร ฐหลายประเทศ สอดคล องก บข อเท จจร ง    ั                    ั     ็    ิ
ท  รายงานไว ในรายง ี่              านการด าเน นงานหร อการ      ํ   ิ      ื    
ว จ ยเช นในกรณ ของ ิ ั         ี    Gartner Group (Corrinne 
Soong Houng- Yue, 2003, p. 2) ท  รายงานว า ี่        
การจ ดการความร  ในองค กรต าง    ั         ู           ๆ ไม ประสบ         
ความส าเร จถ งร อยละ      ํ   ็  ึ       20 และการท  องค กรไม        ี่       
ประสบความส าเร จในการจ ดการความร         ํ   ็       ั         ูน  น ั้ 
เน  องมาจากป จจ ยบางประการขององค   ื่          ั                กรท  ม    ี่ ี
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ผลต อการจ ดการความร           ั         ู (Delong and Fhey, 
2000) อาจกล าวได ว า            ม ป จจ ยหลายประการท  ม  ี   ั            ี่ ี
ผลต อความส าเร จและความล มเหลวของการ         ํ   ็                    
จ ดการความร  ในองค กรโดยม ผ  เช  ยวชาญหร อ ั         ู            ี ู  ี่       ื 
องค กรท  ส นท ดทางการจ ดการความร  ได กล าว      ี่ ั  ั        ั         ู      
ไว  เช น  สมาคมควบค มค ณภาพและผลผล ต                 ุ  ุ           ิ 
ของอเมร กา       ิ    (American Productivity and 
Quality Center, 1995) ให ข อค ดไว ว า หาก     ิ         
องค กรม ป จจ ยองค ประกอบของความพร อม      ี   ั                     
ในการจ ดการความร   องค กรเหล าน  นจ ง      ั         ู           ั้  ึ 
ประสบผลส าเร จ องค ประกอบด งกล าวค อ กล        ํ   ็            ั      ื    
ย ทธ การจ ดการความร  เทคโนโลย สารสนเทศ  ุ      ั         ู        ี         
ว ฒนธรรมองค กร บ คลากรและกระบวนการ ั             ุ                 
จ  ัดการความร            ู  
 กล  ม   ุ  Gartner Group (2010)  ซ  งเป น ึ ่    
กล  มบร ษ ทท  ท าการว จ ยเก  ยวก บองค กรธ รก จ  ุ   ิ ั  ี่ ํ     ิ ั   ี ่    ั       ุ  ิ 
และเทคโนโลย   ได ให ข อค ดเห นเร  อง           ี         ิ   ็   ื่  
ความส าเร จในการจ ดการความร  ไว เช นก น       ํ   ็       ั         ู      ั   
กล  มน  เน นความส าค ญด านว ฒนธรรมองค กร  ุ  ี้        ํ  ั     ั           
และพ  นฐานทางเทคโนโลย ว าเป น    ื้               ี     
องค ประกอบของความ                พร อมท  ม ความจ าเป น     ี่ ี     ํ    
อย างย  งในการจ ดการความร  ขององค กร       ิ่       ั         ู          
นอกจากน  ย งม น กว ชาการด านการจ ดการ       ี้ ั   ี ั  ิ            ั    
ความร  หลายท านได ย นย นถ งความส าค ญของ     ู          ื  ั  ึ      ํ  ั    
องค ประกอบความพร อมขององค กรไว                            
คล ายก นเช น      ั     Army Newman (2001)  Tan Yit 
Quin (2005) และ Carla O’Dell (1998)  ด งน  น ั  ั้ 
จ งสร  ึ   ุปได ว า ป จจ ยท  ท าให องค กรสามารถ         ั  ี่ ํ              
จ ดการความร  ได อย างม ประส ทธ ภาพว าต อง ั         ู       ี    ิ  ิ        
ประกอบด วยป จจ ย             ั  4 ด าน ค อ      ื  (1) ว ฒนธรรม ั      
องค กร       (2) เทคโนโลย          ี (3) โครงสร างองค กร               
และ (4) ว ธ การว ดผลการจ ดการความร    ิ ี    ั       ั         ู  

 จ งหว ดปท มธาน เป นจ งหว ดต  งอย   ั   ั   ุ    ี    ั   ั  ั ้   ู
ใกล เขตกร งเทพ ในเขตปร มณฑล        ุ            ิ      เป นจ งหว ด    ั   ั 
ท  ม ความส าค ญหลายประการ เพราะ ม  ี่ ี     ํ  ั                   ี
สถาบ นการศ กษาจ านวนมากท  ส ด    ั     ึ    ํ        ี่ ุ   (เว บไซต   ็    
จ งหว ดปท มธาน  ั   ั   ุ    ี, 2553) ม สถานท  ท องเท  ยว  ี     ี่     ี่   
โรงงานอ ตสาหกรรม และหม  บ านจ ดสรร         ุ              ู    ั      
และส วนราชการของจ งหว ดปท มธาน ท ก                ั   ั   ุ    ี ุ 
หน วยงานต องควบค มด แลหน วยงานต างๆ              ุ  ู             
เหล าน   เพ  อให บร การ     ี้   ื่     ิ   ท  ด แก ประชาชน   ี่ ี           การ
ด าเน นการจ ดการความร   ํ   ิ     ั         ูของจ งหว ดปท มธาน      ั   ั   ุ    ี
นอกเหน อ      ื จากท   ี่ภาคร ฐได ม การออกพระราช    ั    ี            
กฤษฎ กาว าด วยหล กเกณฑ และว ธ การบร หาร    ี         ั         ิ ี     ิ   
บ านเม องท  ด  พ     ื   ี่ ี  .ศ. 2546 ท  ก าหนดให ส วน ี่ ํ         
ราชการม หน าท  พ ฒนาความร  เพ  อให องค กร       ี    ี่ ั        ู  ื่        
เป นองค กรแห งการ              เร ยนร    ี   ูแล ว   การจ ดการ    ั    
ความร      ู ย งเป นด ชน ช  ว ดความส าเร จตามระบบ ั     ั  ี ี้ ั      ํ   ็        
การพ ฒนาค ณภาพ     ั    ุ    การบร หารจ ดการภาคร ฐ  ิ    ั        ั  
(PMQA) ด วย     ด งน  นหากส วนราชการ ั  ั้             
ด าเน นการจ ดการความร   ํ   ิ     ั         ูประสบความส าเร จ          ํ   ็ 
ตามเป าหมายท  วางไว            ี่     สามารถช วยให การ              
บร การของหน วยงานภาคร ฐ  ิ                 ั ม ประส ทธ ภาพ  ี    ิ  ิ   
และผ  ขอร บบร การจากส วนราชการ ู   ั   ิ               ต าง    ๆ เก ด  ิ 
ความพ งพอใจ     ึ     ได    
 

ว ตถ ประสงค การว จ ย ั  ุ          ิ ั  
               1.  เพื่อศึกษาสภาพการจัดการความรู
ของหนวยงานภาครัฐจังหวัดปทุมธานี 

2.  เพื่อศึกษาปจจัยความพรอมในการ
จัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ  จังหวัด
ปทุมธานี  
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 3.  เพื่อศึกษาสาเหตุปญหาและ
อุปสรรค การจดัการความรูของหนวยงาน
ภาครัฐ จังหวัดปทุมธานี  
 4.  เพื่อเสนอรปูแบบการเตรียมปจจัย
ความพรอมอันจะนําไปสูความสําเร็จของการ
จัดการความรูของหนวยงานภาครัฐ จังหวัด
ปทุมธานี  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
         การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพมี
ลําดับขั้นตอนการดําเนินการวจิัยดังนี ้
 กลุมตัวอยางค อ ส วนราชการประจ า  ื               ํ 
จ งหว ดปท มธาน   ั   ั   ุ    ี 26 แห ง จ านวน      ํ     26 คน ท      ี่
ผ  ว จ ยท  ได สอบถามและได ร บการตอบกล บว า ู ิ ั  ี่              ั         ั   
ด าเน นการจ ดการความร  และเป นผ  ร บผ ดชอบ ํ   ิ     ั         ู       ู  ั  ิ    
งานด านการจ ดการความร            ั         ู  
 

เคร  องม อท  ใช ในการว จ ย   ื่   ื  ี่        ิ ั  
แบ งออกเป นแบบส มภาษณ ซ  งเป น             ั      ึ่    

ค าถามปลายเป ด ํ           เพื่อสอบถามสภาพทั่วไปของ
การดําเนินงานจัดการความรู ปจจัยความพรอม
ในการจัดการความรู และปญหาอุปสรรค  
แบบสอบถามซ  งเป นแบบสอบถามความ          ึ่                 
ค ดเห นของผ  เช  ยวชาญ  ิ   ็     ู  ี่      ในเรื่องปจจัยความ
พรอมในการจดัการความรูโดยแบงออกเปน 4 
ดาน โดยแบบสอบถามม ล กษณะเป นแบบ             ี ั          
มาตราส วน          5 ระด    ับ ค อมากท  ส ด มาก ปาน   ื     ี่ ุ         
กลาง น อย และน อยท  ส ด                ี่ ุ  
 

การเก บรวบรวมข อม ล     ็          ู  
เม  อได แบบส มภาษณ ค นได น าข อม ล  ื่       ั      ื    ํ    ู มา
วิเคราะหสังเคราะหจนไดขอมูลท่ีตองการ เพือ่

นํามาใชสรางแบบสอบถามเพื่อสอบถามความ
คิดเห็นของปจจัยความพรอมและปญหา
อุปสรรคสวนขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม
ไดมาวิเคราะหหาคาทางสถิติ ซึ่งไดแก  
คามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวาง 
ควอไทล (Quartile) เพื่อวิเคราะหความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิท่ีมีตอปจจัยความพรอมใน
การจัดการความรู 
 

ผลการวิจัย 
1.  สภาพการจ ดการความร  ของส วน        ั         ู      

ราชการประจ าจ งหว ดปท มธาน พบว า ใช           ํ  ั   ั   ุ    ี       
กระบวนการการจ ดการความร  ตาม              ั         ู    7ข  นตอน ั้    
ของ ก.พ.ร. ค อ  ื   การก าหนดความร   ในการ    ํ         ู      
จ ดการความร  องค การจะพ จารณาว ส ยท ศน   ั         ู         ิ      ิ ั  ั   
พ นธก จ และว ตถ ประสงค ขององค กรก อน  ั   ิ      ั  ุ                  
การจ ดการความร  เน นการแก ไขป ญหาในการ    ั         ู                   
ด าเน นงานของหน วยงานเพ  อให เก ดการ ํ   ิ                ื ่     ิ    
บร การอย างม ประส ทธ ภาพ และเพ    ิ        ี    ิ  ิ         ื่อการ
พ ฒนาบ คลากร การถ ายโอนความร  จาก ั    ุ                    ู   
ผ  เช  ยวชาญท  เกษ ยณอาย จากส วนราชการโดย ู  ี่      ี่   ี     ุ               
ใช ว ธ การต  งเป นท  ปร กษาหร อเช ญมาเป น   ิ ี    ั้     ี่  ึ     ื   ิ      
ว ทยากร ความร  ท  ได จะจ ดเก บไว ในร ป ิ           ู ี่     ั   ็      ู 
ฐานข อม ล และหน งส อเอกสารส  งพ มพ        ู       ั  ื        ิ่  ิ   
รวมท  งส  อโสตท ศน  การข บเคล  อนการจ ดการ    ั้  ื่     ั       ั    ื่      ั    
ความร  ใช ว ธ การให ร     ู   ิ ี      ายงานความก าวหน า ม                  ี
การประช มต ดตามผล และการน าผลการ       ุ  ิ              ํ      
จ ดการความร  ไปใช ในการประเม นผลการ ั         ู              ิ      
ปฏ บ ต งาน  ด านเทคโนโลย สารสนเทศ    ิ ั ิ                ี          
หน วยงานส วนใหญ ใช เทคโนโลย ในการ                       ี     
ส  อสาร แลกเปล  ยนความร   เช น  ใช    ื่           ี่       ู    ฺ     Blog เว บ  ็ 
บอร ด และอ เมล  เป นต น และพบว าหน วยงาน         ี                        
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ในส วนราชการประจ า               ํ จ งหว ดปท มธาน ท  เป น ั   ั   ุ    ี ี่   
กล  มประชากรจ านวน   ุ         ํ     26 แห ง จ ดท าเว บไซต      ั  ํ   ็    
เพ  อเผยแพร ความร  ของหน วยงานไม ครบท  ง   ื่            ู                ั้  
26 แห ง     และ ม ป ญหาการจ ดการความร  ไม  ี        ั         ู  
ต อเน  องในบางหน วยงาน     ื่               หร อ  ื ไม ได ม การ     ี   
ประเม นความพร อมขององค กรก อน     ิ                    
ด าเน นงานการจ ดการความร    ํ   ิ        ั         ู  
 2.  ป จจ ยความพร อมใ   ั          นการจ ดการ      ั    
ความร  ของหน วยงานภาคร ฐ พบว า     ู              ั      
ประกอบด วย           องค ประกอบ           4 ด าน   ได แก      
  2.1  ด านองค กร          
ประกอบด วยป จจ ยความพร อมในเร  อง          ั             ื่   การ
เป นองค กรแห งการเร ยนร                  ี   ู การบร หารงานของ     ิ         
องค กร        การม ว ฒนธรรมองค กร    ี  ั            การม  ผ  น า      ี  ู ํ   
การส      ื่อสารขององค กร              การม  ปร ชญา      ี   ั     
ว ส ยท ศน  ิ ั  ั    พ  ันธก จ และว ตถ ประสงค ของ   ิ      ั  ุ         
องค กร การพ ฒนาบ คลากร           ั    ุ       การม บ คลากรท  ม     ี ุ      ี่ ี
ความร  เร  องการจ ดการความร  และการแต งต  ง     ู  ื่      ั         ู          ั้ 
ผ  ร  ู ับผ ดชอบงานด านการจ ดการความร     ิ              ั         ู  การม     ี
งบประมาณท  จ ดไว  เฉพาะส าหร บการ         ี่ ั          ํ   ั    
ด าเน นงานการจ ดการความร   ํ   ิ        ั         ู 
  2.2  ด านกระบวนการ              
พบว    ากระบวนการท  ส าค ญ           ี่ ํ  ั ประกอบด วย          การ
ก าหนดเป าหมายในการจ ดการความร   การ ํ                 ั         ู    
ก าหนดแผน ํ       ปฏ บ ต งานการจ ดการความร      ิ ั ิ       ั         ู  การ
ก าหนดองค ความร  ท  จะด าเน นการจ ดการ ํ            ู ี่   ํ   ิ     ั    
ความร       ู  การถ ายโอนความร   การสร างความร                ู             ู
ใหม       การรวบรวมความร               ู การตรวจสอบความ
ถ กต องของความร   ู            ู การจ ดการความร      ั         ู
หลากหลายว ธ           ิ ี  การค     นหาความร  ได ถ กต อง       ู   ู    
รวดเร ว การปร บปร งความร        ็        ั   ุ      ู การประเม นผล      ิ   
การจ ดการความร       ั         ู  การแลกเปล  ยนความร           ี่       ู 

  2.3  ด านเทคโนโลย และ           ี   
โครงสร างพ  นฐาน พบว าความส าเร จของการ         ื้              ํ   ็       
จ ดการความร  ประกอบด วยป จจ ยต าง ๆ ั         ู            ั      
ประกอบด วย          เคร  องม ออ ปกรณ ท  ใช สน บสน น   ื่   ื  ุ     ี่    ั   ุ 
การท าการจ ดการความร      ํ     ั         ู   การม     ีซอฟต แวร          ท   ี่
เพ ยงพอ ม   ี      ีสถานท  ส าหร บสน บสน นการ     ี่ ํ   ั   ั   ุ    
จ ดการความร   ั         ู ม  ีฐานข อม ล        ู   ม ระบบ ี     
อ นเทอร เน ต ิ       ็   อ นทราเน ตและเน ตเว ร ค   ิ      ็      ็   ิ   ม  ีระบบ
อ เ ี ล ร นน  ง ิ   ิ ่ และระบบอ เทรนด น  ง         ี      ิ่  ม  ีบ คลากร ุ     
ด านเทคโนโลย            ี เช น       Webmaster และ 
Programmer ม เว บไซต  ี  ็    ของหน วยงานด านการ                
จ ดการคว ั      ามร     ู การม ระบบการส  อสารท  เป น     ี        ื่     ี่    
ระบบ เช น     เคร อข ายทางส งคม    ื        ั    Blog, MSN, 
หร อ   ื  Face book  เป นต น      
  2.4 ด านการข บเคล  อนหร อ       ั    ื่     ื
กลย ทธ  พบว าประกอบ   ุ             ไปด วยป จจ ยในเร  อง        ั     ื่  
ต อไปน       ี้ค อม  ื  ี ว ธ การส งเสร มให ม การจ ดการ ิ ี        ิ    ี    ั    
ความร  อย างต อเน  อง      ู        ื่   ให   บ คลากร ุ     ม ส วนร วม  ี       
การสน บส     ั  น นให ท าว จ ยหร อสร างนว ตกรรม ุ    ํ  ิ ั    ื       ั     
ใหม      และม     ีการเผยแพร ผลท  ได จากการจ ดการ            ี่         ั    
ความร         ู  แล ว   น าเอาผลงานด านการจ ดการ ํ                ั    
ความร  มาใช ในการประเม นผลการปฏ บ ต งาน      ู              ิ        ิ ั ิ    
ก าหนดรางว ลให ก บหน วยงานท  ท าการจ ดการ ํ        ั    ั         ี่ ํ     ั    
ความร         ู  และว ดความพ งพอใจของบ คลากร ั      ึ         ุ     
หล งท าการจ ดการความร    ว ดความพ งพ  ั  ํ     ั         ู   ั      ึ  อใจ
ของล กค าท  ม ต อองค กรหล งองค กรท าการ    ู    ี่ ี         ั       ํ    
จ ดการความร     ั         ู  ม  ีการส งประกวดหน วยงานท                     ี่
ท าการจ ดการความร  ท  ประสบผลส าเร จเป น ํ     ั         ู ี่        ํ   ็    
อย างด       ี

   3. ป ญหาและอ ปสรรค  ซ  งเป น        ุ        ึ่    
สาเหต ของความไม ส าเร จในกา     ุ          ํ   ็     รจ ดการความร    ั         ู
ของหน วยงานภาคร ฐ              ั : ในส วนราชการประจ า             ํ 
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จ งหว ดปท มธาน  ั   ั   ุ    ี พบว า    ม  ีท  งหมด  ั้     13 เร  องด งน      ื่   ั  ี้  
(1) งานประจ ามาก         ํ      (2) ท าการจ ดการความร   ํ     ั         ู
ไม ต อเน  อง        ื่    (3) ไม ได น าผลการจ ดการความร       ํ       ั         ู
มาใช ในการประเม นผลการปฏ บ ต งาน                ิ        ิ ั ิ     (4) 
ส  อ ื่ /อ ปกรณ   ด านเทคโนโลย  ุ                 ี ม ไม เพ ยงพอ  ี    ี     
เช น คอมพ วเตอร  อ นเทอร เน ต         ิ       ิ        ็  (5) ปร มาณ  ิ   
เอกสารจ านวนมาก        ํ        (6) ข าราชการ        โยกย ายบ อย           
(โดยเฉพาะผ  น า         ู ํ ) (7) งบประมาณด านการ              
จ ดการความร  ไม เพ ยงพอหร อไม ช ดเจน  ั         ู    ี      ื    ั     (8) 
ข าราชการในหน วยงานไม เข าใจเร  อง การ                          ื่      
จ ดการความร      ั         ู   (9) โครงสร างการบร หารงาน             ิ      
ซ บซ อน  ั     (ต องร บนโยบายหลายทางท  งใน     ั               ั้   
ระด บกรมและระด บจ งหว ด   ั          ั  ั   ั )  (10) ข าราชการ        
หวงความร            ู  (11) ไม ม เวลา     ี      (12) การจ ดการ    ั    
ความร  เป นก จกรรมไม ม ความท าทาย       ู    ิ        ี           (13) 
ขาดอ ตราก าล ง     ั    ํ  ั  (ซ  งเป นป ญหาและอ ปสรรคท   ึ่            ุ      ี่
ม ผ  เห นด วยน อยท  ส ดค อ  ี ู  ็        ี่ ุ  ื  2 หน วยงาน       ) 

4. ร ปแบบการเตร ยมป จจ ยความ ู          ี     ั     
พร อมท  ง      ั้  4 ด านในว ตถ ประสงค ข อ       ั  ุ         2 
ผลการว จ ยพบว าผ  เช  ยวชาญในส วนงานท  ม        ิ ั      ู  ี่              ี่ ี
การจ ดการความร  ม ความค ดเห นสอดคล องก น ั         ู ี     ิ   ็         ั 
เก  ยวก บเร  องความพร อมของหน วยงานการ  ี่   ั   ื่                       
จ ดการความร  ว าควรเตร ยมการตามล าด บ ั         ู        ี         ํ  ั 
ก อนหล งด งน  ค อ      ั   ั  ี้ ื  (1) หน วยงานควรเตร ยม             ี  
ป จจ ยความพร อมด านองค กรก อน     ั                      (2) การ
เตร ยมป จจ ยความพร อมด านกระบวนการ   ี     ั                     
จ ดการความร    ั         ู (3) การเตร ยมป จจ ยค      ี     ั  วามพร อม       
ด านเทคโนโลย และโครงสร างพ  นฐาน และ            ี            ื้         
(4) การเตร ยมป จจ ยความพร อมด านการ      ี     ั               
ข บเคล  อนหร อกลย ทธ    ั    ื่    ื    ุ     
 
 

การอภ ปรายผล  ิ       
การศ กษาป จจ ยความพร อมในการ    ึ      ั              

จ ดการความร  ของหน วยงานภาคร ฐ  ั         ู              ั  : ในส วน   
ราชการประจ าจ งหว ดปท มธาน ม ประเด น          ํ  ั   ั   ุ    ี ี     ็ 
ส าค ญท  ควรอภ ปรายด งน   ํ  ั  ี่      ิ     ั  ี้ 

1.ส วนราชก       ารประจ าจ งหว ด      ํ  ั   ั 
ปท มธาน ใช กระบวนการในการด าเน นงานการ  ุ    ี                 ํ   ิ       
จ ดการความร  ตาม ั         ู    7 ข  นตอนของ ก ั้         .พ.ร.ท  เป น ี่   
เช นน  เน  องมาจากส วนราชการประจ าจ งหว ด    ี้  ื่                    ํ  ั   ั 
ได ร บนโยบายในเร  องการจ ดการความร     ั           ื่      ั         ู
โดยตรงจากส วนกลาง ในการด าเน นงาน                       ํ   ิ    
จ ดการความร  ของส วนราชการประจ าจ งหว ด  ั         ู                ํ  ั   ั  
เน นการแก ไขป ญ            หาในการปฏ บ ต งานท  เป น         ิ ั ิ    ี่   
เช นน   เน  องมาจากหน วยงานภาคร ฐจะเน นการ    ี้   ื่                  ั         
ให ความส าค ญในเร  องของการให บร การแก        ํ  ั     ื่            ิ     
ประชาชนท  เป นไปด วยความรวดเร วซ  ง        ี่                 ็  ึ่ 
สอดคล องก บความเห นของ         ั       ็     OECD (2001) 
ท  ว าภาคร ฐควรม การจ ดการความร  เพ  อการ ี่      ั     ี    ั         ู  ื่    
บร การสาธารณะท  ตรงต อความต องการของ  ิ           ี่                  
ประชาชนได อย างรวดเร ว             ็  

เม  อม การจ ดการความร  ในหน วยงาน  ื่  ี    ั         ู         
ภาคร ฐ ทางหน วยงานไม ได จ ดให ม การ    ั                 ั    ี   
ประเม นความพร อมขององค กรก อนท  งน       ิ                     ั้  ี้
เน  องจากว าผ  บร หารหน วยงานย งไม ม ความ  ื่        ู  ิ           ั    ี    
เข าใจในเร  องของการจ ดการความร   ท  ช ดเจน          ื่         ั         ู  ี่ ั     
เร  องน  สอดคล องก บความเห นของ   ื่   ี้        ั       ็     Mauson 
(1999) ซ   ึ่งเป นน กว ชาการด านการจ ดความร       ั  ิ            ั      ู
กล าวไว ว าการจ ดการความร  ขององค กรภาคร ฐ             ั         ู             ั  
ผ  บร หารแต ละระด บต องท าความเข าใจก อนว า ู  ิ          ั     ํ               
ในองค กรท  ต องการจ ดการความร  น  นม         ี่       ั         ู ั้  ี
เป าหมายอะไรในการจ ดการความร   จะจ ดการ                 ั         ู    ั    
ความร  อะไรในร ปแบบใด ผลท  ได จากการ     ู       ู          ี่        
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จ ดการความร  จะเป นเช นไร ด  ั         ู            ังน  นในการ  ั้      
จ ดการความร  จ งต องม การออกแบบโครงร าง ั         ู  ึ     ี                
ให เหมาะสมก บหน วยงานเพ  อให           ั          ื ่    
(CIO Council, 2001) การจ ดการความร  ม ความ    ั         ู ี    
ต อเน  อง    ื่   
 2.  ป จจ ยความพร อมในการจ ดการ   ั                ั    
ความร  ในภาพรวมม ท  งหมด      ู         ี ั้     4 ด าน รวม         39 
ป จจ ย น  นในด านท  ผ  เช  ยวชาญม ความค ดเห น   ั   ั้       ี่ ู  ี่      ี     ิ   ็ 
สอดคล องก         ันมากท  ส ดว าม ความส าค ญมากค อ     ี่ ุ    ี     ํ  ั     ื 
การเป นองค กรแห งการเร ยนร   ของหน วยงาน                     ี   ู             
เร  องการให ความส าค ญต อการเป นองค กรแห ง  ื่            ํ  ั                 
การเร ยนร   น  สอดคล องก บความเห นของ      ี   ู  ี้        ั       ็     
Leonard Barton (1995) ซ  งเป นน กว ชาการ  ึ่     ั  ิ      
และ Carla O’Dell (1998) ประธานหน วยงาน              
American Productivity & Quality Center ท   ี่
กล   าวว า  องค กรท  จะประสบผลส าเร จในการ            ี่          ํ   ็      
จ ดการความร  ต องม โครงสร างขององค กรท   ั         ู    ี                 ี่
เอ  อต อการจ ดการความร  ค อ  องค กรต องม   ื้       ั         ู ื            ี
ล กษณะของการเป นองค กรแห งการเร ยนร   ั                           ี   ู
เพราะองค กรเช นน  ให ความส าค ญต อความร                ี้       ํ  ั        ู
และการแลกเปล  ยนความร  ในการปฏ บ ต งานจ ง            ี่       ู       ิ ั ิ    ึ 
ท าให การจ ดการความร  เก ดข  นได ง ายกว า ํ       ั         ู  ิ  ึ้         
องค กรท  ไม เป นองค กรแห งการเร ยนร         ี่                  ี   ู 
นอกจากน  ผลการว จ ยของ        ี้      ิ ั     Marinova (1999) 
ซ  งเป น ผ  ช  ึ่      ู วยศาสตราจารย ทางด านการตลาด                         
ของมหาว ทยาล ย     ิ    ั  Missouri Columbia ย งได  ั   
กล าวไว ว า  การเร ยนร  ในองค กรจะเก ดข  นได                ี   ู           ิ  ึ้   
องค กรต องม บรรยากาศแห งการเร ยนร    ด งน  น         ี                ี   ู   ั  ั้ 
การจ ดการความร  จะส าเร จได ย อมข  นก บ    ั         ู   ํ   ็       ึ้  ั 
บรรยากาศในองค กรท  ต องม ล กษณะท  แสดง                ี่    ี  ั     ี่    
ให เห นความส าค ญต อการเร ยนร        ็      ํ  ั        ี   ู   

 ป จจ ยความพร อมในการจ ดการ   ั               ั    
ความร  ขององค กรภาคร ฐด      ู            ั  านกระบวนการ  
ผ  เช  ยวชาญม ความค ดเห นสอดคล องก นมาก ู  ี่      ี     ิ   ็         ั    
ท  ส ดในป จจ ยเร  ององค กรต องม ว ธ การหร อ ี่ ุ      ั   ื่            ี ิ ี     ื 
ร ปแบบในการแลกเปล  ยนเร ยนร  ในแต ละ ู               ี่    ี   ู      
ระด บอย างช ดเจน  ซ  งผลว จ ยในเร  องน     ั      ั       ึ่    ิ  ั     ื่   ี้
สอดคล องก บแนวค ดของ         ั     ิ     O’Dell (1996) ท  ว า ี่  
ร ปแบบการจ ดการความร  ต องปร ู        ั         ู     ะกอบไปด วย         
การแลกเปล  ยนความร      ี่       ู นอกจากน  ผลการว จ ย       ี้       ิ ั 
ของจ ฑาร ตน   ศราวณะวงศ      ก ลธ ดา ท วมส ข     ุ   ั                   ุ  ิ       ุ  
ชลภ สส  วงษ ประเสร    ั            ิฐ และจ ราพร เข ยวอย         ิ       ี    ู 
(2552) ให ผลสอดคล องก นค อ กระบวนการ            ั  ื           
จ ดการความร  ท  เน นการแลกเปล  ยนความร  ใน ั         ู ี่            ี่       ู  
กล  มบ คลากรโดยใช เคร  องม อต าง ๆ ได แก    ุ  ุ             ื่   ื            การ
ม  ีเวท แลกเปล     ี      ี่ยนความร         ูหลาย ๆ เวท  และ          ี    
ช มชนน กปฏ บ ต หลายกล  ม  ุ    ั   ิ ั ิ      ุ  ช วยท าให การ    ํ      
จ ดการความร  ประสบผลส าเร จ ั         ู        ํ   ็  

 ป จจ ยความพร อมในการจ ดการ   ั               ั    
ความร  ด      ู านเทคโนโลย และโครงสร างพ  นฐาน           ี            ื้     
โดยเร  องท  ผ  เช  ยวชาญเห นสอดคล องก นมาก     ื ่   ี่ ู  ี่       ็         ั    
ท  ส ดว าเป นป จจ ยได แก   เร  องการท  องค กรม  ี่ ุ         ั         ื่      ี่      ี
บ คลากรด าน ุ        เทคโนโลย สารสนเทศ        ี          เช น ม       ี 
ผ  ด แลเว บไซต  ู ู    ็    ในหน วยงานของตน              ย อม   ช วยให      
การจ ดการความร  ประสบความส าเร จ ได ด      ั         ู          ํ   ็     ี 
ท  งน  เน  องจากว า  ป จจ บ นการจ ดการความร   ั้  ี้  ื่            ุ ั     ั         ู
ต องอาศ ยเทคโนโลย มาช วยในกระบวนการ      ั         ี                
ต าง ๆ ต  งแต กระบวนการจ ดเก บความร    การ       ั้             ั   ็      ู     
ส บค นความร  และการแลกเปล  ย ื        ู            ี่ นความร    ซ  ง      ู   ึ่ 
สอดคล องก บผลการว จ ยของ         ั       ิ  ั     Tan Yit Quin 
(2005)  ซ  งกล าวว า เทคโนโลย และทร พยากร ึ่                 ี     ั     
ด านเทคโนโลย ซ  งได แก   ระบบการจ ดเก บ           ี ึ่               ั   ็ 
ข อม ล  ระบบเคร อข าย  ระบบการค นหาและ   ู          ื                    
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การเข าถ งข อม ลม ผลต อการจ ดการความร  ใน       ึ    ู  ี         ั         ู  
องค กร          

 ส าหร บ ป จจ ยความพร อมด านการ ํ   ั     ั               
ข บเคล   ั    ื่อนหร อกลย ทธ  น  นผ  เช  ยวชาญเห น    ื    ุ    ั้  ู  ี่       ็ 
สอดคล องร วมก นม           ั  ากค อ ื  เร  องการประเม น  ื่          ิ 
ความพ งพอใจของล กค าท  ม ต อองค กร     ึ         ู    ี่ ี       ว าม    ี
ความจ าเป น     ํ     เพราะช วย   ให บ คลากรม ความ   ุ      ี    
เข าใจต อการจ ดการความร  มากข  นว าผลท  ได            ั         ู    ึ้      ี่  
จากการจ ดการความร  ม ประโยชน ซ  งจะช วย       ั         ู ี        ึ่      
ข บเคล  อนให บ คลากรในองค  ั    ื่     ุ          กรเห นค ณค าและ    ็  ุ      
ต องการด าเน นการจ ดการความร  อย างจร งจ ง        ํ   ิ     ั         ู      ิ  ั  
ซ  งผลท  ได สอดคล องก บแนวค ดของ  ึ่    ี่          ั     ิ     David J., 
Skyrme and Debra M. Amidon (1997) ท  กล าว ี่    
ว าในการพ ฒนาร ปแบบการจ ดการความร  หร อ        ั    ู        ั         ู   ื
การข บเคล  อนในการจ ดการความร   องค กรต อง    ั    ื่        ั         ู         
ค าน งถ งล กค าเป นส  งส าค ญว าเม   ํ  ึ  ึ  ู       ิ่  ํ  ั     ื่อด าเน นการ  ํ   ิ    
จ ดการความร  แล วช วยท าให ล กค าได อะไร เม  อ ั         ู       ํ     ู            ื่ 
ล กค าได ร บส  งท  ต องการจากองค กรแล ว  ู      ั  ิ่  ี่                  
บ คลากรได ร บส  งใดตอบแทนจากความพ ง ุ        ั  ิ่                 ึ 
พอใจของล กค าเหล าน  นและจากองค กรด วย         ู        ั้                
นอกจากน  ย งสอดคล องก บความเห นของ        ี้ ั         ั       ็     
O’Dell (1996) และWiig (1993) ท  ว า  ี่   
จ ดม  งหมาย กา ุ  ุ        รจ ดการความร  น  นก เพ  อให   ั         ู ั้  ็  ื่   
ล กค าหร อผ  ใช บร การเก ดความพ งพอใจ  ู     ื  ู    ิ     ิ      ึ       
 3.  ป ญหาและอ ปสรรคท  เป นสาเหต         ุ      ี่        ุ
ของความไม ส าเร จในกา          ํ   ็     รจ ดการความร  ของ  ั         ู   
หน วยงานภาคร ฐ           ั : ในส วนราชการประจ า             ํ 
จ งหว ดปท มธาน    ั   ั   ุ    ี  ท  พบว า ี่    ม ท  งหมด  ี ั้     13 เร  อง    ื ่    
โดยม ป ญหาและอ ปสรรคท  ม ผ  เห นด วยมาก     ี        ุ      ี่ ี ู  ็        6 
เร  อง  โดยท กคนเห นตรงก นว าเป นป ญหาและ  ื่        ุ     ็     ั             
อ ปสรรคอย างมากได แก    ุ                  การม     ีงานประจ ามาก         ํ      
การไม เข        าใจเร  อง การจ ดการความร       ื่       ั         ู การท า    ํ 

การจ ดการความร   ไม เ    ั         ู    ป  นไปอย างต อเน  อง            ื่    
การไม ได น าผลการจ ดการความร          ํ       ั         ู มาใช ในการ         
ประเม นผลงาน      ิ       ส  อ ื่ /อ ปกรณ ม ไม  ุ     ี  เพ ยงพอ เช น    ี          
คอมพ     ิวเตอร   อ นเทอร เน ตและ          ิ       ็     การม     ี เอกสาร
ม ปร มาณ ี  ิ   เอกสารมาก  ซ  งสอดคล องก บ ึ่         ั 
รายงานผลการว จ ยของ            ิ ั     KFMG (2000) ว าม    ี
องค กรท  จ ดการความร  แล วไม ประสบผลส าเร จ      ี่ ั         ู             ํ   ็ 
ถ ง  ึ  36% ก เน  องมาจากการส  อสารท  ไม ท  วถ ง  ็  ื่           ื่     ี่   ั่  ึ  
การท  องค กรไม สามารถน าเร  องการจ ดการ    ี่              ํ   ื่      ั    
ความร  มาปฏ บ ต ให เป นง     ู    ิ ั ิ      านประจ าได  ความ      ํ        
ซ บซ อนของระบบ การไม ม เวลาในการเร ยนร   ั                  ี           ี   ู
และการไม เข าใจระบบการจ ดการความร  ของ                     ั         ู   
บ คลากร   ุ        
 ส วนป ญหาและอ ปสรรคท  หน วยงาน           ุ      ี่       
ส วนใหญ เห นว า        ็   ไม เป นป ญหาและอ ปสรรคม              ุ      ี
เพ ยง  ี  เร  อง  ื่  เด ยว  ี   ค อ  ื  การขาดอ ตราก าล ง       ั    ํ  ั   
เพราะว าการจ ดการความร   เป นเร  องท  องค กร           ั         ู      ื่   ี่     
ต องด าเน นการให เป นส วนหน  งของงาน    ํ   ิ              ึ่       
ประจ า  การด าเน นงานการจ ดการความร  อย  ท      ํ       ํ   ิ        ั         ู  ู ี่
ความต  งใจและบรรยากาศในองค กรและ     ั้                        
ว ฒนธรรมองค กร  สอดคล องก บความเห น ั                     ั       ็ 
ของ David W. De Long and Laim Fahey 
(2000) ท  ว า ี่  อ ปสรรค ุ     ส าค ญท  ท าให การจ ดการ ํ  ั  ี่ ํ       ั    
ความร  ไม ประสบความส าเร จค อ เร  อ     ู            ํ   ็  ื    ื่ ง 
ว ฒนธรรมองค กร ถ าองค กรไม ม ว ฒนธรรม ั                      ี ั      
แบ งป นความร  และ          ู   ม  ีความร วมม อในการ        ื      
ปฏ บ ต งาน การจ ดการความร  ก ไม ประสบ  ิ ั ิ        ั         ู  ็       
ความส าเร จ ซ  งไม เก  ยวก บจ านวนบ คลากร     ํ   ็   ึ่     ี่   ั  ํ     ุ      
 4.  ร ปแบบการเตร ยมป จจ ยความ ู          ี     ั     
พร อมในการจ ดการความร  ของหน วยงาน           ั         ู          
ภาคร ฐ     ั  : ในส วนราชการประจ าจ งหว ด             ํ  ั   ั 
ปท มธาน   ุ    ี ประกอบด วยการเตร ยมป จจ ยความ               ี     ั     
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พร อมท  ง      ั้  4 ด าน  โดยจ ดตามล าด บก อนหล ง         ั     ํ  ั      ั 
ได แก         (1) การเตร ยมป จจ ยความพร อมในการ      ี     ั              
จ ดการความร  ด านองค กร  ั         ู         (organization 
readiness factors)  (2) การเตร ยมป จจ ยความ      ี     ั     
พร อมในการจ ดการความร  ด านกระบวนการ            ั         ู             
(process readiness factors)  (3) การเตร ยม      ี  
ป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร  ด าน   ั               ั         ู   
เทคโนโลย สารสนเทศและโครงสร างพ  นฐาน         ี                    ื้     
(technology and infrastructure readiness 
factors) และ(4) การเตร ยมป จจ ยความพร อม      ี      ั         
ในการจ ดการความร  ด านการข บเคล  อนหร อ      ั         ู       ั    ื่    ื 
กลย ทธ     ุ   (KM drive and strategy readiness 
factors) 

จากผลการว จ ยร ปแบบการเตร ยม          ิ ั  ู          ี  
ป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร     ั               ั         ูม  ี
ท  งหมด  ั้     4 ล าด บค อ ํ  ั  ื  

ล าด บท    ํ  ั  ี่ 1 การเตร ยมความพร อมของ      ี             
ป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร  ด าน   ั               ั         ู   
องค กร  ผ  เช  ยวชาญม ความเห นสอดคล องก น        ู  ี่      ี      ็         ั 
มากว าเป นเร  องท  หน วยงานภาคร ฐต อง          ื่   ี่           ั    
ด าเน นการเป นอ นด บแรก   ํ   ิ        ั  ั      เพราะองค กรท  ม            ี่ ี
ความพร อมย อมท าให การจ ดการความร              ํ       ั         ู
ประสบผลส าเร จ        ํ   ็ เห น  ็ ได จากผลการส มภาษณ            ั     
หน วยงานท  ด าเน นการจ ดการความร  จนได ร บ        ี่ ํ   ิ     ั         ู      ั
รางว ลจะม ความพร อมของป จจ ยในด าน    ั    ี              ั      
องค กรครบเก อบท กเร  อง เช น ส าน กงาน          ื   ุ   ื่        ํ  ั    
เกษตรจ งหว ด  ส าน กงานสรรพากรเขตพ  นท         ั   ั    ํ  ั               ื้  ี่ 1 
และ เขตพ  นท           ื้  ี่ 2  และส าน กงานประก นส งคม      ํ  ั        ั  ั     
เป นต น      
 นอกจากน  ผลการว จ ยย งสอดคล อง       ี้      ิ ั  ั        
ก บร ปแบบรายการประเม นความพร อมของ  ั  ู               ิ             
Wenid R. Bukowitz and Ruth L. Williams  

(1999) ผ  พ ฒนาเคร  องม อประเม นความพร อม ู ั      ื่   ื      ิ         
ในการจ ดการความร  ท  เร ยกว า       ั         ู ี่  ี     Knowledge 
Management Diagnostic  ท  ใช ประเม  ี่       ินความ
พร อมขององค กรใน                7 ส วน โดยเน นค           วาม
พร อมในด านองค กรถ ง                ึ  4 ส วน     และ Standards 
Productivity and Innovation Board กล าวว า        
องค กรต องม พล งความพร อมในด าน ต าง ๆ ท           ี  ั                      ี่
จะกระท าการจ ดการความร  จ งจะส าเร จและ      ํ     ั         ู ึ    ํ   ็    
การจ ดการความร  จะไม ประสบความส าเร จ    ั         ู              ํ   ็ 
อย างราบร  น         ื่  หากองค กรขาดการสน บสน น             ั   ุ 
จากผ  บร หารและ    ู  ิ      ขาดว ฒนธรรมองค กรท  เอ  อ ั            ี่  ื้ 
ต อการจ ดการความร  ซ  งก ค อการท  องค กรม       ั         ู ึ่  ็ ื     ี่      ี
ล กษณะของการเป น องค กรแห งการเร ยนร   ั                            ี   ู
น  นเอง  ั่      

ล าด บท    ํ  ั  ี่ 2  หน วยงานต องด าเน นการ           ํ    ิ    
เตร ยมความพร อมค อ การเตร ยมป จจ ยความ   ี           ื        ี     ั     
พร อมในการจ ดการความร  ด านกระบวนการ           ั         ู              
กระบวนการจ ดการความร  ของหน วยงาน           ั         ู          
ภาคร ฐ  ส วนใหญ ใช ว ธ ปฏ บ ต ตามหล ก    ั            ิ ี  ิ ั ิ     ั 
กระบวนการของ ก.พ.ร. โดยม ท  งหมด     ี ั้     7 
ข  นตอน ั้    น  น ั้  ในการศ กษา      ึ   น    ี้ ผลการศ กษาพบว า       ึ        
กระบวนการจ ดการความร  ให ประสบผลส าเร จ            ั         ู          ํ   ็  
ม ท  งหมด  ี ั้     12 ข  นตอน และพบว า ข  นตอนท  ม  ั้              ั้     ี่ ี
เพ  มข  นจากกระบวนการของ ก  ิ่  ึ้                  .พ.ร. ค อ  ื  
ข  นตอน  ั้     (1) การก าหนดเป าหมายในการ    ํ                
จ ดการความร    ั         ู (2) การจ ดท าแผนการจ ดการ    ั  ํ        ั    
ความร         ู  (3) การประเม นผลการจ ดการความร           ิ       ั         ู 
และ(4) การปร บปร งความร  ตามช วงเวลาท       ั   ุ      ู           ี่
ก าหนด  ซ  งสอดคล องก บแนวค ดของ  ํ       ึ่         ั     ิ     
Beckman (1998) ซ  งเป นน กว ชาการด านการ ึ่     ั   ิ           
จ ดการความร  ท  ว าการ ั         ู ี่     จ ดการความร  ต องม  ั         ู    ี                                 
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กรอบแนวค ดและแผนในการด าเน นงาน        ิ             ํ   ิ      
อย างช ดเจน  นอกจากน  ต องม การประเม นผล     ั             ี้     ี        ิ   
ว า หล งจากท  ม การจ ดการความร       ั     ี่ ี    ั         ูแล วเก ด     ิ 
ประโยชน อะไรต อองค กร                    ท าให เก ดการพ ฒนา ํ     ิ     ั   
ในงานอย างไร  ท าให ได ผลผล ตใหม  ๆ               ํ         ิ       
หร อไม และเก ดการป  ื        ิ     ระหย ดต นท นและเวลา    ั    ุ        
ด วยหร อไม  สอดคล องก บงานว จ ยของ      ื            ั     ิ ั     Dibella 
and Nevis (1998) กล าวว าถ าหน วยงานภาคร ฐ                   ั 
ท  ด าเน นการจ ดการความร  สามารถประเม นผล ี่ ํ   ิ     ั         ู           ิ   
การจ ดการความร  ได ก จะทราบถ งประโยชน ท      ั         ู   ็       ึ         ี่
ได ร บและก อให เก ดการด าเน นการจ ดการ   ั          ิ     ํ   ิ     ั    
ความร  อย างจร งจ งขององค กรต อไป      ู       ิ  ั               ด งน  น   ั  ั้   
กระบวนการจ ดการความร  จ งเป นส วนส าค ญท             ั         ู ึ        ํ  ั  ี่
หน วยงานภาคร ฐต องเตร ยมความพร อมเป น           ั       ี             
อ นด บต อมา  หล งจากท  ม การเตร ยมความ ั  ั         ั     ี่ ี      ี      
พร อมในด านองค กรแล ว                      

ล าด บท    ํ  ั  ี่ 3 การเตร ยมความพร อมของ      ี             
ป จจ ยความพร อมในการจ ดการความร  ด าน   ั               ั         ู   
เทคโนโลย สารสนเทศและโครงสร างพ  นฐาน        ี                    ื้    
ผลการว จ ยพบว า ป จจ ยความพร อมในด าน      ิ ั         ั              
เทคโนโลย สารสนเทศและโครงสร างพ  นฐาน        ี                    ื้    
ตรงก บ  เน  อหาของป จจ ยท  ค นพบก บกรอบ    ั     ื้         ั  ี่     ั     
แนวค ดท  วางไว ม รายละเอ ยดของป จจ ยในเร  อง    ิ  ี่      ี       ี        ั     ื ่  
ต าง ๆ ตรงก นตามกรอบแนวค ด  เพ ยงแต           ั            ิ     ี    
ความเห นของผ  เช  ยวชาญการจ ดการความร  ใน      ็     ู  ี่         ั         ู  
ส วนงานประจ าจ งหว ดปท มธ          ํ  ั   ั   ุ  าน  ท  แนะน าให   ี  ี่    ํ   
ม การรวมป จจ ยความพร อมในเร  อง   ี          ั             ื่    (1) การม     ี
ระบบอ นเท ิ   อร เน ต  อ นทราเน ตและเน ตเว ร     ็    ิ      ็      ็   ิ ค
เข าด วยก น         ั   (2) ผ  เช  ยวชาญให รวมป จจ ยเร  อง  ู  ี่             ั   ื ่   
e-learning/e-training เข าด วยก น และ        ั      (3) 
ผ  เช  ยวชาญให เพ  มช องทางในการแลกเปล  ยน ู  ี่         ิ่                  ี่  
ความร  ในร ปแบบอ  น ๆ ให ม     ู   ู     ื่       ากข  น  ได แก      ึ้             

e-mail,  Blog,  MSN,  Hi5, และ Face book ซ  ง ึ่ 
เม  อรวมข อป จจ ยตามท  ผ  เช  ยวชาญเสนอแนะ  ื่          ั     ี่ ู  ี่            
แล วจ านวนป จจ ยจะไม เท าก บกรอบแนวค ดท      ํ       ั         ั         ิ  ี่
วางไว   แต ถ าแยกข อป จจ ยจ านวนจะเท าก บ                   ั  ํ          ั 
กรอบแนวค ดเด มท  วางไว  ผลการว จ ยด งกล าว        ิ   ิ  ี่            ิ ั   ั     
สอดคล องก บแนวค ดของ         ั     ิ     Tobin (1998) 
ศาสตราจารย จาก              The Graduate School and 
University Center of the City University of 
New York ท  กล าวว า เทคโนโลย สารสนเทศ ี่               ี        
จ าเป นต อการแลกเปล  ยนความร  โดยเฉพาะการ ํ               ี่       ู           
ม เคร อข าย  และการเร ยนร  สามารถข บเคล  อน ี   ื              ี   ู       ั    ื่  
โดยการใช เทคโนโลย  อ นเทอร เน ต ม                 ี  ิ       ็   ี
ความส าค ญใน     ํ  ั   การช วยท าให ความร  สามารถ       ํ        ู      
แบ งป นก นได อย างรวดเร ว        ั            ็   (Hope and Tony, 
1997)  และในการจ ดการความร  ถ าหน วยงานม          ั         ู          ี
ความพร อมในเร  องฐานข อม ลหร อระบบการ            ื่        ู   ื        
เร ยนร  ต าง ๆ   ี   ู      ย อม   ช วยให การ        จ ดการความร    ั         ู
ประสบผลส าเร จได           ํ   ็     นอกจากน   ผ  เช  ยวชาญ       ี้  ู  ี่     
การจ ดการความร  ในส วนงานประ    ั         ู           จ าจ งหว ด ํ  ั   ั 
ปท มธาน  ย งเล งเห นว าการเตร ยมคว  ุ    ี  ั   ็   ็          ี    ามพร อม      
ในข  นตอนท      ั้     ี่ 1 ค อ ความพร อมด านองค กรก บ ื                   ั 
ข  นตอนท    ั้     ี่ 3  การเตร ยมความพร อมด าน      ี             
เทคโนโลย   หน วยงานสามารถจ ดเตร ยมไป        ี                ั    ี    
พร อมก นได   หากหน วยงานน  นม บ คลากรและ     ั                ั ้  ี ุ        
งบประมาณในการด าเน นงานเพ ยงพอ              ํ   ิ      ี      

ล าด บท    ํ  ั  ี่ 4  การเตร ยมป       ี   จจ ยความ  ั     
พร อมในการจ ดการความร  ด านการข บเคล  อน           ั         ู       ั    ื่  
และกลย ทธ   ผลท  ได จากการว จ ยป จจ ยความ      ุ       ี่          ิ ั    ั     
พร อมม จ านวน      ี ํ     9 เร  อง  เม  อเปร ยบเท ยบก บ  ื่      ื่    ี    ี   ั 
กรอบแนวค ด  ม เร  องท  แตกต างและเพ  มเต ม        ิ    ี  ื่   ี่           ิ่   ิ 
จากกรอบแนวค ดจ านวน            ิ  ํ     7 เร  อง   ื ่   ได แก       (1) 
ว ธ การส งเสร มให ม การจ ดการความร  อย าง ิ ี        ิ    ี    ั         ู    
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ต  อเน  อง    ื่   (2) การน าผลการจ ดการความร  มาใช     ํ       ั         ู    
ในการประเม นผลการปฏ บ ต งานประจ าป             ิ        ิ ั ิ       ํ    (3) 
การส งเสร มให บ คลากรม ส วนร วมในการ        ิ    ุ      ี           
จ ดการความร  โดยการอบรมให ความร  เร  องการ ั         ู                 ู  ื ่     
จ ดการความร    ั         ู (4) การก าหนดแนวปฏ บ ต ใน    ํ         ิ ั ิ  
การท างานว จ ยหร อการสร างนว ตกรรมอย าง    ํ     ิ ั   ื          ั         
ช ดเจน   ั      (5) การว ดผลค    ั    วามพ งพอใจของ    ึ        
บ คลากรและล กค าหล งท าการจ ดการความร   ุ         ู     ั  ํ     ั         ู
เพ  อให บ คลากรเห นค ณค าของการจ ดการ  ื่    ุ       ็  ุ          ั    
ความร        ู (6) การเผยแพร ผลงานการจ ดการ                  ั    
ความร   และ      ู     (7) การประกวดหน วยงานท                   ี่
ด าเน นงานการจ ดการความร  ได ส าเร จ ํ   ิ        ั         ู   ํ   ็   ซ  ง ึ่ 
ผลการว จ ยในด านการข บเคล  อนหร อกลย ทธ        ิ ั          ั    ื่    ื    ุ  
ในการจ ดการความร        ั         ูน  สอดคล องก บแนวค ด ี้        ั     ิ 
ของ O’Dell (1996) และ Wiig (1993)  ท  กล าว ี่    
ว าการจ ดการความร  ต องม กลย ทธ และกลย ทธ       ั         ู    ี    ุ        ุ  
ของการจ ดการความร  ต องม จ ดม  งหมายเพ  อล ก       ั         ู    ี ุ  ุ       ื่  ู 
คาหร อผ  ใช บร การและกลย ทธ ต องเป นส  งท  ท า    ื  ู    ิ         ุ         ิ่  ี่ ํ 
ให บ คลากรม ส วนร วมหร อแสดงออกในการ   ุ      ี         ื             
ด าเน นงานการจ ดการความร   ํ   ิ        ั         ู การข บเคล  อนให     ั    ื่    
เก ดการจ ดการความร  พฤต กรรมของมน ษย เป น  ิ     ั         ู   ิ         ุ     
ส  งท  ส าค ญ  การจ ดการความร  จะได ผลต องด  ิ่  ี่ ํ  ั       ั         ู          ู
เร  องการแลกเปล  ยนความร    องค กรใดสามารถ  ื่           ี่       ู               
สร างกลย ทธ ให บ คลากรสามารถม พฤต กรรม       ุ     ุ            ี   ิ    
ชอบแลกเปล  ยนความร  ได จะช วยให การจ ดการ         ี่       ู             ั    
ความร  ประสบผลส าเร จ       ู        ํ   ็   (William & Gordon, 
2010) และใช   กลย ทธ ท  ต องตอบค าถามท  ว า     ุ   ี่       ํ     ี่    
(1) ท าอย างไรจ งจะเผยแพร ความร  ได อ ํ         ึ              ู   ย าง   
กว างขวางท  งภายในและภายนอก         ั้               องค กรให ได          
อย างท  วถ ง       ั่  ึ   (2) ท าอย างไรหน วยงานจ งจะ ํ               ึ   
สามารถจ ดท าเอกสารท  เป นผลของการจ ดการ       ั  ํ        ี่            ั    
ความร  ม ความน าเช  อถ อและเป นเอกสาร     ู ี        ื่  ื             

ความร  ท  ตร     ู ี่  งก บพ นธก จ และว ตถ ประสงค ของ  ั  ั   ิ      ั  ุ         
องค กร         (3) ความร  ท  หน วยงานม เป นความร  ท       ู ี่        ี        ู ี่
สมบ รณ หร อไม   เป นความร  ท  ให ค ณค าหร อให    ู    ื             ู ี่   ุ     ื   
โทษ  เป นความร  เก าหร อความร  ใหม  และ              ู      ื      ู        (4) 
ท าอย างไรให ความร  เก ดการไหลเว ยนและเก ด ํ              ู  ิ         ี        ิ
กลย ทธ ใหม  ๆ ด วย     ุ             Lyles  and  Schwenk  
(1992) ย  ังให ความค ดเห นเพ  มเต มว า         ิ   ็   ิ่   ิ    
หน วยงานควรพ จารณาเร  องส าค ญอ กเร  องหน  ง           ิ       ื่    ํ  ั  ี   ื่    ึ่ 
ค อการท  หน วยงานควรม แผนการต ดตามผล ื     ี่           ี        ิ      
การด าเน นงานและน าเอาผลไปใช อย างจร งจ ง      ํ   ิ        ํ                ิ   ั    
           ร ปแบบการเตร ยมป จจ ยความพร อมใน ู          ี      ั           
การจ ดการความร  ท  ง     ั         ู ั้  4 ล าด บ ซ  งได แก   ด าน ํ  ั   ึ่          
องค กร  ด านกระบวน                การ  ด านเทคโนโลย                 ี
สารสนเทศและโครงสร างพ  นฐานและด าน                    ื้          
การข บเคล  อนหร อกลย ทธ   ม ร ปแบบท  เน น    ั    ื่    ื    ุ     ี ู     ี่   
การเตร ยมความพร อมสอดคล องก บร ปแบบ      ี                  ั  ู    
การประเม นความพร อมในการจ ดการความร            ิ               ั         ู  
(KM  Readiness  Assessment  Checklists) 
ของThe MITRE Corporation  ท  เน นการ ี่      
ประเม นความพร      ิ       อมในเร  อง        ื ่    (1) องค กร         
ว ฒนธรรมองค กร บ คลากร    ั             ุ        (2) กระบวนการ
จ ดการความร     ั         ู  (3) เทคโนโลย และโครงสร าง         ี           
พ  นฐาน และ  ื้         (4) กลย ทธ ในการจ ดการความร     ุ        ั         ู
และสอดคล องก บร ปแบบรายการประเม น           ั  ู               ิ 
ความพร อมของ             Bukowitz  and  Williams  
(1999)  ท  พ ฒนาข  นซ  งเร ยกว า  ี่ ั    ึ้  ึ่   ี     Knowledge 
Management Diagnostic ท  เน นเร  ององค กร   ี่     ื่         
กระบวนการ  เทคโนโลย สารสนเทศและ                   ี            
กลย ทธ    ุ   
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ข อเสนอแนะ          
1.  ผลการว จ ยน   หน วยงานภาคร ฐ      ิ ั  ี้            ั 

สามารถน าไปใช ในการประเม นความพร อม       ํ               ิ         
และเตร ยมป จจ ยความพร อมขององค กรก อน      ี     ั                    
การด าเน นการจ ดการความร  และเม  อใช     ํ   ิ     ั         ู     ื่   
ประเม นความพร อมแล     ิ           ะการจ ดเตร ยมความ     ั    ี      
พร อมแล ว  องค กรควรน าผล การจ ดการ                  ํ        ั    
ความร  มาเปร ยบเท ยบว า  เม  อม การประเม น     ู     ี    ี        ื่  ี        ิ 
ความพร อมและจ ดเตร ยมป จจ ยความพร อมใน            ั    ี     ั           
การจ ดการความร  ก อนลงม อปฏ บ ต การจ ดการ    ั         ู      ื   ิ ั ิ    ั    
ความร   องค กรประสบผลส าเร จจร งหร อไม      ู              ํ   ็   ิ    ื    
 2.  จากผลการศ กษาว จ ยพบว า การให          ึ    ิ ั           
ความส าค ญต      ํ  ั  อการเป นองค กรแห งการเร ยนร                      ี   ู
ของหน วยงานม ผลส าเร จต อการจ ดการความร             ี   ํ   ็       ั         ู 
 3.  จากการศ กษาช  ให เห นว า ถ า       ึ    ี้    ็      
องค กรม การสร างว ธ การหร อร ปแบบในการ      ี        ิ ี     ื   ู         
แลกเปล  ยนเร ยนร  ในแต ละระด บอย างช ดเจน       ี่    ี   ู         ั      ั     
จะช วยให ความร  เก ดการหม นเว ยน  ส าหร บ            ู  ิ      ุ   ี     ํ   ั 
ว ธ การแลกเปล  ยนเร ยนร  ม หลายร  ิ ี         ี ่    ี   ู ี     ูปแบบ เช น          
การจ ดให ม ม มสนทนา  บอร ดประชาส มพ นธ       ั    ี ุ                  ั  ั    
การจ ดรายการผ านส  อ  การน ดประช มพบปะ    ั           ื่       ั     ุ     
ส งสรรค   การจ ดเวท เสวนาต างๆ เป นต น   ั            ั    ี                  
   4.  เทคโนโลย สารสนเทศม ผลต อการ        ี         ี       
จ ดการความร   หน วยงานควรม การเตร ยมความ ั         ู            ี      ี      
พร อมในเร  อง บ คลากรท  ม ความร  ด าน        ื ่    ุ      ี่ ี     ู   
เทคโนโลย และอ         ี    ุปกรณ เคร  องม อต างๆ ก อน       ื่   ื         
การด าเน นงานจ ดการความร      ํ   ิ     ั         ู 
 5.  หน วยงานควรม การด าเน นการ           ี    ํ   ิ    
ประเม นผลล พธ จากการด าเน นงานจ ดการ     ิ    ั         ํ   ิ     ั    
ความร   เช น การประเม นผลความพ งพอใจของ     ู             ิ        ึ        
บ คลากรท  ได ร บจากการจ ดการความร    การ ุ      ี่   ั        ั         ู     
ประเม นผลความพ งพอใจของล กค าท  ม ต อการ     ิ        ึ         ู    ี่ ี     

ให บร การหร อค ณภาพขอ    ิ     ื  ุ      งส นค า  การ  ิ        
ประเม นผลอาจประเม นได ท  งในร ปท  เป นต ว     ิ           ิ    ั้    ู  ี่    ั 
เง นและไม ใช ต วเง นก ได   ท  งน   หน วยงานต อง  ิ         ั   ิ  ็     ั้  ี้           
ม การวางแผนการประเม นผลอย างช ดเจนและ ี                 ิ        ั       
ต อเน  องส าหร บในเร  อง การประเม นผลท  ได     ื่   ํ    ั     ื่           ิ    ี่  
จากการจ ดการความร  น   ผ  ท  สนใจอาจท าว จ ย       ั         ู ี้  ู ี่        ํ  ิ ั 
เฉพาะเร  องน  เพ  มเต มได        ื่   ี้  ิ ่   ิ    
 6.  จากการศ กษาพบว า ความไม      ึ              
พร อมของป จจ ยด านเทคโนโลย บางป จจ ยไม ม            ั            ี      ั    ี
ผลต อการจ ดการความร  ส าหร บบางหน วยงาน         ั         ู ํ    ั            
เช น การม         ีอ นเทอร เน ตและ การม เน ตเว ร  ิ       ็         ี  ็   ิ ค 
เน  องจากบางหน วยงานเน นการจ ดการความร     ื่                      ั         ู 
โดยไม ใช เทคโนโลย มาเป นเคร  องม อ               ี        ื่    ื
สน บสน น ส าหร บในประเด นน  ผ  ว จ ย  ั   ุ   ํ   ั        ็  ี้ ู ิ ั 
เสนอแนะให ผ  ท  สนใจท าว จ         ู ี่     ํ  ิ ัยเร องน  ต อไปว า    ื   ี้       
ถ าหน วยงาน         ท  ไม ใช เทคโนโลย มาเป น ี ่            ี     
เคร  องม อสน บสน นการจ ดการความร  แล ว การ   ื่   ื   ั   ุ     ั         ู       
ด าเน นงานเป นอย างไร บ คลากรพ งพอใจ ํ   ิ               ุ      ึ     
หร อไม เพ  อ  ื     ื ่ ควรช วยหาข อสร ปท  สามารถ         ุ  ี่      
ย นย นได ต อไป ื  ั        
 7.  ป ญหาและอ ปสรรคซ  งเป นสาเหต         ุ      ึ่         ุ
ของความไม ส าเร จ          ํ   ็ ในการจ ดการความร         ั         ู 
หน วยงานใดพบว าตนเองม ป ญหาและ                    ี       
อ ปสรรคด งกล าวข างต นควรหาแนวทางแก ไข ุ      ั                         
ก อนลงม อด าเน นการจ ดการความร   เพ  อการ       ื  ํ   ิ     ั         ู   ื่    
จ ดการความร  จ กได ประสบความส าเร จและ ั         ู  ั             ํ   ็    
เก ดประส ทธ ภาพ  ิ     ิ  ิ    
 8.  ป ญหาเร  องบ คลากรม ไม เพ ยงพอ      ื่   ุ      ี    ี    
ไม ใช ป ญหาส าค ญในการจ ดการความร            ํ  ั       ั         ู 
หน วยง     านควรท าความเข าใจก บบ คลากรว า      ํ           ั  ุ       
การจ ดการความร  เก ดข  นจากความร วมม อของ    ั         ู  ิ  ึ้             ื    
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ท กคน จ านวนบ คลากรมากน อย จ งไม ใช  ุ     ํ     ุ             ึ     
อ ปสรรคส าค ญต อการจ ดการความร   ุ      ํ  ั       ั         ู 
 9.  จากผลการศ กษาช  ให เห นว า หาก         ึ    ี้    ็       
องค กรใดม ศ กยภาพท  งอ ปกรณ  งบประมาณ         ี ั      ั้  ุ              

บ คลากรและองค กรน  นสามารถจ ดเตร ยม ุ              ั้        ั     ี  
ความพร อมก          อนการด าเน นการจ ดการความร        ํ   ิ     ั         ู
ได    การจ ดการความร  จะส าเร จลงได และช วย    ั         ู   ํ   ็           
ให เก ดการจ ดการความร  อย างต อเน  อง    ิ     ั         ู        ื่  
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Abstract 
 This research studied the strategic human resource development (SHRD) process of the best private 
university in Thailand. It is a qualitative case study research. The research findings are as follows: The SHRD in 
this university mainly led by the President and HRM director and is assured the quality by the QA (Quality 
Assurance). Three components are required for the SHRD; people, money and time. The SHRD of the university 
puts its center on morality, knowledge and personnel’s health. The SHRD is done in three forms: training, 
development and education in order to provide the society with graduates who meet the society’s need. From 
research findings, it can be summed up into theoretical and practical implications for answer research question as 
follows: the SHRD process in universities should start with the Internal Environment Analysis, by using the 
concept of “8SR analysis” (Strategy, Skill, Style, Staff, System, Structure, Shared values, Student and Resource). 
Regarding the external environment analysis, PEST analysis (Politics, Economics, Sociology and Technology) 
should also be integrated. Subsequently, the university defines the vision, mission, and strategic plan. They are 
linked to Training and Development Process as well. As a result, the personnel have CCPR characteristics 
(Critical Mind, Creative Mind, Productive Mind and Responsible Mind). 
Keywords: Process, Human Resource Development, Strategic Human Resource Development, Private 
University 
 

บทค ดย อ   ั    
 การว จ ยศ กษากระบวนการพ ฒนาทร พยากรมน ษย เช งกลย ทธ ของมหาว ทยาล ยเอกชนท  ด ท  ส ดในประเทศ    ิ ั  ึ             ั     ั       ุ    ิ    ุ         ิ    ั       ี่ ี ี่ ุ         
ไทย แห งหน  งโดยใช การว จ ยเช งค ณ         ึ่          ิ ั   ิ  ุ ภาพแบบกรณ ศ กษา ผลการศ กษาพบว า กระบวนการพ ฒนาทร พยากรมน ษย          ี ึ          ึ                  ั     ั       ุ  
เช งกลย ทธ ในมหาว ทยาล ยแห งน  น าโดยอธ การบด  และผ  อ านวยการฝ ายบร หารทร พยากรมน ษย  ภายใต มาตรฐาน  ิ    ุ        ิ    ั     ี้ ํ      ิ     ี     ู ํ            ิ     ั        ุ               
การประก นค ณภาพ ม สามองค ประกอบ ค อ บ คคล งบประมาณ และเวลา และม  งพ ฒนาค ณธรรม ความร   และ       ั  ุ      ี              ื   ุ                         ุ  ั    ุ           ู    
ส ขภาพขอ ุ      งบ คลากร ซ  งแบ งเป นสามร ปแบบค อ การฝ กอบรม การพ ฒนา และการศ กษา เพ  อให สามารถผล ต  ุ       ึ่           ู     ื                ั           ึ      ื่           ิ 
บ ณฑ ตได อย างสอดคล องก บความต องการของส งคม ผลการว จ ยสามารถน ามาปร บใช ในทางปฏ บ ต ได  ค อ  ั  ิ               ั               ั          ิ ั        ํ     ั          ิ ั ิ    ื  
กระบวนการพ ฒนาทร พยากรมน ษย เช งกลย ทธ ในมหาว ทยาล ยควรเร  มจากการว เคราะห สภาพแ          ั     ั       ุ    ิ     ุ        ิ    ั      ิ่        ิ           วดล อมภายในโดย             
ใช แนวค ด       ิ  8SR analysis ค อการว เคราะห  ื     ิ       
กลย ทธ  ท กษะของบ คลากร ร ปแบบการบร หาร จ านวนบ คลากร ระบบการท างาน โครงสร างองค กร ค าน ยม    ุ    ั       ุ       ู         ิ     ํ     ุ              ํ                      ิ   
น กศ กษาและทร พยากรขององค กร และว เคราะห สภาพแวดล อมภายนอกโดยใช แนวค ด  ั  ึ        ั                  ิ                               ิ  PEST analysis ค อการ ื    
ว เคราะห การเม อง เศรษฐก จ ส งคม และเทคโนโลย  แล วจ งน ามาก าหนดว ส ยท ศน  พ  ิ           ื         ิ   ั               ี     ึ   ํ    ํ     ิ ั  ั    ันธก จ และแผนกลย ทธ  แล วจ ง   ิ           ุ       ึ 

Strategic Human Development Process in the Best Private University1 

 *น กศ กษาหล กส ตร ั  ึ     ั  ู  การพ ฒนาทร พยากรมน ษย     ั     ั       ุ   มหาว ทยาล ย    ิ    ั บ รพา ู    
1 เป   นส วนหน  งของว ทยาน พนธ ระด บ      ึ่     ิ    ิ      ั ด ษฎ  ุ  ีบ ณฑ ต   ั  ิ   มหาว ทยาล ย    ิ    ั บ รพา ู    ป การศ กษา      ึ    2553 
อาจารย ท  ปร กษา       ี่  ึ   : รองศาสตราจารย  ดร                . ฉลอง ท บศร       ั   ี 
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เช  อมไปส  กระบวนการฝ กอบรมและพ ฒนา ซ  งควรจะส งผลให บ คลากรม ล กษณะแบบ   ื่     ู                   ั     ึ่             ุ      ี ั        CCPR ค อ ม การค ดว เคราะห   ื   ี    ิ  ิ       
ค ดสร างสรรค  ม ผลงาน และร บผ ดชอบต อส งคม ิ           ี          ั  ิ       ั    
ค าส าค ญ ํ  ํ  ั : กระบวนการ, การพ ฒนาทร พยากรมน ษย     ั     ั       ุ  , การพ ฒนาทร พยากรมน ษย เช งกลย ทธ     ั     ั       ุ    ิ     ุ  , มหาว ทยา    ิ   ล ยเอกชน ั       
 

Introduction 
The National Education Act B.E 2542 

(1999) and Amendments (Second National 
Education Act B.E. 2545 (2002)) Chapter 1, 
Section 6 states that “Education shall aim at the full 
development of the Thai people in all aspects: 
physical and mental health; intellect; knowledge; 
morality; integrity; and desirable way of life so as 
to be able to live in harmony with other people” (p. 
4). (Office of the National Education Commission 
& Office of the Prime Minister, 2002) 
 According to the Act’s intention, the 
competition between private and public educational 
institutes of every level is becoming more and more 
intense, especially at the undergraduate level. The 
public universities accommodate larger quantities 
of students and offer more courses. This results in 
fewer numbers of students studying in private 
educational institutes (Cheangkoon, 2009) as per 
Table 1. (Please see appendix) 
 The private universities, which in the 
past were a choice for students who were not 
admitted to study in the public universities, need to 
adapt themselves in order to compete with the 
famous public universities and accommodate more 
students.   
 In order that the private universities are 
capable of competing with the public universities, 
they require better potentiality in management and 
administration and  adaptation, in terms of  

individual development, career development, 
performance management, and organization 
development, especially strategic human resource 
development (SHRD) (Gilley, & Maycunich, 2000; 
Gilley, Eggland, & Gilley, 2002). The reason is that 
the SHRD is related to the strategy and human 
resource development of an organization (Walton, 
1999; Gilley, & Maycunich, 2000; Swart, Mann, 
Brown, & Price, 2005; Yorks, 2005), which directly 
affects the universities’ quality and prospects for 
attracting undergraduate students.   

 The increase of SHRD capability can be 
done in many ways.  For example, it increases from 
the study of Thai and foreign textbooks, from using 
the services of specialized organizations or experts, 
and from setting up an HRD project to enhance 
knowledge and understanding of SHRD. One way 
that can be adopted to increase the SHRD capability 
and to adjust it to suit the condition of the private 
universities is to investigate a successful case study. 
From case studies, the examples and guidelines can 
be obtained for further improvement of the 
universities. As Joungtrakul (2007) stated, a case 
study is a worthy research method, because it is 
learning from an actual situation. For the case that 
fails, it is a good example for avoidance. For the 
case that succeeds, it can be developed further. This 
is called” best practice”. 

 This research aims at studying SHRD of 
the best private university in Thailand, according to 
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the rank of the Webometrics Ranking in 2008. The 
guidelines and examples are obtained for other 
private universities. In addition, a new theory on an 
appropriate SHRD for the Thai private universities 
is proposed, because research on this topic is still 
deficient. As a result, Thailand will have its own 
theory, so that it can step into international 
competition. 
 The Ranking is intended to Web 
publication promotion. Their key targets are 
sustaining Open Access initiatives, electronic 
access to scientific publications and to other 
educational material. Despite, the web indicators 
are also very useful for ranking purposes. It is due 
to the fact that they are not subject to page design or 
number of visits but to the global performance and 
universities’ visibility (Ranking Web of World 
Universities, 2010). 
. The "Webometrics Ranking of World 
Universities", an initiative of the Cyber metrics 
Lab, is a research group belonging to the Consejo 
Superior de Investigaciones Cientficas (CSIC), and 
is the largest public research body in Spain. (Please 
see appendix). It ranks this university as the 862nd 
in the world.  As a result, the university has become 
the best private university in Thailand in terms of 
education management as a private university 
(Ranking Web of World Universities, 2009; ASTV 
Manager online, 2009).  
 As evidenced from the aforementioned 
success, it can be said that this university has an 
efficient Strategic Human Resource Development 
(SHRD) process because SHRD is a significant 
component leading every organization to meet 

success (Walton, 1999; Gilley, & Maycunich, 2000; 
Yorks, 2005; Swart et al., 2005; Garavan, 2007). 
 The researcher, therefore, wishes to 
study the SHRD process of this university as the 
case study for other domestic private universities. 
Consequently, the SHRD process, which is suitable 
for other private universities in Thailand, will be 
established, resulting in the potentiality of the 
universities’ personnel and the capability to create 
quality graduates for the future of the nation so as 
to fulfill the objective of the National Education 
Act, and, eventually, Thailand will have its own 
international competitive insight. 

 

Introduction to the Webometrics Ranking of 
World’s Universities  
 The Ranking is aimed to Web 
publication promotion. Their key targets are 
Supporting Open Access initiatives, electronic 
access to scientific publications and to other 
educational material. Notwithstanding, the web 
indicators are also very beneficial for ranking 
purposes. It is due to the fact that they are not 
subject to page design or number of visits but to the 
global performance and universities’ visibility 
(Ranking Web of World Universities, 2010). 
 Due to the fact that the focus of other 
rankings is only a few respective aspects, especially 
research results, web indicators based ranking can 
give image of the whole picture in a better manner, 
as many other activities of professors and 
researchers are showed by their web presence. 
 The Web not only unveiled the formal 
(e-journals, repositories) data but also informal 
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scholarly communication. Web publication is more 
economical and cheap. However, it still maintains 
the high standards of the quality of the processes of 
peer review. Larger potential audiences can also be 
reached and scientific knowledge to researchers and 
institutions located in developing countries and also 
to third parties (industrial, economic, political or 
cultural stakeholders) can be accessed through the 
Web in their domestic community. 
 A wider coverage can be provided by 
the Webometrics than other similar rankings. The 
ranking puts the focus not only on the results of the 
research but also in other indicators which may 
better reflect the global quality of the scholar and 
research institutions worldwide.  
 To be the inspiration and motivation to 
both institutions and scholars and to have a web 
presence that show r activities accurately are the 
goals of the Webometrics. In order that the 
promotion of significant increases of the volume 
and quality of their electronic publications are 
carried out, and in case the web performance of an 
institution is lower than the expected position 
pursuant of its academic excellence, university 
authorities should take account of their web policy 
again. 
 The Webometrics Ranking correlates 
with quality of provided education and academic 
reputation very well, but other non-academic 
variables need to be taken into account. The actual 
Ranking’s coverage, in regard to the number of 
countries and higher education institutions world 
wide.  

 Due to the institutional domain of the 
analysis unit, only universities and research centers 
with an independent web domain are taken into 
account. If an institute has more than one main 
domain, two or more entries are used with different 
addresses. 
 Link analysis which is the combination 
of the number of external links and the number of 
pages of the website, a ratio of 1:1 between 
visibility and size, is the tool used for the first Web 
indicator or Web Impact Factor (WIF). This 
formula is adopted to be used for the ranking, with 
two new additional indicators to the size 
component: Number of documents, counted from 
the quantity of rich files in a web domain, and the 
quantity of publications collated by the database 
from Google Scholar. 
 The quantitative results, e.g. size (S), 
quantity of pages from four engines: Google, 
Yahoo, Live Search, Exalted, and Visibility (V) can 
provide four indicators. The number of unique 
external links, in overall, which is obtained (in 
links) by a site, can be confidently received only 
from Yahoo Search, Rich Files (R). After the 
completion of the evaluation of their relevance to 
academic and publication activities and the 
consideration of the amount of the different file 
formats, the following: Adobe Acrobat (.pdf), 
Adobe PostScript (.ps), Microsoft Word (.doc) and 
Microsoft PowerPoint (.ppt), are selected. These 
data were analyzed by the use of search engines, i.e. 
Google, Yahoo Search, Live Search and Exalead 
and Scholar (Sc).The quantity of papers and 
citations for each academic domain can be gathered 
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from Google Scholar, resulting from the Scholar 
database which shows papers, reports and other 
academic items. 
 A formula, i.e. each one with a different 
weight but maintaining the ratio 1:1, is used for the 
combination of the four ranks. The number of 
pages, in total amount, is known by a new global 
market for academic information. Thus, the web is 
the platform which is sufficient for the 
internationalization of the institutions. New 
students and scholars worldwide are attracted by a 
strong and detailed presence of the web which also 
provides accurate descriptions of the structure. 
 An impact and visibility of the 
published material are shown by the quantity of 
external in links to which a domain provides. 
Despite the mentioned fact, although there is a wide 
range of variety of motivations for linking, a 
significant fraction functions similarly as 
bibliographic citation. The rich file and Scholar 
data reflect the achievement of self-archiving and 
other repositories concerning initiatives. The great 
numbers involved with the pdf and doc formats 
mean that not only administrative reports and 
bureaucratic forms are concerned, but also, 
PostScript and PowerPoint files are evidently 
related to academic activities. 

 

Introduction to the Case of the Private 
University 
 The selected university under studied is 
the best private university, according to the rank of 
the Webometrics Rankin in the year 2008. In this 
article, the  researcher omitted the name of the 

university under studied due to the ethical practice. 
If any reader are interested in the full research, 
please contact the researcher at this e-mail address: 
odheez@hotmail.com 

 This University has been initially 
founded in 1969. In 1972, the approval of the 
Ministry of Education was granted. In May 1975, it 
was accredited by the Ministry of University 
Affairs. In 1990, the new status as "University" was 
granted by the Ministry of University Affairs.  

 This University is a non-profit 
institution. Since 1901, the congregation has been 
running many educational institutions in Thailand. 
This university, which is driven by Christian 
inspiration, is an international community of 
scholars engaged in the seeking of knowledge and 
truth, and provides services to the human society, 
especially through the use of interdisciplinary 
approaches and cyber technology creativity.  

 This University is recognized in the 
USA and many others countries. In addition, the 
transfer of credits from the university is accepted 
internationally. Graduates from the university can 
continue their study for advanced Degrees 
anywhere in the world. The Handbook of 
Universities and other Institutions of the 
International Association of Universities in Paris, 
France put this university on their list.  

 This university is recognized by the 
Association of Christian Universities and Colleges 
in Asia (ACUCA), the International Federation of 
Catholic Universities (IFCU) and the Association of 
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Southeast Asian Institution of Higher Learning 
(ASAIHL).  
 

Research Questions 
 This study attempts to answer three 
research questions. Firstly,  as follows: (1) What is 
SHRD in the best private university in Thailand? 
Secondly, (2) How do concerned persons adopt 
SHRD for the best private university in Thailand’s 
use? Thirdly, And (3) what is the SHRD process 
which is appropriate for the private universities in 
Thailand? 

 

Research Objectives 
This research has three objectives: (1) To 

explain the SHRD in the best private university in 
Thailand; (2) To enhance understanding on the use 
of SHRD in the best private university in Thailand; 
and (3) To propose a SHRD process which is 
appropriate for the private universities in Thailand. 
 

Review of Literature  
From review of literature of this study, 

researcher found that  HRD has a long history. 
From the points of view of specialists, it might be 
concluded that HRD is the learning management in 
order to develop the capability of human resources 
in all aspects. As a result, they are able to perform 
the works pursuant to the organization’s goal and it 
is beneficial for the society. (Harbison and Myers, 
1964; Nadler, 1990; Walton, 1999; Swanson, & 
Holton, 2001; Gilley et al., 2002; Swart et al., 2005; 
Yorks, 2005; Werner, & Desimone, 2006). 
Furthermore, researcher can concluded that SHRD 

concerned with the guideline and approaches for 
development of knowledge, skills, and capability of 
a person, both in terms of individuality and in 
teams, in order that a person is able to perform the 
work efficiently, both for the present time and for 
the short-term and long-term future (Walton, 1999; 
Swart et al., 2005).  

In addition, from review of literature help 
researcher can explained that SHRD process and 
related research studies. The construction of SHRD 
process requires SWOT analysis first, and then the 
strategic plan is developed. Then, it approaches the 
SHRD process (Delahaye, 2005; Swart et al., 2005; 
Yorks, 2005).  
 

Research Design 
 This research study employed a 
qualitative research methodology. This research 
study adopted constructivism, taking into 
consideration   the following three points (Guba, & 
Lincoln, 1994; Creswell, 1998): (1) Ontology point: 
constructivism paradigm believes that the truth 
exists in the mind of human beings. (2) 
Epistemology point: constructivism paradigm 
believes that theory shall be derived from human 
interaction and (3) Methodology point: 
constructivism paradigm believes that knowledge 
from humans can originate new theories. A case 
study was adopted to be the research strategy of 
which the focus is on the best private university in 
Thailand as of the year 2008, according to the 
ranking of the Webometrics Ranking of World 
Universities. 
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Sampling 
 This study is a case study. Hence, it 
requires purposeful sampling (Merriam, 1988, 
1998; Creswell, 1998), which is a specific sampling 
that has criteria and standard focusing on a 
significant group of sample. These are ready to 
provide in-depth data which is useful, extensive and 
able to answer the research questions. The data 
gained can be used as an example for other cases 
and result in the fact that a new theory can be built 
(Patton, 1990, 2002; Merriam, 1988, 1998; Mason, 
2002; Creswell, 1998, 2003; Hesse-Biber, & 
Leavey, 2006; Ritchie, Lewis, & Elam, 2004; 
Silverman, & Marvasti, 2008) 
 Therefore, the selection was not from 
general people but from those who are qualified, in 
terms of knowledge and experience, and the 
researcher might get new informants which are 
appropriate for the study from each informants 
interview (snowball-sampling). In doing this, the 
academic trustworthiness is established. The scope 
of the informants is possible to be available while 
the flexibility still exists (Patton, 2002; Dey, 2004; 
Charmaz, 2006). The researcher implemented 
purposeful sampling by choosing the I1 and the I2. 
The I1 assigned the I2 to recommend the 
informants who can provide data which is in 
accordance with the research questions and research 
objectives. 
  Using snowball technique to get 12 
informants. Consequently, the informants of this 
research comprises of  I1-I12, for a total  number of  
12 persons because Chutor (2005) and Janthawanid 
(2006) stated that the informants should not be 

more than 10-12 persons in order to obtain in-depth 
data that can answer the research questions. In 
addition, the informants of a qualitative research do 
not have to be adhered to the criteria of 
representative. The informants were grouped into 
three categories: Management Level, Implement 
Level, and Participation Level as per Table 2. 
(Please see appendix)  

 

Data collection 
 Related documents were reviewed in 
order to collect data, by reviewing, and by using in-
depth interview. The interview was a semi-structure 
interview of which the tool was the interview guide. 
The researcher created an interview guide by 
focusing on the research’s main point, which is the 
research question (RQ) and research objectives 
(RO). Subsequently, the researcher divided the 
main points of the research into groups (Maykut & 
Morehouse, 1994), i.e. the Theme Question (TQ). 
According to Patton (1990), (2002), there are six 
types of TQs as follows: TQ1: Experience and 
Behavior questions, TQ2: Opinion and Values 
questions, TQ3: Feeling questions, TQ4: 
Knowledge questions, TQ5: Sensory questions and 
TQ6: Background and Demographic questions. 
 After dividing the questions into groups, 
each group is used for construction of the interview 
question (IQ). The questions are about the past, 
present and future. As a result, a total of 18 groups 
are used as a guideline for the interview. However, 
it might be too much and the informants might 
become bored (Patton, 2002). Joungtrakul (2008) 
stated that it is not necessary to ask all 18 groups of 
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research questions. The researcher, hence, selected 
only the question items that could be used to answer 
the research questions and are pursuant to the 
research objectives 

In addition, the IQ question shall be open-
ended questions since it will not limit the 
informants’ answers but will widely reflect their 
perspective (Patton, 2002). In total, there are 18 
questions which are covered for every job position 
of the informants and are appropriate for twelve 
informants. In addition, the questions can answer all 
the research questions and are in accordance with 
all the research objectives. The interview guide, 
therefore, was constructed for three sets, according 
to the informants such as: (1) Interview guide for 
management level (2) Interview guide for 
implement level and Interview guide for 
participation level. 
 

Trustworthiness 
 The researcher used three methods 
altogether to build up trustworthiness for the 
research. The method is as follows: (Patton, 1982, 
1990; Miles, & Huberman, 1994; Flick, 2007; 
Willis, Jost, &  Nilakanta, 2007) (1) The researcher 
used audit trail which is to review the work 
execution of oneself by taking notes of good points 
and defects found at each time of data collection. 
(2) The researcher used authenticity which is to 
send data to the informants for verification of 
correctness. (3) The researcher used triangulation 
which is to review data by various approaches 
divided into 2 forms.  The first form is that the data 
is collected from various methods such as review 

document, observation or interview. The second 
one is that the data is collected by the same method 
but from various sources, for example, from the 
interview of informants of different positions or 
from studying the documents from various sources.  
 Trustworthiness in this study was 
divided into 4 parts by the researcher (Lincoln, & 
Guba, 1985; Strauss, & Corbin, 1990; Krefting, 
1991; Flick, 2004; Bailey, 2007) as follows. (1) 
Credibility which represents the correctness, (2) 
Transferability which  is the extent to which the 
research can be made useful,  (3) Dependability 
which  is how the data and data analysis are 
correlated to one another, and (4) Confirm ability 
which  represents the fairness of the research. The 
research was conducted without prejudice.  
 

Ethical Issue 
 The ethics of research were noted at every 
step of conducting the research. Ethics is not an 
additional but a normal practice that every 
researcher shall have (Chutor, 2005). The 
researcher followed the principles below. (1) The 
researcher informed participants of the research 
topic and research objectives and requested that the 
informants’ consent to giving data and allow the 
researcher to collect and record them.  The request 
was made verbally as well as written in order to 
avoid any future problems.  All kinds of frauds are 
avoided (Ryen, 2004; Flicks, 2006; Bailey, 2007; 
Kvale, 2007), (2) The researcher conducted the 
interviews anonymously.  All confidential data and 
data which would create any damage to the 
informants and put them at risk were avoided 
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(Creswell, 2003; Flicks, 2006), (3) The researcher 
analyzed correctly and in a manner which is not 
against morality and national laws (Flicks, 2006), 
and (4) The researcher saved the informants’ 
responses in a safe place. A security system or 
password was made available to protect the 
informants’ data (Creswell, 1998).  
 

Data Analysis 
 The data was analyzed by the coding 
process of case study, according to Stake (1995). 
The program called ATLAS-ti version 6.1 was used 
for data analysis so that the data could be correct 
and completely obtained. It consisted of 4 steps: 
Step One: Categorical Aggregation, The researcher 
collected data, searched for the meaning, and 
categorized the data into various types, by using 
codes to represent the meaning of the words, 
phrases, sentences or paragraphs in the obtained 
interview script, Step Two: Direct Interpretation, In 
this process, the code was grouped by using 
ATLAS-ti. Version 6.1. The researcher was able to 
retrieve interview data from the code which has 
been set in order to analyze and synthesize the data 
accordingly, Step Three: Setting up of a Pattern, 
This process was done to search and relate the 
concordance, contradiction and difference of the 
code in order to analyze the data so as to answer the 
three research questions. And step four: Naturalistic 
Generalizations, In this process, the researcher 
presented the research results which answered the 
research questions from the analysis, synthesis, 
arrangement, categorizing, and discussion and gave 

recommendations in order to obtain new knowledge 
which can be used in practicality. 
 

Findings and Discussions 
 This part presents the results of the 
study which answers three research questions, i.e. 
what is strategic human resource development in 
the best private university in Thailand?, How do 
concerned persons adopt strategic human resource 
development for the best private university in 
Thailand’s use? And what is the strategic human 
resource development process which is appropriate 
for the private universities in Thailand? This part is 
divided into three sections as follows. 
 

Research question#1: What is strategic 
human resource development in the best 
private university in Thailand? 

  SHRD in this university adheres mainly 
to the nation’s constitution, led by the President and 
is standardized by the Quality Assurance (QA). In 
addition, it is based on the characteristics of 
administration and the university’s culture and is in 
line with vision, mission, share values, main 
strategy, university commitment, university focus, 
ideology, strengths, weaknesses, opportunities and 
threats, and career development of the university. It 
requires three components: people, money and 
time. SHRD of the university focuses on morality, 
knowledge and personnel’s health. It is in three 
forms: training, development and education so that 
personnel are complete as an individual, and 
resulting in having capability to provide the society 
with graduates who meet the society’s need.  
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Research question#2: How do concerned 
persons adopt strategic human resource 
development for the best private university in 
Thailand’s use? 
 SHRD of the university focuses on the 
participation of the administrators from every 
office. It comprises the President and every Vice 
President, the Deans and the Directors. However, 
the weight of the role of each one is different 
according to each administrator’s limitation. They 
will jointly share information, analyze it and bring 
up their own issues, by considering the university’s 
resource, the number of students, technology, the 
government’s policy and the society’s needs. 
Subsequently, the SWOT, vision, mission and 
strategic plan of the university are defined, focusing 
on the systematic and procedural manner, in such a 
way that they are suitable for the future. An 
appropriate duration is to be stipulated. The SWOT, 
vision, mission and strategic plan of the university 
are linked to the vision, mission, SWOT and 
strategic plan of each faculty and each office, and 
are linked to the strategic HRD plan, annual HRD 
plan of each faculty and each office. Afterwards, 
the plan will be implemented to practicality and the 
result will be evaluated into four manners: (1) the 
evaluation of the instructors’ work performance (2) 
the evaluation of the instructors’ academic works 
(3) the evaluation of the officers’ work performance 
and (4) the evaluation of students’ achievement. 
 

Research question#3: What is the strategic 
human resource development process which 
is appropriate for the private universities in 
Thailand? 

This part discusses the results of and 
makes recommendations about the study, which 
answers the research question, “What is the 
strategic human resource development process 
which is appropriate for the private universities in 
Thailand?” The discussion is to be divided into 12 
parts, as follows. Theme 1: The Concept of SHRD 
in the University, Theme 2: SHRD Planning, 
Theme 3: Training & Development, Theme 4: 
Good Government and Z Theory, Theme 5: 
Leadership Development, Theme 6: Instructor 
Development, Theme 7: Mentor, Theme 8: 
Performance Evaluation, Theme 9: Problem of 
Office of HRM, Theme 10: PDCA, TQM and 
Kaizen, Theme 11: Personnel characteristics, and 
Theme 12: UBM. 

Theme 1: SHRD of this university, which 
is led by the President, mainly adheres to the 
nation’s constitution. It is based on the 
characteristics of administration and the 
university’s culture and direction. It is concerned 
with personnel development, for the current and 
future context, in terms of knowledge, capability, 
attitude, health and mind.  

Theme 2: SHRD of this university begins 
with the Internal Environment Analysis. That is to 
analyze the strength and weakness, taking into 
account the number of students and resources. 
Additional components to be considered are 
Strategy, Skill, Style, Staff, System, Structure and 
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Shared values of the university. It is called the 
Mckinsey 7-S model, introduced by Waterman. 
Integrating them together, it might be called “8SR 
analysis”. Regarding the external environment, it is 
the analysis of opportunities and threats, based on 
the consideration of Politics (P), Economy (E) and 
Sociology (S). However, an additional component 
which should be considered is Technology (T). This 
is the so called PEST analysis. The issues of 
internal and external environment to be considered 
are not necessary to be equal. However, the two 
aspects, i.e. the internal and external environment, 
should be equally weighed, without on one aspect 
more than the other. This is the so called SWOT 
analysis balance. The benchmarking is also 
required. Afterwards, the university defines the 
vision, mission, and strategic plan by using the 
concept of TOWS matrix. The university’s SWOT, 
vision, mission, and strategic plan are linked to the 
vision, mission and SWOT and strategic plan of 
each faculty and each office and are linked 
accordingly to the Strategic HRD Plan and Annual 
HRD Plan. The concept of Competency shall be 
used together.  

Theme 3: For the procedure of Training, 
it should consist of (1) Job Analysis & Person 
Analysis (2) Training Objective Specification (3) 
Selection and Design Training Program (4) 
Evaluation Criteria Building (5) Training & 
Evaluation. As for the development, its focus 
should be in terms of mind and the instructors’ 
academic works. (Samittikrai, 2005; 
Khongkhasawad, 2006; Phuwittayapan, 2004; 
Arjinsamajarn, 2005 a; Yodyingyong, 2005; 

Koawtian, 2006). The means of evaluation of the 
training and development should be the Key 
Performance Indicators (KPIs), according to the 
Balanced Scorecards (BSCs), and the mentioned 
indicators shall indicate every aspect (Bangmo, 
2004).  

Theme 4: The University’s 
administrators adhere to morality for the 
management; it is in accordance with the Good 
Governance concept, resulting in the fact that the 
personnel have loyalty towards the university. This 
is in line with the Z theory.  

Theme 5: The University’s 
administrators participate in the SHRD mission 
always. Therefore, it is necessary to have 
Leadership Development. The Leadership 
Development is in many patterns: Personal Growth, 
Feedback on Traits and Style, Conceptual 
Knowledge and Simulations of Management 
Problem (Dubrin, 1998). However, the ultimate aim 
is to develop the leaders’ capabilities of planning, 
managing, and leading towards the academic, 
people and facility in order that the leaders are 
Radical and Progressive (R&P) and have the 
character of Creative and Productive Leadership 
(CPL Model) (Sinlarat, 2010).  

Theme 6: SHRD of this university pays 
much intention to the development of the 
instructors to cover all dimensions of teaching, 
which consist of (1) Knowledge (2) Instruction (3) 
Spirit of instructor (4) human relations and (5) 
Classroom management (Phinthuphan, 2006; 
Sinlarat, 2009 b; Arjinsamajarn, 2005 b) In 
addition, the instructor development should be in 
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line with the Standards of Performance and 
Standards of Conduct, stipulated by the Secretariat 
Office of the Teachers’ Council of Thailand (2005).  

Theme 7: SHRD of the university has a 
Mentor system to assist personnel to be able to 
develop themselves faster. However, the Support 
Group system should be added to enhance human 
relations so that the working environment is 
favorable. In addition, the positive reinforcement 
should be supplemented so that the personnel have 
more courage and moral support.  

Theme 8: Performance evaluation of the 
university is divided into four categories as follows:  
(1) the evaluation of the instructors’ work 
performance (2) the evaluation of the instructors’ 
academic works (3) the evaluation of the officers’ 
work performance and (4) evaluation of students’ 
achievement. For every type of evaluation, the 
university aims at the development to gain the best 
outcome within the most appropriate duration and 
that which is worth investing in the most. This is a 
good model since it is the evaluation with the goals.  

Theme 9: Office of HRM  which is an 
office responsible for coordination concerning 
SHRD mission, has problems on the acceptance of 
the use of  information technology system (IT) due 
to the average age of personnel which is quite old 
and the incompletion of the system. IT is another 
factor which impacts the success of SHRD mission. 
Thus, the Office of HRM should support and 
encourage more use of IT than at the present.  

Theme 10: SHRD of the university 
works pursuant to a PDCA (Plan-Do-Check-
Action) cycle. According to this cycle, the works 

are always improved. However, the SDCA 
(Standardize-Do-Check-Action) cycle should also 
be used together alternately in order to standardize 
and stabilize both cycles without interrupting the 
cycle (Imai, 1986). In addition, the concept of 
Kaizen, TQM (Total Quality Management) and the 
5S (Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu and Shisuke) 
should be applied too since it is the method used for 
developing the works continually with the 
collaboration of everyone in the organization, and it 
focuses on the quality and standard. As a result, 
SHRD missions will be successful efficiently and 
productively.   

Theme 11: SHRD of the university 
should center on development of their personnel to 
have CCPR characteristics which consist of the 
followings. (1) Critical Mind (C): to think in order 
to understand something (2) Creative Mind (C): to 
think of the new things (3) Productive Mind (P): to 
have productivity (4) Responsible Mind (R): to be 
responsible for oneself and the society (Sinlarat, 
2009a, 2009c, 2010) They will lead to Critical 
Higher Education, Creative Higher Education, 
Productive Higher Education and Responsible 
Higher Education and ultimately to the Creative and 
Productive Society.  

Theme 12: SHRD of this university 
aims at the development of personnel in such a way 
that the personnel are able to provide the society 
with the students who meet the market’s and the 
society’s needs. The UBM (University-based 
management) should be adapted to be used since 
this is a concept for human resource development 
which is in line with Thai society. It might result in 
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the fact that the human resource development meets 
the need of the society. However, if the society is 
an unfavorable society which lacks morality and is 
full of allurements and vices, the university does 
not have to produce graduates who are in 
accordance with such kind of society, since it will 
make the situation become worse. On the contrary, 
the university shall create graduates who can 
cooperate in helping social problems. 
 

Implications 
This section presents the implications 

drawn from to the findings of the present study. The 
implications are presented in terms of theoretical 
implication and implications for practice: the 
SHRD process in universities should begin with the 
Internal Environment Analysis. That is to analyze 
the strengths and weaknesses, by using the concept 
of “8SR analysis”. For the external environment 
analysis, it is to analyze the opportunities and 
threats. PEST analysis should be integrated.  The 
issues of internal and external environment to be 
considered are not necessary to be equal. However, 
the two aspects should be equally weighed, without 
focus on one aspect more than the other.  This 
might be called SWOT analysis balance. The 
benchmarking is also required.  

Afterwards, the university defines the 
vision, mission, and strategic plan by using the 
concept of TOWS matrix. The university’s SWOT, 
vision, mission, and strategic plan are linked to the 
vision, mission and SWOT and strategic plan of 
each faculty and each office and are linked 
accordingly to the Strategic HRD Plan and Annual 

HRD Plan. They are linked to the Training and 
Development Process. After the completion of the 
process, the result of the development is to be 
evaluated and the work outcome is to be followed 
up. SHRD Process is in a PDCA cycle and it should 
be used alternately with SDCA in order to maintain 
the standard of the work. It results in the personnel 
possessing CCPR characteristics. CCPR comprises 
(1) Critical Mind (C): to think in order to 
understand something, (2) Creative Mind (C): to 
think of the new things, (3) Productive Mind (P): to 
have productivity, and (4) Responsible Mind (R): to 
be responsible for oneself and the society.  

The management of the work should be 
based on TQM and Kaizen, in accordance with QA 
so that the work is developed and the standard is 
maintained continually. The Office of HRM 
coordinates and facilitates the work. It should 
conform to the university’s administration and 
management direction and the university’s culture 
and the direction defined by the President. 
However, the entire process should be based on 
UBM and more importantly the Thai constitution. 
As a result, SHRD of the university is made 
available for the creation of quality graduates who 
pursue the progress and prosperity of the country. 
In order to understand clearly in theoretical and 
practical implication in this section the author 
provides the Figure 1. (Please see appendix) 
 

Conclusion 
This study on the process of strategic 

human resource development is a case study on the 
best private university in Thailand. This research 
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was a qualitative research. Its research paradigm 
was constructivism. The study unveiled the result as 
follows. SHRD in this university mostly holds on to 
the nation’s constitution, led by the President and is 
standardized by the Quality Assurance (QA). 
SHRD of the university focuses its center on the 
participation of the administrators from every 
Office. From this study, it could be summed up 
through theoretical and practical implications as 
follows: SHRD process in universities should begin 
with the Internal Environment Analysis. That is to 
analyze the strengths and weaknesses, by using the 
concept of “8SR analysis”. For the external 

environment analysis, it is to analyze the 
opportunities and threats. PEST analysis should be 
incorporated.  Afterwards, the university defines the 
vision, mission, and strategic plan by using the 
concept of TOWS matrix. The university’s SWOT, 
vision, mission, and strategic plan are linked to the 
vision, mission and SWOT and strategic plan of 
each faculty and each office and are linked 
accordingly to the Strategic HRD Plan and Annual 
HRD Plan. SHRD Process is in a PDCA cycle and 
it should be used alternately with SDCA in order to 
uphold the standard of the work.  
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บทค ดย อ   ั    
 การว     ิจ ย ั น  ม ว ตถ ประสงค   ี้  ี ั  ุ       (1)  เพ  อ  ื่ ศ กษาความส มพ นธ เช งเหต ผลของภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล ก ึ        ั  ั    ิ    ุ          ู ํ       ี่           ั 
ธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลกา      ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ    รด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา   ํ   ิ          ี   ั    ึ    (2)  เพ  อก าหนดร ปแบบภาวะผ  น าการ  ื่  ํ     ู         ู ํ    
เปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาล   ี่           ั       ิ   ท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผ ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ ลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา      ํ   ิ         ี   ั    ึ    (3) เพ  อร บรอง  ื่  ั    
ร ปแบบภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา          ู         ู ํ       ี่           ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ        ํ   ิ         ี   ั    ึ            
หน วยต วอ     ั  ย างท  ใช ในการศ กษาคร  งน        ี่        ึ     ั้  ี้  เป นผ  บร หารโรงเร ยนม ธยมศ กษาในส งก ดส าน กงา    ู  ิ         ี   ั    ึ      ั  ั  ํ  ั   นคณะกรรมการ
การศ ก    ึ ษาข  นพ  นฐานจ านวน    ั้  ื้     ํ     400  คนได มาจากการส  มต วอย างแบบแบ งช  นภ ม             ุ  ั            ั้  ู ิ  เคร  องม อท     ื่   ื  ี่ใช ในการเก บรวบรวม         ็       
ข อม ลม     ู  ี 2 ช ด ค อ ช  ุ   ื   ุดท     ี่ 1 เป นแบบสอบถาม              ช ดท    ุ  ี่ 2 เป นแบบการสนทนากล  มเพ                  ุ   ื่อพ จารณาความน าเช  อถ อ และ  ิ             ื่  ื     
ความสอดคล องของร ปแบบภาวะผ  น าการเปล  ย               ู         ู ํ       ี่ นแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลก          ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ   าร
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา  ํ   ิ         ี   ั    ึ    ข อม ล   ู ว เคราะห ด วย  ค าความถ     ิ                  ี่  ค าร อยละ          ค าเฉล  ย  ค าเบ  ยงเบนมาตรฐาน  การ     ี่       ี่                 
ว เคราะห  เส นทางส มพ นธ  ิ              ั  ั   (Path  Analysis)  ค าส มประส ทธ  อ ลฟา   ั     ิ  ิ์ ั     (Cronbach’s Alpha)  ค าความสอดคล            อง และ
การว เคราะห เช งเน  อหา ผลการว จ ยพบว า    ิ        ิ   ื้          ิ ั       (1)  ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลส งผลต อ     ู ํ       ี่           ั        ิ         
ประส ทธ ผลกา    ิ  ิ    รด าเน นงานของโรงเร ยนม ธยมศ กษา  ํ   ิ            ี   ั    ึ    (2 ) ร ปแบบภาวะผ  น าก ู         ู ํ  ารเปล  ยนแปลง และหล กธรรมาภ บาล     ี่            ั       ิ   
ท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ    ม   ี 10 องค ประกอบ ค อ การส  อสาร           ื      ื่     การด แล การให     ู        
อ านาจ การม ว ส ยท ศน   ํ         ี  ิ ั  ั   การท างานเป นท ม    ํ        ี  ความค ดสร างสรรค       ิ          บ คล กภา ุ  ิ   พ  การม ส วนร วม ความโปร งใส และความ       ี                         
ค  มค า   ุ     (3) ร ปแบบม ความเหมาะสม  ความเป นไปได   ความถ กต อง  ส ู     ี                               ู       ามารถน าไปใช ประโยชน ได จร ง        ํ                 ิ    
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Abstract 
The purposes of this research were to identify: (1) the causal relationship between  good governance as 

well as transformational leadership  and  the secondary school’s effectiveness.  (2) to develop a model of good 
governance and  transformational leadership  influencing secondary school’s effectiveness. (3) to certify the  
model of good governance and  transformational leadership  influencing secondary school’s effectiveness. The 
samples in this study were 400 secondary school administrators under the Office of the Basic Education 
Commission. The instruments for collecting data were a set of  questionnaires and a focus group discussion.  The 

ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผล     ู ํ       ี่           ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ   
การด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา    ํ   ิ         ี   ั    ึ   1 

Good Governance and Transformational Leadership Influencing the    
Secondary  School’s Managerial  Effectiveness 
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  อาจารย ท  ปร กษา        ี่  ึ    : รองศาสตราจารย  ดร                . ประกอบ  คุณารักษ 
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data were analyzed using  frequency, percentage, mean , standard deviation , path  analysis, Cronbach's  Alpha 
Coefficient, Concordance Analysis and Content analysis.  The results were  (1) the operating effectiveness of the 
secondary school  were affected  by transformational leadership and  good  governance at .01 level, (2) the model 
of good governance and  transformational leadership  affecting the secondary school’s effectiveness consisted of 
10 factors : communication, caring, empowerment , vision , teamwork, creative thinking, personality, 
participation, transparency and efficiency (3)  whereby the model in terms of propriety, feasibility, congruity and 
utility was  reliable and concordant  accordingly. 
Keywords: Leadership 
 

ความน า     ํ   
   กระแสการเปล  ยนแปลงในย คน  ผ  น า           ี่         ุ  ี้ ู ํ 
จะต อง      ตระหน กในการบร หารแนวใหม ให ม ความ     ั        ิ            ี    
โปร งใสและม ความร บผ ดชอบ          ี     ั  ิ    สามารถแก ป ญหาท               ี่
จะเก ดในอนาคตด วยการกระต  นให บ คคลอ  นเช  อ    ิ                  ุ    ุ    ื่   ื่ 
และยอมร บว ธ การท างานของตน        ั  ิ  ี    ํ           โดยท าให     ํ   
เป าประสงค          ขององค กรบรรล ผลอย างม ประส ทธ ภาพ         ุ       ี     ิ  ิ    
ด งน   ั  ั้นผ  น าจ งต องเร ยนร  อย  เสมอเพ  อสร างการ ู ํ  ึ       ี   ู  ู      ื่        
เปล  ยนแปลงท  เหมาะสมก บสภาพแวดล อม  อ นจะท า   ี่       ี่        ั               ั    ํ 
ให องค กรก าวหน า              และเป นการวางรากฐานให แก                       
การศ กษาในระด บส งข  นไป  พร อมท  งต องการให     ึ        ั  ู  ึ้          ั้         
น กเร ยนบรรล เป าประสงค อย างม ค ณภาพ  ท  งด าน ั   ี      ุ              ี ุ       ั้    
ผลส มฤทธ  ทางการ   ั    ิ์      เร ยนและค ณล กษณะ  ี      ุ  ั    ท  พ ง ี่ ึ 
ประสงค         กล าวค อ     ื   ผ  บร หารโรงเร ยนจ งต อง ู  ิ        ี    ึ    
ปร บเปล  ยนบทบาทหน าท  เพ  อบร หารจ ดการใน  ั    ี่           ี่  ื่   ิ    ั      
ร ปแบบใหม ด าเน นการได โดยอ สระ ม ความเข มแข ง   ู        ํ   ิ          ิ     ี         ็   
สามารถพ ฒนาระบบบร หารจ ดการเป นของตนเอง       ั         ิ    ั               
เพ  อให การบร หารงานม ค ณภาพส งย  ง  ื่        ิ       ี ุ     ู  ิ่  ๆ ข  นไป   และ   ึ้         
ย ดหล กการบร หารก จการบ านเม  ึ   ั       ิ    ิ         ืองและส งคมท  ด       ั    ี่ ี 6 
ประการ (ศร ท บท ม  พาน ชพ นธ   ี ั  ิ      ิ  ั  , 2543)  ภาวะผ  น า     ู ํ 
การเปล  ยนแปลงจ งเป นก ญแจส าค ญในการสร าง      ี่       ึ     ุ     ํ  ั          
ประส ทธ ผลการด าเน นงานของโรงเร ยน  ด งน  นการ    ิ  ิ      ํ   ิ            ี     ั  ั้    
ท  จะพ ฒนาและปร บปร งประส ทธ ผลของโรงเร ยน ี่   ั        ั   ุ     ิ  ิ          ี  
ผ  น า ู ํ จะต องผ านกระบวนการภาวะผ  น าการ                      ู ํ    
เปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บา   ี่           ั       ิ  ล ด งน  นผ  ว จ ยจ งม  ั  ั้  ู  ิ ั  ึ  ี

ความสนใจ และต องการศ กษาเก  ยวก บภาวะผ  น าการ                   ึ     ี่   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลงและหล ก   ี่           ั  
ธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการ      ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ     
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาว าเป นอย างไร  ภาวะ ํ   ิ         ี   ั    ึ                    
ผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาล ก บ ู ํ       ี่           ั       ิ      ั
ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาม     ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ    ี
ความส มพ นธ ก นอย างไร  และม ร ปแบบใดท  แสดง  ั  ั   ั             ี ู       ี่    
ให เห นว าภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ    ็        ู ํ       ี่          
หล กธรรมาภ บาลท  ม ประส ทธ ผลต อการด าเน นงาน  ั       ิ    ี่ ี    ิ  ิ        ํ    ิ    
โรงเร ยนม ธยมศ กษาท  จะช วยเพ  มศ กยภาพทาง     ี   ั    ึ    ี่       ิ่  ั        
การศ กษาของโรงเร ยนม ธยมศ กษา และสามารถช วย    ึ            ี   ั    ึ                
เพ  มศ กยภาพการท างานของผ  บร หารโรงเร ยนให เก ด  ิ่  ั         ํ        ู  ิ        ี      ิ 
การบร หารท  ด  ม ความโปร งใส  ท กภาคม ส วนร วม   ิ    ี่ ี  ี             ุ     ี      
ในการบร หารและเป นแนวทางในการพ ฒนาศาสตร        ิ                     ั        
ทางการบร หารการศ กษาให เก ดประโยชน ส งส ดใน        ิ       ึ       ิ         ู  ุ   
อนาคตต อไป          
 

ว ตถ ประสงค การว จ ย ั  ุ          ิ ั  
 (1)  เพ  อศ กษาความส มพ นธ เช งเหต ผลของ  ื่  ึ        ั  ั    ิ    ุ     
ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม      ู ํ       ี่           ั        ิ    ี่ ี
อ ทธ พลต อ ิ  ิ    ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยน    ิ  ิ      ํ   ิ         ี  
ม ธยมศ กษา  ั    ึ    (2)  เพ  อก าหนดร ปแบบภาวะผ  น าการ  ื่  ํ      ู         ู ํ    
เปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อ   ี่           ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ    
ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา     ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ     (3)  
เพ  อร บรองร ปแ  ื่  ั     ู  บบภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ       ู ํ       ี่         
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หล   ักธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อการด าเน นงาน      ิ    ี่ ี ิ  ิ        ํ   ิ    โรงเร ยน     ี  ม ธยมศ กษา ั    ึ    

 
กรอบแนวค ดการว จ ย        ิ     ิ ั  
                    การว จ ยคร  งน    ผ  ว จ ยได ศ กษาค นคว า แนวค ด  ทฤษฎ และผลงานการว จ ยเก  ยวก บภาวะผ  น าการ    ิ  ั   ั้  ี้   ู  ิ ั    ึ             ิ       ี            ิ ั   ี ่   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลง  หล กธรรมาภ บาล  ประส ทธ ผลการด าเน นงานตามหล กการบร หารแบบสมด ล    ี่          ั       ิ         ิ  ิ      ํ   ิ         ั      ิ         ุ   จากหล กการแนวค ด     ั        ิ 
ทฤษฎ และงานว จ ยต า    ี       ิ ั   ง ๆ ด งกล าว   ั      ผ  ว จ ย ู ิ  ั เสนอกรอบความค ดการว จ ย             ิ     ิ ั ด ง  ั น   ี ้
 
 
                        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  กรอบแนวค ด        ิ การว จ ย    ิ ั  
 

 
ทฤษฎ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง    ี     ู ํ       ี่       
  ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง      ู ํ       ี่       เป นทฤษฎ ของ       ี   
การศ กษาภาวะผ  น าแนวใหม หร อ กระบวนท ศน ใหม      ึ        ู ํ         ื         ั      
(new paradigm) ของภาวะผ  น า โดยม         ู ํ       ีเบอร น      และ 

แบส เป นน กว ชาการสองท านแรกท  ได กล าวถ งภาวะ    ั  ิ               ี่       ึ     
ผ  น าการเปล  ยนแปลง ู ํ       ี่       โดยแสดงให เห นว าเป นทฤษฎ            ็          ี
ของการศ กษาภาวะผ  น าแนวใหม        ึ        ู ํ         (พาย พ  สราภ รมย    ั       ิ   ,  
2542) 

อ ทธ พลภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง   ิ  ิ       ู ํ       ี่         
และหล กธรรมาภ บาล     ั       ิ    

( ต วแปรต น  ั       ) 

ประส ทธ ผล    ิ  ิ   
การด าเน นงานโรงเร ยน    ํ   ิ         ี  

ม ธยมศ กษา ั    ึ    
( ต วแปรตาม ั        ) 

ผ  น าการเปล  ยนแปลงก าหนดพฤต กรรม    ู ํ       ี่       ํ        ิ       
และค ณล กษณะ     ุ  ั     12  ด าน       ค อ  ื   (1) การ
ส  อสาร   ื่       (2 ) ความน าเช  อถ อ        ื่  ื   (3 ) การด แล     ู    
(4) การสร างโอกาส                (5 ) ความเช  อม  นใน      ื ่  ั่   
ตนเอง    (6) การให อ านาจ        ํ      (7 ) การม     ี
ว ส ยท ศน  ิ ั  ั    (8) การสร างว ฒนธรรมองค กร        ั             
(9) มน ษย ส มพ นธ      ุ   ั   ั     10) การท างาน    ํ     เป นท ม       ี    
(11) ความค ดสร างสรรค        ิ          (12) บ คล กภาพ ุ   ิ      

 ตามหล กการบร หาร     ั      ิ   
แบบสมด ล ประกอบด วย        ุ              

ส  ด  ี่ าน ค อ    ื  
1. ด านการเง น        ิ  
2. ด านกระบวนการ             
    ท างานภายใน ํ          
    โรงเร ยน     ี   
3. ด านน กเร ยน    ั   ี   
4. ด านการเร ยนร  และ        ี   ู    
    การเต บโต     ิ    
 

การบร หารตามหล กธรรมาภ บาล     ิ        ั       ิ   
ประกอบด วย          

1. หล กน ต ธรรม             ั  ิ ิ               2. หล กค ณธรรม       ั  ุ          
3. หล กความโปร งใส  ั              4. หล กความ  ั      
    ร บผ ดชอบ    ั  ิ       5. หล กความม ส วนร วม   ั      ี              
6. หล กความค  มค า         ั      ุ           
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 ทฤษฎ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงของ    ี     ู ํ       ี่         
เบอร น          ในทฤษฎ ของเบอร นผ  น าการเปล  ยนแปล      ี         ู ํ       ี่     ง
พยายามยกระด บของการตระหน กร  ของผ  ตามโดย           ั            ั  ู    ู      
การยกระด บแนวความค ดและค าน ยมทางศ ลธรรม        ั         ิ       ิ      ี     
ให    เบอร นเห นว าภาวะผ  น าเป นปฏ ส มพ นธ ของ       ็        ู ํ      ิ ั  ั     
บ คคลท  ม ความแตกต างก นในด านอ านาจ  ระด บ ุ    ี่ ี           ั       ํ         ั 
แรงจ งใจและท กษะเพ  อไปส  จ ดม  งหมายร วมก น  ซ  ง    ู       ั     ื่    ู ุ  ุ         ั    ึ่ 
เก ดได ใน    ิ       3  ล กษณะค อ   ั     ื   (1) ภาวะผ  น า     ู ํ แลกเปล  ยน       ี่   
(transactional leadership)  เป นปฏ ส มพ นธ ท  ผ  น า     ิ ั  ั   ี่ ู ํ 
ต ดต อก บผ  ตามเพ  อแลก ิ    ั  ู     ื่    เปล  ยนผลประโยชน ซ  งก น   ี่            ึ ่  ั 
และก น     ั   (2) ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง      ู ํ       ี่       
(transformational  leadership)  ผ  น าจะตระหน กถ ง ู ํ        ั  ึ 
ความต องการและแ              รงจ งใจของผ  ตาม    ู       ู    ผ  น าและผ  ตาม ู ํ     ู   
ม ปฏ ส มพ นธ ก น ี  ิ ั  ั   ั ในล กษณะยกระด บความต องการ   ั         ั           
ซ  งก นและก นก อให เก ดการเปล  ยนสภาพท  งสองฝ าย  ึ่  ั     ั       ิ       ี่       ั้        
ค อ  เปล  ยนผ  ตามไปเป นผ  น าการเปล  ยนแปลงและ ื      ี่   ู         ู ํ       ี่         
เปล  ยนผ  น าการเปล  ยนแปลงไปเป นผ  น าแบบ   ี่   ู ํ       ี่            ู ํ    
จร ยธรรม    ิ       (3)  ภาวะผ  น าแบบจร ยธรรม      ู ํ      ิ      (moral  
leadership) เป นการ      ยกระด บ   ความประพฤต และ     ั              ิ   
ความปรารถนาเช งจร ยธรรมของท  งผ  น าและผ  ตาม     ิ   ิ         ั้  ู ํ     ู   
ให ส งข  นและก อให เก ดการเปล  ยนแปลง   ู  ึ้          ิ       ี่       (ศร ท บท ม    ี ั  ิ   
พาน ชพ นธ    ิ  ั  , 2543)  
 ทฤษฎ     ีภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงของแบส       ู ํ       ี่              
เป น   ทฤษฎ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง    ี     ู ํ       ี่       เพ  ออธ บาย  ื่    ิ   
กระบวนการเปล  ยนสภาพในองค การ และได             ี่                    
ช  ให เห นความแตกต างระหว างภาวะผ   ี้    ็                      ูน าการ ํ    
เปล  ยนแปลงแบบบารม     ี่             ี (charismatic) และแบบ
แลกเปล  ยน       ี่   (transactional)  ส าหร บภาวะผ  น าการ ํ   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลงย งม ส วนประกอบท  ส าค ญอ ก   ี่       ั  ี          ี่ ํ  ั  ี  3 ส วนท  ม     ี่ ี
นอกเหน อจากความม บารม  ค อ การกระต  นทาง      ื         ี    ี  ื         ุ    
ป ญญา      (intellectual stimulation) การค าน งถ งความ    ํ  ึ  ึ     
เป นป จเจกบ คคล          ุ    (individualized consideration)  
และการสร างแรงบ นดาลใจ              ั      (inspirational  
motivation)  

 พฤต กรรมและค ณล กษณะของผ  น าการ   ิ        ุ  ั        ู ํ    
เปล  ยนแปลง   ี่          พฤต กรรมและค ณล กษณะของผ  น าท     ิ        ุ  ั        ู ํ  ี่
ด ท าให ผ  น าท  ม ความสามารถในการน า ี ํ    ู ํ  ี่ ี                ํ  ช กจ งหร  ั  ู   ือ
โน มน าวให ผ  ตามปฏ บ ต งาน          ู     ิ ั ิ    ผ  ว จ ยจ งได  ู ิ ั   ึ   น าแนวค ด ํ     ิ 
ของ  พาย พ         ั    สราภ รมย     ิ    (2542); สงวน  ส ทธ เล ศอร ณ       ุ  ิ  ิ   ุ  
(2543) ; ร งสรรค    ประเสร ฐศร  ั              ิ   ี, (2539); อาร   พ นธ    ี   ั  -
มณ   ี, (2546) มาประย กต เป นต วแปรเก  ยวก บภาวะ      ุ      ั      ี่   ั     
ผ  น าการเปล  ยนแปลง ท  ศ กษาในงานว จ ยคร  งน     ู ํ       ี่        ี่ ึ         ิ ั   ั้  ี ้ 
ประกอบด วย           (1) ด านการส  อสาร        ื่     (2)  ด านความ       
น าเช  อถ อ    ื่  ื   (3) ด านการด        ูแล  (4) ด านการสร างโอกาส                 
(5)  ด านความเช  อม  นในตนเอง          ื่  ั่          (6)  ด านการให         
อ านาจ ํ      (7)  ด านการม ว ส ยท ศน          ี ิ ั  ั    (8)  ด านการสร าง          
ว ฒนธรรมองค กร  ั             (9)   ด านมน ษย ส มพ นธ       ุ   ั  ั   (10)   
ด านการท างานเป นท ม         ํ        ี   (11) ด านความค ดสร างสรรค            ิ            
(12)  ด านบ คล กภาพ    ุ  ิ      โดยม รายละเอ ย    ี       ี ดการศ กษา       ึ    
ด งน    ั  ี้  
 1. ด านการส  อสาร หมายถ ง  การต ดต อก น       ื่          ึ       ิ    ั 
ด วยว ธ ต าง    ิ ี    ๆ ซ  งท าให ฝ ายหน  งร บร  ความหมายจาก ึ่  ํ        ึ่  ั  ู           
อ กฝ ายหน  งและเก ดการตอบสนอง ประกอบด วย  ี      ึ่      ิ                      
การจ ดระบบข อม ลข าวสาร การพ ดและเข ยนใน    ั        ู            ู      ี    
โอกาสต าง         ๆ  และการส  อสารผ านส  อทางเทคโนโลย               ื่        ื่            ี     
 2. ด านความไว ว          างใจ หมายถ ง ผลการ          ึ       
กระท าหร อพฤ    ํ   ื   ต กรรมของผ  บร หาร ิ        ู  ิ   ท  แสดงออกจน ี่         
ท าให เก ดความไว เน  อเช  อใจ และยอมร บซ  งก นและ ํ     ิ         ื้   ื่           ั  ึ่   ั    
ก น ได แก  ความตรงไปตรงมา  การร กษาค าพ ด  การ ั                           ั    ํ  ู      
พ ดในส  งท  ถ กต อง ู    ิ่  ี่ ู            
 3. ด านการด แล   หมายถ ง   การเอาใจใส ซ  ง       ู          ึ               ึ่ 
ก  ันและก นโดยม โครงการช วยเหล อคร      ั     ี             ื   ูการเสร มแรง     ิ    
ทางบวก  รวมท  งให บร การความร  แก ช มชน              ั้     ิ        ู   ุ      
 4. ด านการสร างโอกาสท  ด   หมายถ ง การ                ี่ ี       ึ     
ให โอกาส       ในการแสดงออกตามความสามารถและ
ความถน ด  ให โอกาสในการพ ฒนางานและการ      ั                ั            
พ ฒนาตนเอง ั             
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 5.  ด านความเช  อม  นในตนเอง หมายถ ง           ื่  ั่              ึ   
การแสดงพฤต กรรมของบ คคลในล กษณะของการ          ิ        ุ      ั          
ต  ัดส นใจในส  งท  ตนเองเห นว าถ ก และกล าเผช ญ  ิ      ิ่  ี่       ็    ู           ิ 
ความจร งในส  งท  ท าในส  งใดส  งหน  งให ส าเร จได       ิ    ิ่  ี่ ํ    ิ่    ิ่   ึ่    ํ   ็   
ตามท  ต  งใจไว       ี่ ั้        
 6.  ด านการให อ านาจ  หมายถ ง  การมอบ         ํ           ึ         
อ านาจการต ดส นใจและมอบหมาย  ํ        ั  ิ              ความร บผ ดชอบ     ั  ิ    
ให แก ผ  ใต บ งค บบ ญชา  ม อ านาจในการป     ู   ั  ั  ั      ี ํ          ฏ บ ต งาน ิ ั ิ   
ต าง    ๆ ได ด วยตนเอง            รวมท  งม ระบบในการตรวจสอบ ั้  ี                
การปฏ บ ต งาน        ิ ั ิ       
 7.  ด าน การม ว ส ยท ศน  หมายถ ง         ี ิ ั  ั        ึ  
ความสามารถของผ  บร หารโรงเร ยนในการก าหนด              ู  ิ         ี        ํ    
ภาพการปฏ บ ต งานของโรงเร ยนในอนาคต  โดยภาพ        ิ ั ิ           ี                 
น  นสอดคล องก บเป าหมายเช งปร มาณและค ณภาพ ั้          ั          ิ   ิ       ุ    
ของการศ กษาท  ม ความเป นไปได         ึ    ี่ ี             ใช กระบวนการม             ี
ส วนร วมในการก า            ํ หนดว ส ยท ศน  และสร างสรรค     ิ ั   ั              
ว ส ยท ศน ให ท นสม ยและการยอมร บการปร บเปล  ย ิ ั  ั     ั   ั           ั       ั    ี่ น
เทคน คว ธ การ    ิ  ิ ี   เม  อสถานการณ เปล  ยนไป     ื่            ี่        
 8.  ด านการสร างว ฒนธรรมองค กร            ั            
หมายถ ง  การสร างค าน ยมและความเช  อท  ม ร วมก น     ึ             ิ           ื่  ี่ ี    ั 
อย างเป นระบบ  ท  เก ดข  นในองค กรและใช เป               ี่  ิ  ึ้               น
แนวทางในการก าหนดพฤ            ํ      ต กรรม  ิ     การปฏ บ ต งาน     ิ ั ิ   
ของบ คคลในองค กร ท  งท  เป นลายล กษณ อ กษรและ    ุ            ั้  ี่       ั    ั      
ไม เป นลายล กษณ อ กษร            ั    ั       
 9.  ด านมน ษยส มพ นธ  หมายถ ง       ุ   ั  ั        ึ   
ความส มพ นธ ท  เก ดข  นระหว างบ คคล  ด วยการเข าใจ     ั  ั   ี่  ิ  ึ้        ุ                
และร  จ กตนเองให เข า    ู ั           ก บบ คคลอ  น  ั  ุ    ื่  โดยใช หล กการ        ั    
สร างมน ษยส มพ นธ ผ กใจผ  อ  นเพ  อให       ุ   ั  ั   ู    ู ื่   ื่   เก ดความ  ิ     
ร วมม อร วมใจในการปฏ บ ต งาน        ื             ิ ั ิ       
 10.  ด านการท างานเป นท ม หมาย       ํ        ี      ถ ง  ึ  การท      ี่
บ คคลหลาย ุ        ๆ คนร บผ ดชอบงานร วมก นท าก จกรรม   ั  ิ           ั  ํ  ิ     
อย างใดอย างหน  งก บเพ  อนร วมงาน  ม การแสดง            ึ่  ั   ื่           ี       
บทบาทผ  น าผ  ตามอย างเหมาะสมและสามารถ      ู ํ  ู                       

ปร บต วเข าก บสถานการณ และกล  มคนท  หลากหลาย     ั  ั     ั              ุ    ี่           
เพ  อ  ื่ ให งานน  นบรรล ว ตถ ประสงค ท  ต  งไว       ั้     ุ ั  ุ       ี่ ั้      
 11. ด านความค ดสร างสรรค   หมายถ ง          ิ                ึ   
ความสามารถการน าความค ดหร อส  งของต าง              ํ      ิ   ื  ิ่        ๆ ท  ไม    ี่  
ส มพ นธ ก นให มาส มพ นธ ก น เพ  อสร างสรรค ส  งใหม  ั  ั   ั      ั  ั   ั    ื่          ิ่      
นว ตกรรมใหม   ั         ๆ ไปประย กต ใช ก บสถานการณ หร อ        ุ     ั           ื 
แก ป ญหา        
  12.  ด านบ คล กภาพ หมายถ     ุ  ิ          ึง  ล กษณะน ส ย    ั     ิ ั 
และร ปแบบของความค ด  ความร  ส ก    ู            ิ        ู ึ  และการ
ประพฤต ปฏ บ ต ของบ คคลแต ละคน      ิ  ิ ั ิ    ุ          ซ  งประกอบด วย ึ่          
บ คล กภาพเฉพาะต วภายนอก และบ คล กภาพภายใน ุ  ิ          ั            ุ  ิ         
ของบ คคลท  แสดงออกมา    ุ    ี่           
 

หล กธรรมาภ บาล  ั       ิ    
  การบร หารตามหล กธรรมาภ บาล  หมายถ ง       ิ        ั       ิ          ึ   
การด าเน นการบร หารโรงเร ยนให เป นไปตามหล     ํ   ิ      ิ         ี              ัก
ธรรมาภ บาล  ม ความถ กต องเป นธรรม  ส จร ต      ิ      ี     ู              ุ  ิ 
โปร งใส  ม ประส ทธ ภาพ และประส ทธ ผล  ซ  ง         ี    ิ  ิ           ิ  ิ     ึ่ 
ประกอบด วย              

1.  หล กน ต ธรรม  หมาย  ั  ิ ิ          ถ ง  การใช กฎหมาย ึ              
อย างย ต ธรรม     ุ ิ    บ งค บใ ั  ั  ช  ให เป นไปตามกฎหมาย                  
ก าหนดกฎ กต กา ตามท  โ ํ         ิ       ี่ รงเร ยนก าหนดข  นอย าง    ี   ํ     ึ้     
เคร งคร ด       ั  ให ท กคนม ส วนร วมอย างเท    ุ    ี            าเท ยมก นและ   ี   ั    
ท  วถ งไม เล อกปฏ บ ต  ั่  ึ     ื    ิ ั ิ 

2.  หล กค ณธรรม หมายถ ง  ค ณงามความด   ั  ุ           ึ    ุ         ี
ของบ คคลท  กระท าไปเพ  อการพ ฒนาตน    ุ    ี่    ํ     ื่     ั       พ ฒนาการ ั      
ท างาน และการพ ฒนาการอย  ร วมก นในส งคม ํ            ั        ู    ั    ั     
รวมท  งพ ฒนาน กเร ยนให ม ความซ  อส ตย  จร งใจ ขย น      ั้  ั    ั   ี     ี     ื่  ั     ิ      ั   
อดทน ม ระเบ ยบว น ย  ประกอบอาช พส จร ตจนเป น      ี    ี   ิ ั            ี  ุ  ิ      
น ส ย ิ ั       
 3.  หล กความโปร งใส  ั            หมายถ ง  การเป ดเผย     ึ            
ข อม ลข าวสารสารสนเทศตรงไปตรงมา และเป นการ   ู                                   
สร างความไว วางใจซ  งก นและก นใ                ึ่  ั     ั  นการปฏ บ ต งาน       ิ ั ิ    
โดยปร บปร งการท างานและการบร หารจ ดการของ     ั   ุ     ํ            ิ    ั       
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โรงเร ยนให ม ความโปร งใส     ี     ี           สามารถตรวจสอบได                
ท กเวลา ุ      

4.  หล กความร บผ ดชอบ หมายถ ง   ั       ั  ิ          ึ  การท   ี่
บ  ุคลากรตระหน กในส ทธ หน าท   ม ความร บผ ดชอบ          ั    ิ  ิ    ี่  ี     ั  ิ    
ต อองค กร         ม ความร บผ ดชอบต อผลการปฏ บ ต งาน    ี     ั  ิ             ิ ั ิ      
ตลอดจนการเคารพนความค ดเห นท  แตกต างและ                    ิ   ็  ี่         
ความกล าท  ยอมร บผลด แล        ี่    ั    ี  ะผลเส ยจากการกระท า     ี           ํ 
ของผ  บร หาร     ู  ิ    บ คลากร หร อผ  ท  ได ร บมอบหมาย ุ        ื  ู ี ่   ั         

5.  หล กความม ส วนร วม  หมายถ ง  การเป   ั      ี             ึ        ด
โอกาสให ผ  ม ส วนเก  ยวข องร วมร บร  และเสนอความ        ู ี     ี่         ั  ู           
ค ดเห น  ร วมค ด  ร วมท าและร วมแก ป ญหาการ ิ    ็       ิ       ํ                
ด าเน นงานของโรงเร ยน   และม การสน บสน นการม  ํ   ิ            ี         ี     ั   ุ     ี
ส วนร วมในการบร หารภายในองค กร             ิ              

6.   หล กความค  มค า  หมายถ ง  การบร หาร  ั      ุ          ึ        ิ   
จ ดการในการใช ทร พยากร ท  ม อย  อย างม  ั             ั       ี่ ี  ู     ี
ประส ทธ ภา    ิ  ิ  พ  ให เก ดประโยชน ส งส ดแก ส วนรวม       ิ         ู  ุ           
ม ค ี วามประหย ด ใช ของอย างค  มค า         ั            ุ    สร างสรรค และ           
บร การอย างม ค ณภาพ  ิ        ี  ุ      สามารถแข งข นก บต าง          ั  ั    
โรงเร ยนได และพ ฒนาทร พยากรท  ม ให สมบ รณ      ี        ั     ั      ี่ ี     ู  
ย  งย น ั่  ื  
 

หล กการบร หารแบบสมด ล  ั      ิ         ุ  
 การบร หารแบบสมด ล เป นค าท  น กว ชาการ     ิ         ุ      ํ  ี่ ั  ิ     
แปลมาจากค าว า          ํ    balanced  scorecard  ซ  งเป น ึ่    
เคร  องม อท  ใช ในการว ดและประเม นผลทางด านการ   ื่   ื  ี่        ั         ิ            
จ ดการท  ช วยในการน ากลย ทธ ไปส  การปฏ บ ต ซ  ง ั     ี่         ํ    ุ     ู     ิ ั ิ ึ่  พส     ุ  
เดชะร นทร       ิ    (2551, หน า    1) ให ความหมายของ                 
balanced scorecard--BSC ค อ ื  ระบบหร อกระบวนใน      ื         
การบร หารงานชน ดหน  งท  อาศ ยการก าหนดต วช  ว ด      ิ        ิ   ึ่  ี่   ั     ํ     ั  ี้ ั  
เป น   กลไกส าค ญ        ํ  ั    Kaplan and Norton (1996) ได ให     
น ยามล าส ดของ ิ      ุ    ค า ํ  Balanced Scorecard ไว ว า      “เป น   
เคร  องม อทางด านการจ ดการท  ช วยในการน ากลย ทธ    ื่   ื           ั     ี่         ํ    ุ  
ไปส  การปฏ บ ต     ู     ิ ั ิ (strategic  implementation)โดยอาศ ย      ั 
การว ดหร อประเม น     ั   ื      ิ  (measurement)  ท  จะช วยท าให  ี่      ํ   

องค กรเก ดความสอดคล        ิ          องเป นอ นหน  งอ นเด ยวก น       ั   ึ่  ั    ี   ั  
และม  งเน นในส  งท  ม ความส าค ญต อความส าเร จ  ของ    ุ       ิ่  ี่ ี     ํ  ั        ํ   ็      
องค กร       (alignment  and  focused) ”แนวค ดแบบ      ิ      
Balanced  Scorecard   เก ดจาก  ิ       Robert  Kaplan  
และ David  Norton โดยท  งสอง    ั้    ได เสนอแนวค ดใน          ิ   
เร  องของการประเม นผลองค กรโดยพ จารณาต วช  ว   ื่             ิ            ิ      ั  ี้ ัด
ในส  ม มมอง   ี่ ุ    (perspectives)  ประกอบด วย ม มมอง           ุ    
ด านการเง น         ิ  (financial  perspective) ม มมองด าน ุ       
ล กค า  ู    (customer  perspective)  ม มมองด าน ุ       
กระบวนการภายใน  (internal  process  perspective)  
และม มมอง ด านการเร ยนร  และการพ ฒนา     ุ             ี   ู       ั     (learning 
and  growth perspective)   
   การน าหล กการบร หารแบบสมด ลไปใช     ํ   ั      ิ         ุ     
ในโรงเร ยนท าให เก ดประส ทธ ผลการด าเน นงานของ        ี   ํ     ิ     ิ  ิ      ํ   ิ       
โรงเร ยน ซ  งความส าเร จท  เก ดจากการด าเน นงานการ     ี    ึ่      ํ   ็  ี่  ิ        ํ   ิ       
บร หารโรงเร ยนม ธยมศ กษาท  งด านปร มาณและ  ิ         ี   ั    ึ    ั้      ิ      
ค ณภาพจากการปฏ บ ต ตามบทบาทหน าท    ความ ุ            ิ ั ิ            ี่      
ร บผ ดชอบของผ  บร หารโรงเร ยน  จนท าให โรงเร ยน ั  ิ        ู  ิ         ี       ํ         ี  
เก ดความส าเร จบรรล ว ตถ ประสงค ของการจ ด  ิ      ํ   ็     ุ ั  ุ             ั 
การศ กษาในโรงเร ยน      ึ          ี    ม  ีการใช ม มมองตามหล กการ      ุ         ั    
บร หารแบบสมด ล  ิ         ุ  ประกอบด วย          4  ด าน ค อ       ื    

1.   ด านการเง น  หมายถ ง  ผลของการ        ิ        ึ           
บร หารจ ดการจ ดการงบประมาณ  ิ    ั      ั             และม การ    ี   
ด าเน นการใช งบประมาณอย างถ กต อง   ํ   ิ                   ู       

2.  ด านกระบวนการท างานภายใน             ํ         องค กร       
หมายถ ง ผลการจ ดกระบวนการบร หารจ ดการท  ด    ม      ึ        ั            ิ    ั     ี่ ี    ี
ระบบการจ ดการด านการเร ยนสอนท  ม ประส ทธ ภาพ          ั            ี      ี่ ี    ิ  ิ     
และม ระบบการน เทศ ก าก บ ต ดตาม ประเม นผลการ    ี        ิ     ํ  ั   ิ          ิ      
ด าเน นงานอย างถ กต อง    ํ   ิ         ู        

3.  ด านน กเร ยน  หมายถ ง ผลการ    ั   ี         ึ       
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาเก  ยวก บน กเร ยนซ  ง ํ   ิ         ี   ั    ึ     ี่   ั  ั    ี   ึ่ 
ประกอบด ว        ย  ผลส มฤทธ  ทางการเร ยน  ค ณธรรม        ั    ิ์        ี     ุ       
จร ยธรรม  ม ส ขน ส ยท  ด  ม ความสามารถด าน  ิ        ี  ุ  ิ ั  ี่ ี  ี             
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กระบวนการค ด  เป นบ คคลแห งการเร ยนร    ม ท กษะ          ิ       ุ            ี   ู   ี ั   
การด ารงช ว ต  ม ส นทร ยภาพและล กษณะน ส ย    ํ    ี ิ    ี ุ   ี        ั     ิ ั      

4.   ด านการเร ยนร  และการเต บโต หมายถ ง         ี   ู        ิ         ึ   
การพ ฒนาสมรรถนะและท กษะ  ของผ  บร หาร  คร      ั              ั         ู  ิ       ู 

และบ คลากรทางการศ กษา  เพ  อสร างความเข มแข ง  ุ            ึ       ื่              ็ 
ให โรงเร ยน  เป นองค กรแห งการเร ยนร    เทคโนโลย        ี                    ี   ู          ี
สารสนเทศและการส  อสารเพ  อการพ ฒนา                 ื่      ื ่     ั      

 

การด าเน นการว จ ย    ํ   ิ     ิ ั  
 เพ  อให การด าเน นการว จ ยเป นไปตามระเบ ยบว ธ ว จ ย และสอดคล องก บว ตถ ประสงค  ของการว จ ยท    ื่       ํ   ิ     ิ ั             ี   ิ ี ิ  ั             ั  ั   ุ              ิ ั  ี่
ก าหนด  ผ  ว จ  ํ       ู ิ ัยจ งได ก าหนดข  นตอนการด าเน นการว   ึ    ํ     ั้        ํ   ิ     ิจ ยเป  ั   น 5 ข  นตอน ั้     ด งน   ั  ี้ 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2 การด าเน นการว จ ย    ํ   ิ     ิ ั  
 

 
ประชากรและกล  มต วอย าง            ุ  ั       
 ประชากรท  ใช ในการว จ ยคร  งน   เป น        ี่        ิ ั   ั ้  ี ้   
ผ  บร หารโรงเร ยนในส งก ดส าน กงานเขตพ  นท   ู  ิ         ี     ั  ั  ํ  ั        ื้  ี่
การศ     ึกษา   ท  เป ดสอนในช วงช  นท          ี่            ั้  ี่ 3-4   ป การศ กษา       ึ     
2551  จ านวน   ํ      2,482 โรงเร ยน        ี      ส าหร บกล  มต วอย าง ํ   ั   ุ  ั     

ใช การส  มแบบแบ งช  น       ุ        ั ้  (stratified  random sampling)  
โดยม ข  นตอนในการส  ม      ี ั้          ุ   3  ข  นตอน  ด งน    ข  นตอนท    ั้       ั  ี้   ั้     ี่ 
1  ก าหนดขนาดของกล  มต วอย าง ํ             ุ  ั      โดยค านวณจาก    ํ       
ส ตรยามาเน   ได กล  มต วอย าง ู              ุ  ั      จ านวน   ํ      400  คน 
ข  นตอนท     ั้     ี่  2   ส  มอย างง าย โดย ค ดตามส ดส ว ุ              ิ     ั   นเขต

ข  นตอนท    ั้     ี่ 1 
          ศ กษาสภาพป ญหาของผ  บร หารโรงเร ยน ึ               ู  ิ        ี  
และวรรณกรรมท  เก  ยวข อง  ก บภาวะผ  น าการ          ี่  ี่        ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลง  หล กธรรมาภ บาลและ   ี่          ั       ิ      
ประส ทธ ผลการด าเน นงานบร หารโรงเร ยน    ิ  ิ      ํ   ิ      ิ        ี  
ม ธยมศ กษา   ั    ึ       

ข  นตอนท     ั้     ี่  2 
           ศ กษาภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง  ึ        ู ํ       ี่        
หล กธรรมาภ บาลและประส ทธ ผลการด าเน น  ั       ิ          ิ  ิ      ํ   ิ  
งานบร หารโรงเร ยนม ธยมศ กษา  โดยศ กษา     ิ        ี   ั    ึ         ึ   
ข อเท จจร งจากต วแปรท  ก าหนด  ในกรอบแนวค ด    ็   ิ     ั     ี่ ํ                ิ 
การว จ ยของผ  บร หารโรงเร ยนในสภา    ิ ั     ู  ิ        ี       พจร ง โดย   ิ     
สร างและพ ฒนาเคร  องม อ หาค ณภาพของเคร  องม อ          ั      ื่   ื     ุ          ื่   ื   
เก บรวบรวมข อม ลใช แบบสอบถามข อเท จจร งแบบ  ็          ู                ็   ิ    
มาตราอ ตราส วนและว ดค าต วแปรเป นห าระด บ ด วย      ั          ั    ั            ั     
ม ต ค ณภาพ และว เคราะห ข อม ลความส มพ นธ เช ง ิ ิ ุ          ิ        ู      ั  ั    ิ 
เหต ผล   ุ   

ข  นตอนท     ั้     ี่  3 
      เป นการน าผลการว เคราะห ความส มพ นธ เช งเหต ผลท         ํ       ิ            ั  ั    ิ    ุ   ี่
ได จากข  นตอนท  สอง  ผสานก บทฤษฎ และประสบการณ       ั้     ี่          ั     ี            
บร หารงานของ  ผ  บร หารโรงเร ยน   น ามาสร างร   ิ            ู  ิ        ี      ํ        ูปแบบ
ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง หล กธรรมาภ บาล  และ     ู ํ       ี่         ั       ิ        
ประส ทธ ผลการบร หารโรงเร ยนม ธยมศ กษา  แล วน า    ิ  ิ       ิ        ี   ั    ึ         ํ 
ร ปแบบไปตรวจสอบจากผ  เช  ยวชาญเพ  อพ จารณาความ ู                 ู  ี่       ื่  ิ         
น าเช  อถ อ ความสอดคล องในด านความเหมาะสม ความ    ื่  ื                                  
เป นไปได   ความถ กต อง  การน าไปใช ประโยชน ได จร ง               ู          ํ                ิ 
แล วน าผลท  ได มาปร บปร     ํ    ี่      ั   ุง เพ  อน าไปใช ในการบร หารงาน    ื่  ํ            ิ      
ต อไป     

ข  นตอนท     ั้     ี่  4 
            การด าเน นการว เคราะห   สร ปผล  การ    ํ   ิ     ิ          ุ        
จ ดท าร างรายงานผลการว จ ย    ห าบท  น าเสนอต อ ั  ํ                ิ ั            ํ       
คณะกรรมการควบค มว ทยาน พนธ   ตร              ุ  ิ    ิ       วจสอบ
ความถ กต องเพ  อน ามาปร บปร งแก ไขข อบกพร อง       ู      ื่   ํ     ั   ุ               
ตามท  คณะกรรมการผ  ควบค มว ทยาน พนธ     ี่           ู    ุ  ิ    ิ   
เสนอแนะ  
 

ข  นตอนท     ั้     ี่  5 
            จ ดพ มพ และส งรายงานผลการว จ ยฉบ บ ั  ิ                   ิ ั   ั 
สมบ รณ ต อบ ณฑ ตว ทยาล ย  มหาว ทยาล ยอ สเท ร น   ู     ั  ิ  ิ    ั       ิ    ั  ี   ิ  
เอเช ย    ี  



 69 

พ  นท  การศ กษาละ  ื้  ี่    ึ      3-8 คน  และข  นตอนท            ั้     ี่  3  เล อก  ื  
ผ  ให ข อม ลหล ก  ู     ู   ั  (key information) โดยเล อกแบบ     ื     
เจาะจง  จ านวน           ํ      12  คน     ประกอบด วยผ  เช  ยวชาญ                 ู  ี่     
ด านการบร หารการศ กษา ท  ม ความเช  ยวชาญม         ิ       ึ     ี่ ี      ี่      ี
ผลงาน และประสบการณ                   ด านการบร หารการศ กษา        ิ       ึ   
โดยตรง     
 

เคร  องม อท  ใช ในการว จ ย   ื่   ื  ี่        ิ ั  
 เคร  องม อท  ใช ในการรวบรวมข อม ลส า   ื่   ื  ี่                ู  ํ หร บ  ั 
การว จ ยคร  งน    ม       ิ ั   ั ้  ี้   ี  2 ช ด ค อ ช ดท    ุ   ื   ุ  ี่ 1 เป น   แบบสอบถาม
ข อเท จจร งเก  ยวก บ    ็   ิ   ี่   ั ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ     ู ํ       ี่         
หล ก  ั ธรรมาภ บาล ล กษณะค าถามเป นแบบข อเท จจร ง      ิ     ั     ํ              ็   ิ 
ตรวจสอบรายการ โดยว ดค าต วแปรด วยมาตรา ั    ั            
อ ตราส วน  ั       5 ระด บ    ั  ผ  ว จ ยทดสอบ หาค าความเช  อม  น ู ิ ั                 ื่  ั่ 
ของแบบสอบถามพบว า ค าความเช  อม  น                         ื่  ั่  (reliability) 
ของแบบสอบถามท  งฉบ บม ค าเท าก บ             ั้   ั  ี      ั  .05 ช ดท    ุ  ี่ 2 
แบบประเม นเพ  อร บรองการพ จารณาร ปแบบภาวะ        ิ   ื่  ั        ิ      ู        
ผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม  ู ํ       ี่           ั       ิ    ี่ ี
อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร  ิ  ิ        ิ  ิ      ํ   ิ         ียน
ม ธยมศ กษาในด านความเหมาะสม  ั    ึ                    ความเป นไปได                
ความถ กต อง และสามารถน าไปใช ประโยชน ได จร ง       ู               ํ                ิ   
โดยให ค าคะแนนตามความค ดเห น และข อเส                    ิ   ็         นอแนะ   
 

การว เคราะห ข อม ล    ิ         ู   
การว จ ย    ิ ั น   ว เคราะห ข อม ล  ี้  ิ         ู  โดย (1) การ

ว เคราะห ข อม ลพ  นฐานของผ  บร หารโรงเร ยนโดย ิ         ู  ื้        ู  ิ        ี     
การแจกแจงความถ   และ              ี่    ค า  ร อยละ  เพ  ออธ บาย         ื่   ิ   
ล กษณะป จจ ยพ  นฐ ั       ั  ื้  านของผ  บร หารโรงเร ยน      ู  ิ         ี  
ม ธยมศ กษ ั    ึ  า (2)  การว เคราะห ข อม ลเพ  อก าหนด    ิ         ู   ื่  ํ    
ร ปแบบภาวะผ  น าการ ู         ู ํ    เปล  ยนแ   ี่   ปลงหล กธรรมาภ บาล    ั       ิ     
และประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา        ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ    
ด วยการว เคราะห เส นทางส มพ นธ         ิ             ั  ั   (3)  การว เคราะห     ิ      
เพ  อตรวจสอบความเหมาะสมของร ปแบบภาวะผ  น า  ื่                       ู         ู ํ 
การเปล  ยนแปลง  หล กธรรมาภ บาล และประส ทธ ผล      ี่          ั        ิ           ิ  ิ  

การด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา     ํ   ิ         ี   ั    ึ     ใช การว เคราะห       ิ      
ด วย   ว ธ การพ จารณาความน าเช  อถ อ โดยสถ ต  ิ ี    ิ             ื่  ื       ิ ิ
ส มประส ทธ  อ ลฟาของ ครอนบาค ั     ิ  ิ์ ั               (Cronbach’s 
Alpha  Coefficient) ความสอดคล องโดยสถ ต คอน                ิ ิ   
คอร แดน        (Concordance)  ใช ส ตรของเคนดอล    ู            
(Kendall Coefficient of Concordance)   (พ สณ   ฟอง ิ  ุ     
ศร   ี, 2551, หน า    162)    
 

ผลการว จ ย      ิ ั  
 ผ  ว จ  ู ิ ัยเสนอผลการว จ ยเพ  อตอบ           ิ ั   ื ่    
ว ตถ ประสงค ของการว จ ย  ั  ุ             ิ ั  3 ข อ  ด งน   ั  ี ้
 1.   ผลการว เคราะห ส มประส ทธ      ิ       ั     ิ  ิ์
สหส มพ นธ ระหว างภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ   ั  ั             ู ํ       ี่         
หล กธรรมาภ บาล ก บประส ทธ ผลการด าเน นงาน  ั       ิ     ั     ิ  ิ      ํ   ิ    
โรงเร ยนม ธยมศ กษาพบว า  ในภาพรวม     ี   ั    ึ                  ประส ทธ ผล    ิ  ิ  
การด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาม ความส     ํ   ิ         ี   ั    ึ    ี     ัมพ นธ   ั  
ก บภาวะ ั     ผ  น าการเปล  ยนแปลง  และหล กธรรมาภ บาล     ู ํ       ี่             ั       ิ       
อย างม น ยส าค ญท  ระด บ      ี ั  ํ  ั  ี่   ั  .01โดย ภาวะผ  น าการ         ู ํ    
เปล  ยนแปลงม ค าส มประส ทธ  สหส มพ นธ  ก บ   ี่       ี   ั     ิ  ิ์   ั  ั    ั 
ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา    ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ   
เท าก บ     ั  .713 เช นเด ยวก บ หล กธรรมาภ บาลม ค า     ี   ั    ั       ิ     ี  
ส มประส ทธ  สหส มพ นธ ก บประส ท ั     ิ  ิ์   ั  ั   ั     ิ ธ ผลการ ิ     
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาเท าก บ  ํ   ิ         ี   ั    ึ       ั  .717 และเม  อ     ื่ 
พ จารณาเป นรายองค ประกอบม ผลการว เคราะห  ด งน    ิ                     ี      ิ        ั  ี้ 
(1) ด านการเง น ม ความส มพ นธ ก บภาวะผ  น าการ        ิ   ี     ั  ั   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลงท  ง    ี่       ั้  12 องค ประกอบ อย างม น ยส าค ญ               ี ั   ํ  ั 
ทางสถ ต ท  ระด บ      ิ ิ ี่   ั  .01 โดยม ความส มพ นธ ก บภาวะ    ี     ั  ั   ั     
ผ  น าการเปล  ยนแปล ู ํ       ี่     งด านการม ว ส ยท ศน มากท  ส ด         ี ิ ั  ั      ี่ ุ              
(r =.548) ในขณะเด ยวก น       ี   ั  ก ม  ็ ีความส มพ นธ ก บหล ก     ั  ั   ั   ั 
ธรรมาภ บาลท  ง        ิ    ั้   6  องค ประกอบอย างม น ยส าค ญ              ี ั  ํ  ั 
ทางสถ ต ท  ระด บ      ิ ิ ี่   ั  .01 โดย ม ความส มพ นธ ก บหล ก     ี     ั  ั   ั   ั 
ธรรมาภ บาล ในหล กการม ส วนร วมมากท  ส ด       ิ        ั     ี          ี่ ุ  (r = 
.585)  (2)   ด านกระบวนการท างานภ             ํ     ายในองค กร           
พบว าม ความส มพ นธ ก บ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง     ี     ั  ั   ั       ู ํ       ี่      
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ท  ง  ั้  12  องค ประกอบอย างม น ยส าค ญทางสถ ต ท                ี ั  ํ  ั      ิ ิ ี่
ระด บ    ั  .01 โดยม ความส มพ นธ ก บภาวะผ  น าการ    ี     ั  ั   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลงด านการด แลมากท  ส ด    ี่             ู      ี่ ุ  (r = .592) ใน
ขณะเด ยวก น ก ม ความส มพ นธ ก บหล กธรรมาภ บาล      ี   ั   ็ ี     ั  ั   ั   ั       ิ    
ท  ง  ั้  6 องค ประกอบอย า            งม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ   ี ั   ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  
.01 โดย ม ความส มพ นธ ก บหล กธรรมาภ บาล ใน     ี     ั  ั   ั   ั       ิ      
หล กความค  มค ามากท  ส ด   ั      ุ       ี่ ุ  (r = .702)  (3)  ด าน   
น กเร ยนพบว า ม ความส มพ นธ ก บภาวะผ  น าการ ั   ี        ี     ั  ั   ั      ู ํ    
เปล  ยนแปลงท  ง   ี่       ั้ 12 องค ประกอบ           อย าง     ม น ยส าค ญ ี ั  ํ  ั 
ทางสถ ต ท  ระด บ      ิ ิ ี่   ั  .01  โดยม ความส มพ นธ ก บภาวะ    ี     ั  ั   ั     
ผ  น าก ู ํ  ารเปล  ยนแปลงด านการท างาน เป นท มมาก     ี่             ํ         ี    
ท  ส ด ี่ ุ (r = .478) ในขณะเด ยวก น       ี   ั  ก ม ความส มพ นธ ก บ ็ ี     ั  ั   ั 
หล กธรรมาภ บาลท  ง   ั       ิ    ั้   6 องค ประกอบอย างม               ี
น  ัยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ   ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .01 โดยม ความส มพ น ี     ั  ั ธ  
ก บหล กธรรมาภ บาล ั   ั       ิ   ในหล กความโปร งใส  มากท  ส ด     ั                 ี่ ุ  
(r = .487) (4).  ด านการเร ยนร  และการเ        ี   ู       ต บโต พบว า ิ         
ม ความส มพ นธ ก บภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงท  ง  ี     ั  ั   ั      ู ํ       ี่       ั้  12 
องค ประกอบอย างม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ               ี ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .01 
โดยม ความส มพ นธ ก บภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลง    ี     ั  ั   ั      ู ํ       ี่      
ด านการด แลมากท  ส ด        ู      ี่ ุ  (r = .526)   ในขณะเด ยวก น       ี   ั ก  ็
ม ความส มพ นธ ก บหล ก ี     ั  ั   ั   ั  
ธรรมาภ บาล ท  ง       ิ     ั้  6 องค ประกอบอย างม น               ี ัยส าค ญทาง  ํ  ั    
สถ ต ท  ระด บ   ิ ิ ี่    ั  .01 โดย ม ความส มพ นธ ก บหล ก     ี      ั  ั   ั   ั  
ธรรมาภ บาล ในหล กความค  มค ามากท  ส ด       ิ        ั      ุ       ี่ ุ  (r = .502)   
         สร ปได ว าภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ  ุ          ู ํ       ี่         
หล กธรรมาภ บาลม ความส มพ นธ เช งเหต ผลท กด าน  ั       ิ    ี     ั  ั    ิ    ุ   ุ    
ก บประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา  ั     ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ    
อย างม น ยส าค ญทา      ี ั  ํ  ั   งสถ ต ท  ระด บ    ิ ิ ี่   ั  .01 ซ  งเป นไปตาม ึ่         
สมมต ฐาน    ิ     การว จ ยท  ก าหนดไว     ิ  ั  ี่ ํ       
 2.   ผลการว เคราะห ร ปแบบ ภาวะผ  น าการ      ิ       ู          ู ํ    
เปล  ยนแปลง และหล กธรรมภ บาลท  ม อ ทธ พลต อ   ี่            ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ    
ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา     ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ    
จ าแนกตามองค ประกอบ ด งน    ํ                  ั  ี้ (1)  ด านการเง น ต ว        ิ   ั 
แปรท  ม อ ทธ พลทางตรงต อป    ี่ ี ิ  ิ           ระส ทธ ผลการ   ิ  ิ     

ด าเน นงานของโรงเร ยนม ธยมศ กษา ส งท  ส ดได แก    ํ   ิ            ี   ั    ึ     ู  ี่ ุ       
หล กความค  มค า รองลง  ั      ุ         มาได แก   หล กการม ส วนร วม           ั     ี       
และด านการม ว ส ยท ศน    ในขณะท  ต วแปรท  ม        ี ิ ั  ั           ี่ ั     ี่ ี
อ ทธ พลทางอ อมต อประส ทธ ผลการด าเน นงานของ ิ  ิ              ิ  ิ      ํ   ิ       
โรงเร ยนม ธยมศ ก     ี   ั    ึ ษาด านการเง นส งท  ส ด ได แก             ิ  ู  ี่ ุ        หล ก  ั 
ความร บผ ด     ั  ิ ชอบ รองลงมาได แก   ด านความเช  อม  น                          ื่  ั่ 
ในตนเอง  หล กความโปร งใส ตามล าด บ             ั                ํ   ั   (2) ด าน   
กระบวนการท างานภายในองค กร  ต วแปรท  ม           ํ                 ั     ี่ ี
อ ทธ พลทางตรงต อประส ทธ ผลการด าเน นงานของ ิ  ิ              ิ  ิ      ํ   ิ       
โรงเร ยนม ธยมศ กษาส งท  ส ดได แก  หล กความค  มค า      ี   ั    ึ    ู  ี่ ุ        ั      ุ    
รองลงมาได แก   หล กความโปร งใส และ ด าน               ั                   
ความค ดสร      ิ   างสรรค  ในขณะท  ต วแปรท  ม อ ทธ พล             ี่ ั     ี ่ ี ิ  ิ  
ทางอ อมต อประส ทธ ผลการด าเน นงานของโรงเร ยน            ิ  ิ      ํ   ิ             ี  
ม ธยมศ กษาด านกระบวนการท างานภายในองค กรส ง ั    ึ                ํ               ู 
ท  ส ดได แก  หล กความร  ี่ ุ        ั      ับผ ดชอบ รองลงมาได แก     ิ                  
หล กน ต ธรรม   ั  ิ ิ     ด านความเช  อม  นในตนเอง          ื่  ั่          (3) ด าน   
น กเร ยน  ต วแปรท  ม อ ทธ พลทางตรงต อประส ท ั   ี     ั     ี่ ี ิ  ิ               ิ ธ ผล ิ  
การด าเน นงานของโรงเ    ํ   ิ           ร ยนม ธยมศ กษาส งท  ส ด ี    ั    ึ    ู  ี่ ุ 
ได แก     หล กความค  มค า รองลงมาได แก   ด านการ  ั      ุ                       
ส  อสาร และด านการสร างท มงาน ื่                   ี    ในขณะท  ต วแปร      ี่ ั     ท   ี่
ม อ ทธ พลทางอ อมต อประส ทธ ผลการด าเน นงานของ ี ิ  ิ              ิ  ิ      ํ   ิ       
โรงเร ยนม ธยมศ กษาด านน กเร ยนส งท  ส ดได แก        ี   ั    ึ       ั   ี   ู  ี่ ุ       
หล กความร บผ ดชอบ รองลง  ั      ั   ิ          มาได     แก   ด านมน ษย         ุ  
ส มพ นธ  และ ั  ั      หล กน ต ธรรม   ั  ิ ิ     (4)  ด านการเร ยนร  และ        ี   ู   
การเต บโต  ต วแปรท  ม อ ทธ พลทางตรงต อ     ิ      ั     ี่ ี ิ  ิ          
ประส ทธ ผลการด าเน นงานของโรงเร ยนม ธยมศ กษา      ิ  ิ      ํ   ิ            ี   ั    ึ     
ส งท  ส ดได แก   หล กความค  มค า รองลงมาได แก   ด าน ู  ี่ ุ         ั      ุ                    
การด แล และด านการม ว ส ยท ศน   ในขณะท  ต วแปรท      ู             ี ิ ั  ั          ี่ ั     ี่
ม อ ทธ พลท ี ิ  ิ   างอ อมต อประส ทธ ผลการด าเน นงานของ           ิ  ิ      ํ   ิ       
โรงเร ยนม ธยมศ กษาด านการเร ยนร  และการเต บโต     ี   ั    ึ           ี   ู        ิ   
ส งท  ส ดได แก   หล กความร บผ ดชอบ รองลงมาได แก    ู  ี่ ุ         ั      ั   ิ                  
ด านการสร างโอกาส หล กการม ส วนร วม                  ั     ี        
 สร ปได ว า ร ปแบบภาวะผ  น าการ  ุ       ู         ู ํ    
เปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อ   ี่           ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ    
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ประส ทธ ผล การด าเ    ิ  ิ       ํ  น นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาท   ิ         ี   ั    ึ    ี่
เหมาะสม  ม             ี  10  องค ประกอบค อ          ื   ด านการส  อสาร          ื่       
ด านการด แล  ด านการให อ านาจ   ด านการม        ู             ํ              ี
ว ส ยท ศน    ิ ั  ั    ด านการท างานเป นท ม  ด านความค ด        ํ        ี           ิ  
สร างสรรค             ด าน   บ คล กภาพ   ุ  ิ      หล กการม ส วนร วม     ั     ี         
หล กความโปร งใส   และหล กความค  มค า  ั                   ั      ุ      
 3.  ผลการพ จารณาของผ  เช  ยวชาญเพ  อ  ิ         ู  ี่       ื่ 
ร บรองร ปแบบ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล ก ั     ู          ู ํ       ี่           ั 
ธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการ      ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ     
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษาในประเด นความ ํ   ิ         ี   ั    ึ          ็     
เหมาะสม  ความเป นไปได  ความถ กต อง และ                          ู        
สามารถน าไปใช ประโยชน ได จร ง  พบว าร ปแบบม        ํ                ิ        ู     ี
ความน าเช  อถ อ เท าก บ         ื่  ื      ั  .901  และม ความสอดคล อง   ี            
เท าก บ     ั  .808  ซ  งม ค ามากกว า  ึ่  ี         0.75 แสดงว า       ร ปแบบ  ู    
ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลท  ม      ู ํ       ี่           ั        ิ    ี่ ี
อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยน ิ  ิ        ิ  ิ      ํ   ิ         ี  
ม ธยมศ กษา ม ประส ท ั    ึ     ี    ิ ธ ภาพ  ิ    น าเช  อถ อและสอดคล อง    ื่  ื           
ก น      ั       
 

การอภ ปรายผล  ิ       
 จากการสร ปผลการว จ ยเร  อง ก        ุ       ิ ั   ื่    ารศ กษา   ึ   
ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล ก     ู ํ       ี่           ั  ธรรมาภ บาล ท         ิ     ี่
ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยน ี ิ  ิ        ิ  ิ      ํ   ิ          ี  
ม ธยมศ กษาข างต น ั    ึ         ขอน าเสนอการอภ ปรายผล  ด งน     ํ          ิ         ั  ี้  
 1.   ผลการว เคราะห ส มประส ทธ      ิ       ั     ิ  ิ์
สหส มพ นธ ระหว างภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและ    ั  ั             ู ํ       ี่          
หล กธรรมาภ บาลก บประส ทธ ผลการด าเน นงา  ั       ิ    ั     ิ  ิ      ํ   ิ   น
โรงเร ยนม ธยมศ กษา     ี   ั    ึ     ในภาพรวมประส ทธ ผลการ            ิ  ิ     
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา ํ   ิ         ี   ั    ึ   ม ความส มพ นธ ก บ ี     ั  ั   ั 
ภาวะผ   ูน าการเปล  ยนแปลงหล กธรรมาภ บาล ํ       ี่        ั       ิ   อย างม      ี
น ยส าค ญท  ระด บ  ั  ํ  ั  ี่   ั  .01 ซ  งเป นไปตามสมมต ฐานการ ึ่             ิ      
ว จ ยท  ก าหนดไว  ิ ั  ี่ ํ       โดย ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงม ค า         ู ํ       ี่       ี  
ส มประส ทธ  สหส มพ นธ  ก บประส ท ั     ิ  ิ์   ั  ั    ั     ิ ธ ผลการ ิ     
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยม ศ กษาเท าก บ  ํ   ิ         ี   ั     ึ       ั  .713 

เช นเด ยวก บ หล กธรรมาภ บาลม ค าส มประส ทธ       ี   ั    ั       ิ    ี   ั     ิ  ิ์
สหส มพ นธ ก บประส ทธ ผลการด าเน นงานโร   ั  ั   ั     ิ  ิ      ํ   ิ      งเร ยน   ี  
ม ธยมศ กษาเท าก บ  ั    ึ       ั  .717   ซ  งสอดคล องก บ ึ่         ั 
ผลงานว จ ยของ วาโร  เพ งสว สด       ิ  ั             ็   ั  ิ์ (2549, หน า    118 -
119) ท  ท าการว จ ยเร  อง การพ ฒน ี่ ํ     ิ ั   ื ่       ั  าร ปแบบ  ู    
ความส มพ นธ โครงสร างเช งเส นตรงของประส ทธ ผล     ั  ั            ิ              ิ  ิ  
ภาวะผ  น าของผ  บร หารท  ส งผลต อประส ทธ ผลของ     ู ํ     ู  ิ    ี่          ิ  ิ     
โรงเร ยน ท  ได สร ปว า     ี    ี่    ุ    โรงเร ยนท  ม ประส ทธ ผลต  า      ี   ี่ ี    ิ  ิ   ่ํ  
เม  อพ จารณาค าอ ทธ พลทางตรงพบว า  ื่  ิ        ิ  ิ             ม ล กษณะ ผ  น า ี ั      ู ํ 
และพฤต กรรมผ  น าส งผลทางตรงต อประส ทธ ผลของ       ิ     ู ํ                 ิ  ิ     
โรงเร ยน     ี         
  2.   ผลการว เคราะห ร ปแบบ ภาวะผ  น าการ      ิ       ู          ู ํ    
เปล  ยนแปลง และหล กธรรมภ บาลท  ม อ ทธ พลต อ   ี่            ั       ิ    ี่ ี ิ  ิ    
ประส ทธ ผลการด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา    ิ  ิ      ํ   ิ         ี   ั    ึ   
พบว า  ม          ี  10  องค ประกอบ  ค อ  ด านการส  อสาร            ื          ื่      
ด านการ      ด แล   ู    ด านการให         อ านาจ  ด านการม ว ส ยท ศน    ํ             ี ิ ั  ั    
ด านการท างานเป นท ม  ด านความค ดสร าง       ํ        ี           ิ     สรรค       
ด านบ คล กภาพ     ุ  ิ     หล กการม ส วนร วม   หล กความ  ั     ี           ั     
โปร งใส   และหล กความค  มค า              ั      ุ    ซ  งสอดคล องก บ ึ่         ั  
Molly & Sashkin (2003,  pp. 182 - 183) ได ก าหนด    ํ     
ร ปแบบของพฤต กรรมและค ณล กษณะ ของภาวะ ู          ิ        ุ  ั            
ผ  น า ู ํ การเปล  ยนแปลง        ี่        8   ด าน ค อ      ื  การส  อสาร  ความ    ื่          
น าเช  อถ อ   การด แล  การสร     ื่  ื        ู         างโอกาส  ความเช  อม  น      ื่  ั่ 
ในตนเอง  การให อ านาจ      ํ       การม ว ส ยท ศน      ี ิ ั  ั     การสร าง       
ว ฒนธรรมองค กร  ั            ซ  งเป นกระบวนการท  ผ  น าม  ึ่              ี่ ู ํ  ี
อ ทธ พลต อผ  ร วมงานและผ  ตามโดยเปล  ยนแปลง ิ  ิ     ู          ู         ี่      
ความพยายามของผ  ร วมงานและผ  ตามให ส งข  นกว า              ู          ู      ู  ึ้    
ความพยายามท  คาดหว ง พ ฒนาความสามารถของ           ี่     ั   ั                
ผ  ร วมงานไปส   ู         ูระด    ับท  ส งข  นและศ กยภาพมากข  น   ี่ ู  ึ้     ั         ึ้  
เพราะภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงจะม ล กษณะมอง          ู ํ       ี่         ี ั       
การณ ไกล  ม ความค ดร เร            ี     ิ  ิ  ิ่มสร างสรรค            การร  ส กต อ    ู  ึ   
ภารก จท  ต องปฏ บ ต   เป นผ  กล าเผช ญป ญหา  การดล    ิ  ี่     ิ ั ิ      ู      ิ            
ใจกระต  นท าให เก ดป ญญา  การยอมร บความแตกต าง      ุ  ํ     ิ              ั           



 72 

ระหว างบ คคล  โน มน าวจ ตใจ       ุ            ิ   คนและพ ฒนา ั   ระบบด      ี
ข  น  ึ้  (เสร มศ กด      ิ  ั  ิ์  ว ศ ิ าลาภรณ       , 2536, หน า     5) 
 3.  ผลการตรวจสอบผ  เช  ยวชาญเพ  อร บรอง             ู  ี่       ื่  ั    
ร ปแบบ ภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล ก ู          ู ํ       ี่           ั  
ธรรมาภ บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลกา      ิ    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ    ร
ด าเน นงานโรงเร ยนม ธยมศ กษา ในประเด นความ ํ   ิ         ี   ั    ึ           ็     จร ง      ิ     
ผ  เช  ยวชาญม ความเห นว า  ู  ี่      ี      ็    ร ปแบบม ความน  ู     ี     าเช  อถ อ   ื่  ื 
และม ความสอดคล อง    ี           ก น ั   เน  องจากผ  เช  ยวชาญท  ง   ื่      ู  ี่      ั้  12 
คนเป นบ คคลท  ม ความร  และประสบการณ ด านการ      ุ    ี่ ี     ู                  
บร หารทางการศ กษาเป นอย างด จ งม ความค ดเห นท    ิ          ึ           ี ึ  ี      ิ   ็  ี่
สอดคล องก นว าผ  บร หารโรงเร ยนน  นต องน าภาวะ        ั    ู  ิ         ี   ั้     ํ     
ผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ บาลเข าไปใช     ู ํ       ี่           ั       ิ             
ในการบร หารจ        ิ    ดัการโรงเร ยนต         ี   ามร ปแบบท  ค นพบ   ู     ี่    
จากการว จ ย       ิ ั น     ท าให การบร หารจ ดการโรงเร ยน ม  ี้    ํ        ิ    ั         ี    ี
ประส ทธ ภาพเก ดผลส มฤทธ  ต อภารก จของโรงเร ยน    ิ  ิ     ิ    ั    ิ์       ิ         ี  
และเก ดประโยชน โดยตรงก บน กเร ยนเป นส  งส าค ญ     ิ               ั  ั   ี      ิ่  ํ  ั 
ท  ส ด ี่ ุ  
 

ข อเสนอแนะ          
 ในงานว จ ยน  ม ข อเสนอแนะเพ  มเต มใน      ิ ั  ี้  ี           ิ่   ิ   
ประเด นต าง ๆ ส าหร บน าไปใช ในการบ     ็        ํ   ั  ํ           ร หาร   ิ     
โรงเร ยน  ด งน       ี     ั  ี ้

 1.  ข อเสนอแนะเช งนโยบาย           ิ        (1) ควร
ก าหนดนโยบายจ ดท าหล กส ตรพ ฒนาผ  บร หาร ํ           ั  ํ   ั  ู   ั    ู  ิ   
โรงเร ยน และจ ดให ม การฝ กอบรมผ  บร หารโรงเร ยน     ี        ั    ี          ู  ิ         ี  
เก  ยวก บภาวะผ  น าการเปล  ยนแปลงและหล กธรรมาภ   ี่   ั      ู ํ       ี่           ั       ิ
บาลท  ม อ ทธ พลต อประส ทธ ผลการด าเน นงาน    ี่ ี ิ  ิ        ิ  ิ      ํ   ิ    
โรงเร ยนม ธยมศ กษา       ี   ั    ึ     (2)  ในการพ จารณาค ดเล อก   ิ      ั   ื  
บ คคลเข าด ารงต าแหน งผ  บร หารโรงเร ยนม ธยมศ กษา   ุ       ํ    ํ      ู  ิ        ี   ั    ึ     
ควรก าหนดบ คคลท  ม ภาวะผ  น าในด านต าง ๆ ด งน        ํ     ุ    ี่ ี     ู ํ             ั  ี้  
ด านการส  อสาร         ื่      ด านการด แล        ู    ด านการม ว ส ยท ศน          ี ิ ั  ั    
ด านการท างานเป นท ม  ด านความค ดสร างสรรค          ํ        ี           ิ           
ด านการให อ านาจ  ด านบ คล กภาพ  หล กการม ส วน         ํ          ุ  ิ        ั     ี   
ร ว  ม  หล กความโปร งใส  และ  ั                หล กความค  มค า  ั      ุ    
 2.  ข อเสนอแนะเช งปฏ บ ต การ           ิ   ิ ั ิ   ควรใช      
ผลการว จ ยน         ิ ั  ี้เป นข อม ลพ  นฐานในการวางแผนเตร ยม      ู  ื้                  ี  
ความพร อมบ คลากรท  จะเข าส  ต าแหน งผ  บร หาร         ุ      ี่      ู ํ      ู  ิ   
โรงเร ยนม ธยมศ กษา     ี   ั    ึ    หร อ  ื ใช ประกอบการพ จารณา            ิ     
ค ดเล อกผ  บร หารโรงเร ยนในระด บม ธยมศ กษา ั   ื   ู  ิ        ี       ั  ั    ึ   และ  
ใช   เป นแนวทางในการพ ฒนาศ กยภาพของผ  บร หาร               ั    ั         ู  ิ   
โรงเร ยนม ธยมศ กษา     ี   ั    ึ   ต อไป     
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บทคดัยอ 
งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลางของ

ประเทศไทย ใน 3 ดานคือ (1) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (2) ดานปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
จัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลางของประเทศไทย (3) นําเสนอรปูแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เทศบาลที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาล  ประชากรในการศึกษาคือเจาหนาท่ีเทศบาลใน
เขตพื้นที่ภาคกลางประกอบดวย เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลตําบล รวม 403 แหง ตามสูตรของยามาเน 
กําหนดกลุมตัวอยางได 202 ตวัอยาง เครือ่งมอืท่ีใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม ใชสถิติ t-test และ F-test ใน  การ
ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรใชสถิติการวิเคราะห Pearson วิเคราะห คาสหสัมพันธ ระหวางปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลในเขตภาคกลาง และใชสถิติ Multiple Regression 
Analysis (stepwise) วิเคราะหสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการศึกษาพบวา ประสิทธภิาพการจัดการบริการของเทศบาลในเขตพื้นทีภ่าคกลาง ในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง   ปจจยัสวนบุคคลดานเพศและอายุของพนักงานเทศบาลมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการจัดบริการของ
เทศบาล ในดานปจจัยสนับสนนุ ความคิดริเริ่ม   มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการจดับริการของเทศบาลมาก รองลงมาคือ 
คานิยมและการปรับตัว สวนปจจัยดานการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอิทธพิลตอประสิทธภิาพการจัดบรกิารของ
เทศบาล ตามลาํดับคือ การพัฒนาองคกร  รองลงมาคือ การพฒันาปจเจกบุคคล และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่ 
ภาคกลาง ประกอบดวย ปจจัยสนับสนุนที่ใหความสําคัญกับปจจัยความคิดรเิริ่ม คานิยม และการปรับตวัของพนักงาน
เทศบาล การพัฒนาองคกร การพัฒนาปจเจกบุคคล และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงานเทศบาล  
คําสําคัญ: เทศบาล, ประสิทธิภาพการจัดบรกิารเทศบาล, การพัฒนาเทศบาล 
 
Abstract 

The purposes of this study were to examine the efficiency of the services provided in municipals  in the 
central part of Thailand in three aspects: (1) to study human resource development  (2) to consider factors 
affected the services of the municipalities , and (3) to propose a model of the human resource development of the 
municipalities influenced the efficiency of  the services provided. Questionnaires were used to collect data from 
202 samples randomly selected from  403 municipalities.  t-Test, F-test, and Pearson correlation and multiple 
regression analysis were applied to analyze data. 

ประส ทธ ภาพในการจ ดบร การของเทศบาลในเขตพ  นท      ิ  ิ         ั   ิ                  ื้  ี่ภาคกลางของประเทศไทย1 
The Efficiency of Municipal Services Provided in the Central  

Part of Thailand 

* น กศ กษาหล กส ตรปร ชญาด ษฎ บ ณฑ ต สาขาว ชาร ฐประศาสนศาสตร  มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย ั  ึ     ั  ู    ั    ุ  ี ั  ิ       ิ   ั                  ิ    ั  ี   ิ      ี  
1  ส วนหน  งของว ทยาน พนธ ระด บด ษฎ บ ณฑ ต สาขาว ชาร ฐประศาสนศาสตร  มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย ป การศ กษา      ึ่     ิ    ิ      ั  ุ  ี ั  ิ       ิ   ั                  ิ    ั  ี   ิ      ี       ึ    2553 
  อาจารย ท  ปร กษา        ี่  ึ    : รองศาสตราจารย  ประณต  น นท ยก ล                      ั  ิ  ุ  
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The study revealed that the overall efficiency of the municipalities  services provided in the Central Part 
of Thailand was at medium level.   Regarding individual factors, it was found that gender and age of staff related 
to the efficiency of the municipal services. The next supportive factors were, values and adaptation. Human 
resource development highly affected the organizational development at the highest level for the efficiency of the 
services provided by the municipalities , the next level found important included the development of individual 
staff and in career development  of  personnel.  The model for human resource development  proposed in the 
study included  factors supporting the importance of an initiative thinking, values,  the ability for adaptation of 
staff, organizational development, individual employee development and the development of their career. 
Keywords:  Services provided by municipalities,  municipal service sin the Central Part of Thailand 
  

ความนํา 
 ระบบการปกครองทองถิ่น (local 
government) เปนระบบการปกครองที่มีความสําคัญ
ตอการเมืองการปกครองประเทศเนื่องจากในระบอบ
ประชาธิปไตย เปนการสรางเสริมประสิทธิภาพใน
การบริหารการปกครอง เพื่อสนองตอบตอความ
ตองการของประชาชนไดอยางรวดเร็ว และตรงตาม
วัตถุประสงคของทองถิ่น เปนการชวยแบงเบาภาระ
ของรัฐบาลทั้งดานการเงิน ตัวบุคคล ระยะเวลา
ดําเนินการ การปกครองทองถิน่ยังเปนเครื่องมือ
สําคัญในการสรางสรรคความเจริญทั้งดานเศรษฐกิจ
และสังคม ชวยใหประชาชนมีความเขาใจในระบบ
การเมืองยิง่ข้ึน เขาใจบทบาทหรือการมีสวนรวม
ทางการเมือง (participation) เขาใจถึงคุณคาของการ
ควบคุมโดยประชาชน (popular control)  ซึ่งจะ
กอใหเกิดการพฒันาทางการเมืองตอไปในอนาคตได 

เทศบาลเปนการปกครองทองถิ่นในอีก
รูปแบบหนึ่งท่ีถือไดวาเปนสถาบันขั้นตนที่ฝกสอน
ประชาธิปไตยใหกับประชาชน ในลักษณะการปกครอง
ในระบบรัฐสภาที่เปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่น
ไดเขามามีสวนรวมในการปกครองทองถิ่นของตนเอง 
ตัดสินใจ และแกปญหาของตนเอง เปนการกระจาย
อํานาจจากสวนกลางไปสูทองถิ่น โดยการมอบอํานาจ
ใหท้ังอํานาจทางการเมืองและอํานาจในการบริหาร 

(political and administrative decentralization) เปนการ
แบงเบาภาระของรัฐบาลในการบริหารประเทศให
ประชาชนไดรับความสุขโดยใหประชาชนไดเขามามี
สวนรวมในการปกครองตนเองเพื่อสนอง  ตอบตอ
ความตองการของชุมชนไดอยางรวดเร็ว เปนการ
แกปญหาใหกับชุมชนไดตรงกับความตองการของ
ประชาชนมากขึ้น 
 การปกครองทองถิ่นจะสามารถดําเนินงานได
อยางมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของ
ประชาชนมากนอยเชนไรนั้น สวนหนึ่งข้ึนกบัวา
ทองถิ่นนั้นมีทรัพยากรเพียงพอในการดําเนินการมาก
นอยอยางไร แตปจจัยท่ีบริหารทรัพยากรของทองถิ่น 
ก็คือบุคคลากรหรือเจาหนาท่ีในองคกรทองถิน่นั้น
นั่นเอง (ท พาวด  เมฆสวรรค  ิ    ี         , 2537 หน า     23) 

 ดังนั้น ในการดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามแผนยุทธศาสตรท่ีเทศบาลกําหนด
ไว  กลไกขับเคลื่อนสําคัญก็คือบุคลากรหรือ
ทรัพยากรมนุษยในองคการ ท่ีจะตองเปนผูปฏิบัติ
ภารกิจตาง ๆ ท่ีองคกรมอบหมายใหลุลวงเปน
ผลสําเร็จในการจัดบริการใหกบัประชาชนใหมี
ประสิทธิผลและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 
 



 76 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการจัดบริการของ
เทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลาง  

1.  เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลาง  

2.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่
ภาคกลาง  

3.  เพื่อนําเสนอรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเทศบาลที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลในเขต
พื้นที่ภาคกลาง   
 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลางมีกรอบแนวคิดการวิจัย
ดังนี้ 
       

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาล 

หมายถึง การดําเนินงานการจัดบริการใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวของเทศบาลที่เกิดจากการ
กระจายอํานาจ ตามรัฐธรรมนญู พ.ศ. 2475 ในงาน 3 

ดานคือ บริการพื้นฐานสาธารณะ บริการเชิงพาณิชย 
บริการท่ีดําเนินตามนโยบายของรัฐบาล 
 งานบริการประชาชน หมายถึง งานที่
หนวยงานของรัฐบาลจะตองดําเนินการใหกับ
ประชาชนหรือใหกับสวนราชการดวยกันเอง 

ป จจ ยสน บสน น   ั   ั   ุ  
1.  การปร บต ว     ั  ั  

2.  ความค ดร เร  ม     ิ  ิ  ิ่  

3.  ค าน ยม   ิ   

การพ ฒนาทร พยากรมน ษย     ั      ั       ุ   
1. การพ ฒนาป จเจกบ คคล    ั         ุ    

2. การพ ฒนาความก าวหน าใน    ั               

อาช พ  ี  

3. การพ ฒนาองค กร    ั         

ประส ทธ ภาพในการจ ดบร การ    ิ  ิ         ั   ิ   
ของเทศบาล 

1. บร การพ  นฐาน  ิ    ื้    

สาธารณะ 

2. บร การเช งพาณ ชย   ิ     ิ    ิ   

3. บร การท  ด าเน นตาม  ิ    ี่ ํ   ิ    

นโยบายของร ฐบาล          ั     

 

 

แนวทางพ ฒนา       ั   ประส ทธ ภาพ    ิ  ิ   
ในการจ ดบร การของเทศบาล      ั   ิ             
 

ต วแปรอ สระ ั     ิ    
ต วแปรตาม ั        
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เนื่องจากเปนอาํนาจหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจะดวย  
กฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับใด ๆ ก็ตามอาจเปน
การบริการใหกับประชาชนโดยตรง เชน ติดตองาน
ทะเบียนราษฎร การชําระภาษี เปนตน หรือการ
ใหบริการกับประชาชนทางออม เชน การปองกัน
บรรเทาสาธารณภัย การรักษาความสงบเรียบรอย 
เปนตน  
 เทศบาล คือ หนวยองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นรูปแบบหนึ่งของไทย ซึ่งถือกําเนิดในสมัย
พระปกเกลาเจาอยูหัว (รัชกาลที่ 7) ทรงริเริ่มและ
แตงตั้งคณะกรรมการเพื่อทํา การศึกษาลูทางในการ
จัดองคกรปกครองสวนทองถิน่รูปแบบเทศบาลขึ้น  
เนื่องจากในขณะนั้นผูบริหารเทศบาลมิไดมาจากการ
เลือกตั้งของประชาชนแตเปนขาราชการประจํา การ
ดําเนินการของเทศบาลขณะนั้นจึงยังไมสมบรูณตาม
หลักการปกครองของตนเอง  จนกระทั่งเกิดการ
เปลี่ยนแปลงการปกครองโดยคณะราษฎร พ.ศ. 2475   
  
รูปแบบของเทศบาล 
 มีการกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาจัดตั้ง
ทองถิ่นขึ้นเปนเทศบาลกําหนดไว 3 ประการคือ 
 1.   จํานวนและความหนาแนนของ
ประชากรในทองถิ่นนั้น     
 2.   ความเจริญทางเศรษฐกิจของทองถิ่นโดย
พิจาณาจากการจัดเก็บรายไดตามที่กฎหมายกําหนด
และงบประมาณรายจายในการดําเนินกิจการของ
ทองถิ่น     
 3.   ความสําคัญทางการเมืองของทองถิ่น 
 จากหลักเกณฑดังกลาวขางตน เทศบาล
สามารถแบงไดเปน  3  ประเภท คือ (1) เทศบาลนคร  
คือ ทองท่ีท่ีมีพลเมืองตั้งแต 50,000 คนขึ้นไป ความ
หนาแนนของประชากรไมต่ํากวา 3,000 คนตอตาราง

กิโลเมตร มีรายไดเพียงพอแกการปฏิบัติหนาท่ีตามที่
กฎหมายกําหนด และมีพระราชกฤษฎีการยกฐานะ
ข้ึนเปนเทศบาลนคร (2)  เทศบาลเมือง  คือ ทองท่ีท่ี
เปนที่ตั้งของศาลากลางจังหวัดทุดแหง  จะถูกยก
ฐานะเปนเทศบาลเมืองโดยไมพิจารณาสวนอืน่
ประกอบ  สวนทองถิ่นที่มิไดเปนที่ตั้งของศาลากลาง
จังหวัดแตยกฐานะเปนเทศบาลเมืองได  ตองมี
พลเมืองตั้งแต 10,000  คนขึ้นไปความหนาแนนของ
ประชากรไมต่ํากวา 3,000 คนตอตารางกิโลเมตร  มี
รายไดเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีตามที่กฎหมาย
กําหนด และมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาล
เมือง (3)  เทศบาลตําบล  คือ  ทองท่ีท่ีมีรายไดจริงไม
รวมเงินอุดหนนุในปงบประมาณที่ผานมาตั้งแต 12 
ลานบาทขึ้นไป มีประชากร 7,000 คนขึ้นไป   ความ
หนาแนนของประชากรตั้งแต 1,500 คนตอตาราง
กิโลเมตรขึ้นไป และไดรับความเห็นชอบจาก
ประชาชนในทองถิ่นการจัดตั้ง การเปลี่ยนชื่อ
เทศบาล การเปลี่ยนแปลงเขตเทศบาล การ
เปลี่ยนแปลงฐานะและการยุบเลิกเทศบาล จะตอง
กระทําเปนพระราชกฤษฎีกาเทานั้น 
 โครงสรางการบริหารราชการและการแบง
หนวยงานของเทศบาล  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล 
พ.ศ. 2496  แบงโครงสรางของเทศบาลออกเปน 2 
สวนคือ สภาเทศบาล และ คณะเทศมนตรี 
สําหรับการปฏิบัติงานในหนาท่ีประจําในเทศบาล จะ
มีโครงสรางทางเจาหนาท่ีอีกสวนหนึ่งเรียกวา 
พนักงานเทศบาล 
 สภาเทศบาล  ทําหนาท่ีเปนฝายนิติบัญญัติ  
ซึ่งคอยควบคุมและตรวจสอบฝายบริหาร อันเปน
วิถีทางแหงการถวงดุลอํานาจ  กําหนดใหสภา
เทศบาลประกอบดวยสมาชิกที่ไดรับการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้อยู
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ในตําแหนงไดคราวละ  5 ป  (ปจจุบันมีการแกไขให
อยูในวาระคราวละ 4 ป) ท้ังนี้จํานวนสมาชิกสภา
เทศบาล จะมากหรือนอยข้ึนอยูกับประเภทของ
เทศบาล ดังนี้ (1) สภาเทศบาลตําบลมีสมาชิก
ท้ังหมด  12 คน (2)   สภาเทศบาลเมืองมีสมาชิก
ท้ังหมด 18 คน (3)   สภาเทศบาลนครมีสมาชิก
ท้ังหมด  24 คน 
 สภาเทศบาลนั้นมีประธานคนหนึ่ง และรอง
ประธานอีกคนหนึ่งโดยใหผูวาราชการแตงตั้งมาจาก
สมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล  
กลาวคือ ใหผูวาราชการจังหวดัเปนผูเรียกประชุม
สภาเลือกกันเองจากสมาชิกดวยกัน จะเลือกบุคคล
อื่นนอกจากสมาชิกสภาเทศบาลไมได ประธานสภา
มี หนาท่ีดําเนินกิจการของสภาเทศบาลใหเปนไป
ตามระเบียบขอบังคับการประชุมเทศบาลควบคุม
บังคับบัญชารักษาความสงบ  และเปนตัวแทนสภา
ในกิจการภายนอก 
 คณะเทศมนตรี  เปนฝายบริหารกิจการของ
เทศบาล  มีอํานาจในการบริหารงานอยูท่ีคณะ
เทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีไดรับเลือกมาจาก
สมาชิกสภาเทศบาล ประกอบดวย ตําแหนงตาง ๆ 
ไดแก นายกเทศมนตรี และเทศมนตรีอีก 2-4 คน 
ตามฐานะเทศบาลคือ กรณีท่ีเปนเทศบาลเมืองและ
และเทศบาลตําบล ใหมีเทศมนตรีได 2 คน ซึ่งเมื่อ
รวมนายก เทศมนตรีแลว มีจํานวน 3 คน กรณีท่ีเปน
เทศบาลนคร ใหมีเทศมนตรีได 4 คน ซึ่งเมื่อรวม
นายกเทศมนตรีเปนคณะ เทศมนตรีแลวมีจํานวน 5 
คนสําหรับเทศบาลเมืองท่ีมีรายไดจาการจัดเกบ็ ปละ 
20 ลานบาทขึ้นไป ใหมีเทศมนตรีเพิ่มข้ึนอีกหนึ่งคน 
 พนักงานเทศบาล  พนักงานเทศบาลเปน
เจาหนาท่ีทองถิ่นของเทศบาลที่ปฏิบัติงานอันเปน
ภารกิจประจําสาํนักงานหรืออาจปฏิบัติภารกิจนอก

สํานักงานก็ได มีความเกี่ยวพันกับชีวิตความเปนอยู
ของประชาชนอยางใกลชิด เพราะหนาท่ีของเทศบาล
นั้นตองติดตอและใหบริการแกประชาชนตั้งแตเกิด
จนตาย  ท้ังในเรื่องงานการทะเบียน การ
สาธารณูปโภค การศึกษา และการรักษาความ
ปลอดภัยในชีวติและทรัพยสิน ซึ่งนับวาเปน
ภาระหนาท่ีท่ีใกลชิดกับประชาชนในทองถิ่นมาก 

ในการวิจัยนี้ผูวจิัยเนนศึกษาเฉพาะปจจัย
ภายในองคการที่เกี่ยวของกับ ปจจัยสนับสนุนตอ
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย  การปรับตัว ความคิด
ริเริ่มและคานิยม และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคกรประกอบดวย การพัฒนา
ปจเจกบุคคล การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และ 
การพัฒนาองคกร  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจแบบวัด
ครั้งเดียวเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามใน
พื้นที่เทศบาลในเขตภาคกลาง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  ลักษณะของเครื่องมอืท่ีใชเก็บรวบรวม
ขอมูลในการวจิัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามความ
คิดเห็น มีลักษณะคําถามทั้งปลายเปดและปลายปด 
แบงออกเปน 3 สวนคือ สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับ
ขอมูลสวนบุคคล  สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัย
ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาล 
สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
จัดบริการของเทศบาลที่เปนโครงการใน 3ดาน  

ผูวิจัยทดสอบคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามดวยวิธีของ Cronbachไดคา 
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .964 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคือเจาหนาท่ี
เทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลาง ประกอบดวย เทศบาล
นคร เทศบาลเมือง และเทศบาลตําบล  รวม 403 แหง  
ศึกษาในชวงเดือน มีนาคม-เมษายน 2552 โดยผูวิจัย
กําหนดขนาดตัวอยางในการศกึษา ดวย 
การคํานวณตามสูตรของยามาเน  ไดกลุมตัวอยาง 
202 ตัวอยาง  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ใชสถิติ เชิงพรรณนา บรรยายลักษณะ
ขอมูลของกลุมตัวอยาง โดยการแจกแจงความถี่ คา
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสูงสุด
และคาต่ําสุด ใชสถิติการวิเคราะห Pearson วิเคราะห
คาสหสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลในเขต
ภาคกลางและใชสถิติ Multiple Regression Analysis 
(stepwise) วิเคราะหการถดถอยพหุ เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน  
 

ผลการวิจัย 
ประสิทธิภาพการจดัการบรกิารของเทศบาล

ในเขตพื้นที่ภาคกลางในภาพรวมพบวาอยูในระดับ
ปานกลาง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเทศบาลใน
เขตพื้นที่ภาคกลางในภาพรวมพบวา อยูในระดับ มาก 
(คาเฉลีย่เทากับ  3.45) ปจจัยท่ีมอีิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่
ภาคกลางพบวา เพศ มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพ
การจัดบรกิารของเทศบาลโดยพบวาเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพการจดับริการสงูกวาเพศชาย อายุมี
ความสมัพันธกบัประสิทธิภาพในการจัดบรกิารของ
เทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลาง โดยพบวาอายุต่าํกวา 30 

ปมีประสิทธิภาพการจัดบริการสูงท่ีสุด ในดานปจจัย
สนับสนุนพบวาปจจัยความคิดริเริ่มมอีิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการจดับริการของเทศบาลในเขตพื้นที่
ภาคกลางสงูท่ีสดุ รองลงมาคอืปจจัยคานิยมมอีิทธิพล
ตอประสิทธภิาพการจัดบริการของเทศบาลในเขต
พื้นที่ภาคกลาง และปจจัยการปรับตัวมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการจดับริการของเทศบาลในเขตพื้นที่
ภาคกลางในลําดับสดุทายสวนปจจัยทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยพบวา การพัฒนาองคกรมีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขต
พื้นที่ภาคกลางสูงท่ีสุด รองลงมาปจจัยการพัฒนา
ปจเจกบุคคลมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
จัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลาง และการ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาลในเขตพื้นที่
ภาคกลางลําดับสุดทาย  

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการจัดบริการของเทศบาล
ในเขตพื้นที่ภาคกลางมีองคประกอบดังภาพตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปจจัยสนับสนุนไดแก (1) ความคิดริเริ่มของ 

เจาหนาท่ีในการจัดบริการในเทศบาล ปญหาเกิดจาก 

ป จจ ยสน บสน น   ั   ั    ุ  
               ความค ดร เร  ม     ิ  ิ  ิ่  ค าน    ิยม การปร บต ว      ั  ั  

ประส ทธ ภาพ    ิ  ิ   การจ ดบร การของเทศบาล    ั   ิ             

           การพ ฒนาองค กร    การพ ฒนาป จเจกบ คคล      ั                ั         ุ      
                    การพ ฒนาความก าวหน าในอาช พ        ั                  ี      
            ป จจ ยการพ ฒนา   ั      ั   ทร พยากรมน ษย   ั       ุ   
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สภาพการทํางานราชการในปจจุบันมีความจําเจ และ 
มีข้ันตอนการทํางานมาก มีอิทธิพลใหวัฒนธรรม 
องคกรที่กําหนดกรอบการทํางานที่เปนระเบียบ 
แบบแผนมีสวนปดกั้นไมใหผูปฏิบัติงานหรือเจาหนา 
ท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรค แปลกใหมท่ีเปน 
ประโยชนตอประสิทธิภาพในการจัดบริการของ 
เทศบาลใหแกประชาชน (2) คานิยมของเจาหนาท่ี 
ในการจัดบริการในเทศบาล การพัฒนา 
บุคลากรดวยการสงเจาหนาท่ีผูบรรจุใหมเขารับการ
ฝกอบรมดกีวาผูท่ีเคยปฏิบัติงานบรรจุมานานแลว  
หากสงผูท่ีเคยปฏิบัติงานอยูกอนแลวไปฝกอบรม 
จะทําใหสิ้นเปลืองงบประมาณมากขึ้น และยังทําให 
ไมไดประโยชน และหากพัฒนาบุคลกรตามแนว 
ทางสากลก็จะใชไมไดผล กับองคกรปกครองสวน 
ทองถิ่นเนื่องจากมีขอจํากัดในหลายดาน (3) การปรับ 
ตัวของเจาหนาท่ีในการจัดบริการในเทศบาล  
การเปลี่ยนแปลงหนาท่ีการงานเปนเรื่องทาทาย การ
เปลี่ยนแปลงงานอาจมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
สภาพการทํางานในปจจุบันของเจาหนาท่ีบางสวน 
และในกรณีทีมีการเปลี่ยนแปลงงาน การโยกยายงานถือ
เปนการเปลี่ยนแปลงที่ดีท่ีสุดในการปรับตัว (4)  
การพัฒนาองคกรในการจัดบรกิารในเทศบาล ผูบริหาร
ตองเนนการบรหิารแบบองครวม โดยมุงวิเคราะหปญหา
หลัก และเรงแกปญหา จัดใหมีการวิจัยเกีย่วกับองคกร  
เพื่อหาจุดออน แลวนํามาปรับปรุงแกไขและตองมีการ
นําเอาแนวคิด รูปแบบการบริหารงานแนวใหม เขามา
ประยุกตใชกับองคกรเทศบาล (5) การพัฒนาปจเจก 
บุคคลของเจาหนาท่ีในการจัดบริการในเทศบาล การ
จัดการหลักสูตรอบรมของหนวยงานไมไดสอดคลอง 
กับความตองการของเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานเทาท่ี 
ควร ทําใหการบริหารงบประมาณของหนวยงานเมื่อ 

จัดทําโครงการมาแลวบางโครงการทําไปโดยไมไดใช
ประโยชนทําใหเสียงบประมาณไปโดยไมไดประโยชน 
หากหนวยงานจัดใหมีการอบรมหลักสูตรตาง ๆ ท่ีมุงเนน
เพิ่มพูนความรู ความเชี่ยวชาญ ในการปฏิบัติงาน ท่ี
สอดคลองกับความตองการของเจาหนาท่ีก็จะทําให
หลักสูตรการอบรมดังกลาวนาํมาใชในองคกรได 
อยางถูกตองตรงเปาหมาย (6) การพัฒนาความกาวหนา 
ในอาชีพของเจาหนาท่ีในการจัดบริการในเทศบาล 
หนวยงานตองมีการวางแผน กําหนดวิธีการ ข้ันตอน  
การเปลี่ยนแปลงสายงาน การเลื่อนระดับ หรอือื่น ๆ  
ท่ีเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางานไวอยางชัดเจน
โปรงใส เปนธรรม เทศบาลตองมีการช้ีแจงหรือ 
จัดทําเอกสาร เกี่ยวกับลักษณะตําแหนง และความ 
กาวหนาในตําแหนง ใหเจาหนาท่ีไดรับทราบเพราะ
เจาหนาท่ี มีความคาดหวังวางานที่ทําอยูมีความ 
กาวหนาในอาชีพ  
 

การอภิปรายผล 
บริการพื้นฐานสาธารณะ บริการเชิงพาณิชย 

บริการท่ีดําเนินตามนโยบายของรัฐบาลใน 3 ดาน
(ภาพรวม)พบวา ประสิทธิภาพในการจัดบริการของ
เทศบาลในเขตพื้นที่ภาคกลางอยูในระดับมี
ประสิทธิภาพปานกลาง สอดคลองกับผลการวิจัย
ของประจินต ธารศิริสิน (2544 ) ท่ีไดศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิภาพในการใหบริการประชาชนของ
เทศบาลนครสมุทรปราการโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกบัการใหบริการ
ประชาชน และเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ใหบริการแก ประชาชนของเทศบาลนคร
สมุทรปราการกลุมตัวอยางเปนผูรับบริการท่ีมีช่ืออยู
ในทะเบียนบาน และอาศัยอยูในเขตเทศบาลนคร
สมุทรปราการของแตละครัวเรือน สรุปผลการวิจยั
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พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของเทศบาล
เกี่ยวกับการใหบริการประชาชนในภาพรวมอยูใน
ระดับพอใชหรือแคปานกลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา
ในการจัดบริการใหประชาชนทั้งสาม 3 ดานและ
แกปญหาของประชาชนยังเขาไมถึงความตองการ
ของประชาชน ผลการศึกษาที่พบวาเทศบาลมีระดับ
ประสิทธิภาพในการจัดบริการเทศบาลแคระดับปาน
กลางหรอืแคพอใชนั้น เทศบาลตองมีการปรบัปรุง
และพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและการที่
องคกรจะมีประสิทธิภาพขึ้นไดนั้นจําเปนที่องคกร
ตองบริหารพัฒนากระบวนการที่สามารถนําองคการ
ไปสูความสําเร็จตามเปาหมายสอดคลองกับแนวคิด
การบริหารการพัฒนาของ ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2534) 
ท่ีกลาวไววาการบริหารการพฒันา หมายถึง 
กระบวนการที่นําองคการไปสูความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม ท่ี
กําหนดเอาไว  โดยผูมอีํานาจและการบริหารการ
พัฒนานี้ อาจพิจารณาไดท้ังจากแงมุมของสาขาวิชา
และในแงกระบวนการ ในแงของสาขาวิชานั้นการ
บริหารการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของการบริหารรัฐกิจ
หรือรัฐประศาสนศาสตรท่ีเนนคานิยมการประดิษฐ 
คิดคน และความคิดสรางสรรค นั่นก็คือ การ
ประดิษฐคิดคนและความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการ
บริหารในตัวของมันเอง  
 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของ
เจาหนาท่ีเทศบาล ซึ่งสวนใหญอยูในวัยทํางานและมี
อายุไมมากนัก ตอปจจัยสนับสนุนมีประสิทธิภาพตอ
การจัดบริการของเทศบาล พบวา เจาหนาท่ีเทศบาล
เห็นวาปจจัยสนับสนุนที่องคกรกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลอยูใน
ระดับปานกลาง ในเรื่องของการปรับตัว จาก
การศึกษาพบวาอยูในระดับปานกลาง อาจเปน

เพราะวา ในการปรับตัวใหเขากับสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น
เปนเรื่องท่ีทําไดยากเพราะวากระบวนการ การ
ปรับตัวนั้นมีหลายระดับเปนปจจัยท่ีตองศึกษาอยาง
เขาใจ ในเรื่องของปจจัยในการปรับตัวมีหลายระดับ
นั้นสอดคลองกบัคํากลาวของ Roy (1984) ท่ีได
กลาวถึงกระบวนการปรับตัววากระบวนการปรับตัว
ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวันของแตละบุคคลนั้น 
แบงเปน 2 ระดับ คือ  การปรับตัวท่ีเรารูตัว และการ
ปรับตัวท่ีกระทําไปโดยไมรูตัว  
           สวนปจจัยสนับสนุนดานความคิดริเริ่มและ
ดานคานิยมเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
คอนขางนอย โดยแมจะเห็นวาตนเองมีความคิดริเริ่ม
หรือมีศักยภาพเพียงพอในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพ แตวัฒนธรรมองคกร ท่ีกําหนดกรอบ
การทํางานตามระเบียบแบบแผน มีสวนปดกั้นไมให
ผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่ม  ประกอบกับการพัฒนา
บุคลากรตามแนวทางสากลใชไมไดผลกับองคกร
สวนทองถิ่นเนือ่งจากขอจํากัดในหลายดาน 
สอดคลองกับการศึกษาที่ผานมา (ทิพาวดี เมฆ-
สวรรค, 2537) วาในหนวยงานราชการนั้น แมมีการ
ใชจายงบประมาณจํานวนมากในการพัฒนาบุคลากร 
แตกลับไมประสบความสําเร็จดวยเหตุผลหลาย
ประการรวมทั้งความตอเนื่องในนโยบายผูบรหิาร 
ความสนใจของผูบริหาร  ตลอดจนสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพดี ในองคกร ท่ีเปน
การบูรณาการของการพัฒนาตัวบุคคล การให
ความกาวหนาในการทํางาน หรือการพัฒนาสาย
อาชีพ และการพัฒนา เพื่อกอใหเกิดผลผลิตคุณภาพ 
โอกาส และการบรรลวุัตถุประสงคท่ีตองการสูงสุด
ใหแกสมาชิกขององคกร เพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคกร  
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ในดานปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีการพัฒนาในแตละ
ดานใกลเคียงกันทั้ง 3 ปจจัยไมวา การพัฒนาปจเจก 
บุคคล การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพและการ
พัฒนาองคกร ท้ังนี้ตามแนวคิดของ กิลเล (Gilley, 
1992)  เห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือการนํา
กิจกรรมและการวางรูปแบบอยางมีระบบมาใช เพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมของบุคลากรใหดีข้ึน ซึ่งตองทําควบคูกัน
ไปทั้ง 3 สวน คือ การพัฒนาปจเจกบุคคล การพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพ  และการพัฒนาองคกร  ท้ังนี้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การกระทําใด ๆ ของ
องคกร ท่ีจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคกร ซึ่งเปาหมายความสําเร็จของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย อันเปนความพยายามที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงานในปจจุบันหรืออนาคต โดยการให
ความรูเปลี่ยนแปลงทัศนคติและเพิ่มทักษะ 
ความสามารถ โดยเปนการผสมผสานระหวางการ
ฝกอบรมและการพัฒนาปจเจกบุคคล  การพัฒนา
องคกร และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  เพื่อ
ประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร   กลุม  และ
องคกร (Melagan, 1989) โดยทั้ง 3 สวน มี
จุดมุงหมายรวมกัน คือ การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
การทํางาน ของพนักงานใหดีข้ึน เปนการนํา
ทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดโดย
ขอบเขตของกิจกรรมของเปาหมายในการปรับปรุง
ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งมุงเนนผลผลิต
ของทรัพยากรมนุษยและผลิตขององคกร เพือ่ให
องคกรสามารถดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธผิล
บรรลุเปาหมายขององคกร  

 
 

ขอเสนอแนะ 
ผลการวิเคราะหท่ีกลาวมาขางตน ทําให

ผูวิจัยสามารถเสนอแนวทางในการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลใน 2 ดาน
คือ ประสิทธิภาพในการจัดบริการงาน 3 ดานและ
การใหความสําคัญตอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาลดังนี้  

  1. ในดานการบริการพื้นฐานสาธารณะ 
 ผลจากการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพการจัดบริการ
อยูในระดับปานกลางเทานั้นและประเด็นที่เห็นวามี
ประสิทธิภาพนอยท่ีสุดคือ  ระดับการรักษาความ
ปลอดภัยในชุมชน และการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ เชน กิจกรรมการอนุรักษ พัฒนา
ชุมชน และการจัดการแหลงน้ําสาธารณะ ปา ชุมชน 
แหลงประมง เปนตน ในปจจุบันความปลอดภัยใน
ทรัพยสินและความปลอดภัยของบุคคลมีนอยลง คดี
ตาง ๆ มีมากข้ึนจําเปนที่เทศบาลจะตองมีการปองกัน
ภัยใหกับประชาชนใหมีประสิทธิภาพมากกวานี้ 
สวนการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ การอนุรักษ 
พัฒนาชุมชน และการจัดการแหลงน้ําสาธารณะ ปา 
ชุมชน แหลงประมง นั้นก็มีความจําเปนที่เทศบาล
ตองเขามาดูแลเอาใจใสอยางจริงใจไมใชแคผักชีโรย
หนา เปนแคโครงการไฟไหมฟางเทานั้นเมื่อมี
โครงการเหลานี้จําเปนตองมีการดําเนินการอยาง
ตอเนื่องเพือ่ประโยชนของประชาชนอยางถาวรเปน
ตน  ในดานการบริการเชิงพาณิชยผลจากการศึกษา
พบวาประสิทธิภาพการจัดบรกิารอยูในระดับปาน
กลางและโครงการที่ทางเทศบาลจําเปนตองปรับปรุง
แกไขใหดีข้ึนอยางเรงดวนเพราะจากการศึกษาพบวา
มีประสิทธิภาพตํ่าไดแก การจัดการบริหารสนิเชื่อ 
เพื่อสงเสริมรายได การจางงานในทองถิ่นและการ
บริการสินเชื่อท่ีอยูอาศัยในชุมชน สวนในดานการ
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บริการตามนโยบายรัฐบาลผลจากการศึกษาพบวา
ประสิทธิภาพการจัดบริการอยูในระดับปานกลาง
เชนกันและโครงการที่ทางเทศบาลจําเปนที่จะตอง
ปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนในดานการบริการตาม
นโยบายรัฐบาลเพราะจากการศึกษาพบวา มี
ประสิทธิภาพต่ําไดแกจัดใหมีหนวยเฝาระวัง รับเรื่อง
รองทุกขเกี่ยวกบักฎหมายเพื่อคุมครองผูบริโภค และ
การดูแลบํารุงรกัษา เฝาระวังในทรัพยสินของ
ราชการ เชน สายไฟ ฝาทอระบายน้ํา เปนตน  

2. การใหความสําคัญตอปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการจัดบริการของเทศบาล 
ควรจะดําเนินการดังนี้   เทศบาลและหนวยงานที่
เกี่ยวของ ควรมกีารสัมมนาเพื่อทบทวนกฎหมาย 
ระเบียบ ของบังคับตาง ๆ เพื่อปรับปรุงใหมีความ
ทันสมัย และ/หรืออดุชองวาง  ตลอดจนสอดคลอง
กับสถานการณปจจุบัน โดยเฉพาะเรื่องการคุมครอง
แรงงาน  สภาพการจางงาน  การกํากับดูแลสถาน
ประกอบการตามกฎหมาย  เทศบาลควรรวมกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของกับระบบการเงิน เพื่อพฒันา
สงเสริมอาชีพ และการสรางรายไดในชุมชน  โดยจัด
ใหมีกองทุนเพื่อสนับสนุนเงินกูแกธุรกิจขนาดยอย
ในชุมชนเพื่อสงเสริมการลงทุน และการจางงาน 
ควรสงเสริมอาชีพของคนในทองถิ่น เชน กลุม
แมบาน กลุมการเกษตรตาง ๆ  ใหเปนรูปธรรมมาก
ข้ึน โดยสนับสนุนใหมีการดําเนินการแบบครบวงจร 
ตั้งแตการหาวัตถุดิบ การผลิต และการจัดจําหนาย  
เทศบาลควรตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาสภาพเศรษฐกิจ
และอุปทานที่แทจริงของชุมชน   แลวนํามากําหนด
แผน และกลยุทธในการดําเนินการ การบริการ
สินเชื่อท่ีอยูอาศัยในชุมชน  และ การบริหารจัดการ 
การอํานวยความสะดวกอื่น ๆ เกี่ยวกับการทองเที่ยว 
เทศบาลควรรวมมือกับกรม กระทรวง เพื่อหา

แนวทางเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรเชิงบวก ท่ี
สงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสสรางสรรคหรอืมี
ความคิดริเริ่ม จัดทําโครงการนํารองเพือ่ใชหรอืปรับ
ใชการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางสากล อันจะเปน
ประโยชนในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีเหมาะสมในอนาคต เทศบาลควรจัดระบบ
การจัดการความรู (knowledge management) การ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  การเรียน การสอน
งาน ใหแกพนักงาน  
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การว จ ยน   เป นการว จ ยเช งส ารวจ    ิ ั  ี้        ิ ั   ิ  ํ    ความพ งพอใจในการปฏ บ ต งานของ อาจารย พยาบาลในภาคว ชา     ึ            ิ ั ิ                         ิ  
พยาบาลศาสตร  คณะแพทยศาสตร   มหาว ทยาล ยมห ดล                                ิ    ั   ิ    ม  ีว ตถ ประสงค เพ  อศ กษาระด บความพ งพอใจใน  ั  ุ        ื่  ึ      ั      ึ       
การปฏ บ ต งานของอาจารย พยาบาล     ิ ั ิ                   และเพ  อเปร ยบเท   ื่    ี    ียบระด บความพ งพอใจในการปฏ บ ต งานของอาจารย      ั      ึ            ิ ั ิ            
พยาบาล จ าแนกตามว ฒ         ํ        ุ ิการศ กษา ประสบการณ ท างาน     ึ              ํ     และต าแ ํ  หน งทางว ชาการ        ิ      ก าหนดขนาดของกล  ม ํ             ุ 
ต วอย างจ านวน  ั      ํ     108 คน โดยใช ส ตรทฤษฏ ล ม ตกลาง      ู      ี ิ ิ      เคร  องม อท  ใช เป นแบบสอบถามเพ  อว ดความพ งพอใจ   ื่   ื  ี่                ื่  ั      ึ     
ในการปฏ บ ต งานด านป จจ ยจ งใจ        ิ ั ิ         ั  ู    6 ด าน    48 ข อ ด านป จจ ยบ าร งร กษา          ั  ํ  ุ  ั    6 ด าน     63 ข อ ค ณภาพของเคร  องม อม     ุ          ื่    ื  ี
ค า    IOC อย  ระหว าง  ู       0. 7–1.0 และม ค าความเช  อม  นโดยว ธ ของ     ี        ื่  ั่     ิ ี    Cronbach ได ค าแอลฟ า เป นรายด านอย                       ู
ระหว าง        0.70–0.92 และรวมท  งฉบ บม ค า        ั้   ั  ี   0.97 การว เคราะห ข อม ลโดยหาค าคะแนนเฉล  ย ค าส วนเบ  ยง    ิ         ู                ี่         ี่  เบน
มาตรฐาน และท าการทดสอบค าเฉล  ยโดยการใช              ํ              ี่          t–test และ F–test เปร ยบเท ยบความแตกต างของค าเฉล  ย   ี    ี                    ี่ 
เป นรายค  โดยใช         ู      Scheffe test 
 ผลการว จ ยพบว าอาจารย พยาบาลในภาคว        ิ ั                       ิชาพยาบาลศาสตร   คณะแพทยศาสตร                            
มหาว ทยาล ยมห ดล  โรงพยาบาลรามาธ บด    ิ    ั   ิ                  ิ  ี ม ความพ งพอใจต อป จจ ยจ งใจ   ี     ึ          ั  ู     และป จจ ยบ าร งร กษา  โดย      ั  ํ  ุ  ั        
ภาพรวมอย  ในระด บมากท กด าน อาจารย พยาบาลท  ม ว ฒ การศ กษาส งกว าปร ญญาโท ม ความพ งพอใจต อ        ู     ั     ุ                  ี่ ี ุ ิ    ึ    ู      ิ       ี     ึ       
ป จจ ยจ งใจ  ในด านความส าเร จของงานมากกว าอาจารย พยาบาลท  ม ว ฒ การศ กษาปร ญญาโท   ั  ู               ํ   ็                          ี่ ี ุ ิ    ึ     ิ      อาจารย       
พยาบาลท  ม ต าแหน งทางว ชาการ ม ความพ งพอใจต อป จจ ยจ ง       ี่ ี ํ         ิ       ี     ึ          ั  ู ใจ ใน ด านความร บผ ดชอบ มากกว าอาจารย               ั  ิ                 
พยาบาลท  ไม ม ต าแหน งทางว ชาการ และ อาจารย พยาบาลท  ม ป       ี่   ี ํ         ิ                       ี่ ี ระสบการณ ในการท างานระหว าง               ํ           11-20 ป    
ม ความพ งพอใจต อป จจ ยจ งใจในด านการยอมร บน บถ อ มากกว าอาจารย พยาบาลท  ม ประสบการณ  ี     ึ          ั  ู               ั  ั  ื                     ี่ ี         ในการ
ท างานในการท างานระหว าง  ํ          ํ            1-10 ป   และ 21 ป ข  นไป  ึ้    ส วน   ป จจ ยบ าร งร กษาท กด าน อาจารย พยาบาล   ั  ํ  ุ  ั    ุ                 ท  ม  ี่ ี
สถานภาพต างก น           ั ม ความพ งพอใจมากเท าก นในท ก ี     ึ            ั    ุ  ๆ ด าน    
ค าส าค ญ ํ  ํ  ั : ความพ งพอใจในการปฏ บ ต งาน     ึ            ิ ั ิ    อาจารย พยาบาล            , อาจารย พยาบาลภภาคว ชาพยาบาล คณะ                 ิ            
แพทยศาสตร           มหาว ทยาล ยมห ดล    ิ    ั    ิ   
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Abstract 
 The purpose of this study was to investigate the level of satisfaction of the nurse lecturer’s  
performance in department of nursing, faculty of medicine, Ramathibodi hospital when compare to the 
level of satisfaction of the performance of those who differed in level of education, working experience 
and academic positions. A sample size was selected using the central limit theorem. A 108 were used to 
collect data 6 parts with 48 items, hygiene, Questionnaires content validity by IOC was between 0.7 to 
1.0 and the reliability by using the Cronbach coefficient alpha for each dimension was between 0.70 to 
0.92 and the total was 0.97. Data was analyzed for mean, standard deviation, t-test and F-test, and 
compared the difference of  pair mean by using Scheffe’s test.  
 The results showed that the sample satisfied motivation factor and hygiene factor were at high 
level. The sample who had higher master degree satisfied for work successful than the one  who had 
master degree  level. The one who had academic position satisfied in motivating factors  on responsible, 
more than the one who did not have academic  position. The who had working experience  between 11 
to 20 years satisfied for having been, recognition than (The one who had  working experienced between 
1 to 10 years and more than 21 years .For hygiene factor ,every one satisfied in every aspect even 
though they differs in their status 
Keywords: Nurse lecturer’s  performance, nurse lecturer’s in Mahidol university 
 

ความน า     ํ  
ป จจ บ น กระแสของการเปล  ยนแปลงด าน   ุ ั                ี่         

เศรษฐก จและความเจร ญก าวหน าของการส  อสาร      ิ           ิ              ื่    
ข อม ล ตลอดจนการเปล  ยนแปลงการด ารงช ว ตของ   ู              ี่          ํ     ี ิ    
มน ษย ในส งคม ได ก อผลกระทบท  งทางตรงและ  ุ     ั                ั้          
ทางอ อม ต อการด าเน นงานของอ             ํ   ิ        งค การ ด งท   ธงช ย        ั  ี่    ั  
ส นต วงศ   ั  ิ    (2540, หน า     415-425) ได กล าวถ ง       ึ ว  า การ
บร หารงานบ คคลจ าเป นต องสอดคล องก บป ญหาการ  ิ       ุ    ํ               ั        
ปร บต วขององค การ ในขณะท  ความคาดหมายและ  ั  ั                 ี่              
ความต องการของบ คคลในองค การเพ  มส งข  น และม               ุ             ิ่  ู  ึ้      ี
ล กษณะท  เปล  ยนแปลงไปจากเด ม การไม อาจ ั     ี่   ี่             ิ          
ตอบสนองส  งท  บ คคลากรคาดหมายและต องการ จ ง        ิ่  ี่ ุ                        ึ 
เป นสาเหต หน  งของความไม พ งพอใจ และการด         ุ  ึ่           ึ             อย
ประส ทธ ภาพในการปฏ บ ต งาน ท าให ม การโอนย าย    ิ  ิ          ิ ั ิ     ํ    ี         
และลาออกจากงานเพ  มมากข  น ซ  งท าให องค การต อง                ิ่     ึ้   ึ่  ํ            

ส ญเส ยทร พยากรบ คคลและด อยประส ทธ ภาพ ู   ี   ั      ุ             ิ  ิ   
ในการด าเน นงานขององค การได        ํ   ิ                 

กระทรวงสาธารณส ข เป นองค การ              ุ           
หล กในการให บร การด านส ขภาพของคนใน  ั          ิ       ุ           
ประเทศ ได ประสบป ญหาจากผลกระทบขอ                              ง
การเปล  ยนแปลงด งกล าว ท าให เก ดการต  นต ว      ี่       ั       ํ     ิ     ื่  ั 
และม การเตร ยมพร อมหากจ าเป นต อง    ี      ี          ํ       
ปร บเปล  ยนหร อปฏ ร ปองค การใหม  โดยเฉพาะ  ั    ี่    ื   ิ ู                   
อย างย  งหน วยงานท  ม บทบาทในด านการผล ต     ิ่         ี่ ี               ิ 
บ คลากรด านส ขภาพ ซ  งได แก  ว ทยาล ยพยาบาล  ุ         ุ      ึ่       ิ    ั        
ว ทยาล ยการสาธารณส ข ว ทยาล ยเทคโนโลย ทาง ิ    ั           ุ   ิ    ั         ี   
การแพทย และสาธา              รณส ข และว ทยาล ย   ุ      ิ    ั 
สาธารณส ข รวมท  งส  น        ุ      ั้  ิ้  43 แห งสถาบ นเหล าน         ั      ี้
อย  ในส งก ดสถาบ นพระบรมราชนก พบว า   ู   ั  ั     ั                  
หลายว ทยาล ยม ป ญหาคล ายคล งก น ค อ ความ     ิ    ั   ี          ึ  ั   ื      
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ขาดแคลนอาจารย  และบ คลากรสน บสน นร ปแบบ                  ุ       ั   ุ  ู    
การบร หารสถานศ กษาม ล กษณะท  ค อนข างไปทาง     ิ        ึ    ี ั     ี่           
ศ นย รวมอ านาจ ล กษณะโครงสร างการบร หารง ู      ํ      ั                 ิ    านม    ี
ความส มพ นธ ในแนวด  ง และการม ส วนร วมของ     ั  ั        ิ่         ี         
บ คลากรในองค การย งไม ม ความช ดเจน นอกจากน  น ุ              ั    ี     ั            ั้ 
โครงการการบร หารสถานศ กษา และพฤต             ิ        ึ          ิ
กรรมการบร หารงานของผ  อ านวยการย งม ผลกระทบ          ิ          ู ํ         ั  ี       
ต อการด าเน นงานขององค การ โดยท าให ขาดกลไก      ํ   ิ                  ํ          
การม ส วนร วมของบ คลากรในว ทยาล ยท  เอ  อต อการ    ี          ุ        ิ    ั  ี่  ื้      
พ ฒ ั นางาน และการพ ฒนาว ชาการ              ั    ิ      (อ าพล ํ    จ นดา ิ   
ว ฒนะ ั    และคณะ, 2540, หน า     111)นอกจากน  น        ั้  
ความส มพ นธ ระหว างพฤต กรรมผ  น า ป จจ ยค ดสรร     ั  ั           ิ     ู ํ     ั  ั    
ด านสถานการณ  ก บความพ งพอใจในการปฏ บ ต งาน             ั      ึ            ิ ั ิ   
ของอาจารย พยาบาล ตามผลการศ กษาของกาญจนา                          ึ             
จ นทร ไทยพบว า อาจารย พยาบาลม ความพ งพอใจใน ั                        ี     ึ       
งานโดยท         ั่วไปอย  ในระด บปานกลาง อาจารย พยาบาล     ู     ั                     
ส วนใหญ ย งม ความไม แน ใจเก  ยวก บความพ งพอใจใน       ั  ี            ี่   ั      ึ       
ล กษณะงาน โอกาสความก าวหน า ล กษณะของ ั                         ั       
ผ  บ งค บบ ญชาและเพ  อนร วมงานอาจารย พยาบาลม  ู ั  ั  ั        ื่                     ี
ความปรารถนาให ผ  บ งค บบ ญชาแสดงพฤต กรรมผ  น า              ู ั  ั  ั          ิ     ู ํ 
แบบม ส วนร วม มากกว าการชอบใช อารมณ และย ดต ด    ี                              ึ  ิ 
ก  ับความค ดของตนเอง และได เสนอแนะไว ว าควรม       ิ                              ี
การพ ฒนาในด านแรงจ งใจและขว ญก าล งใจ     ั            ู        ั  ํ  ั       
(กาญจนา  จ นทร ไทย ั      , 2541, หน า     21-32 )  

ท ศน ย   นนทะสรและคณะ ั  ี                 (2541, หน า     34– 
44) ได ศ กษา   ึ   และพบว า อาจารย พยาบาลม ช  วโมงการ                  ี ั่       
ปฏ บ ต งาน   ิ ั ิ    69.35 ช  วโมง ท  งน  เน  องจากว ทยาล ย ั่      ั้  ี้  ื่      ิ    ั 
พยาบาลส วนใหญ  ประสบป ญหาการขาดแคลน                               
อาจารย พยาบาลจะท าหน าท  ด านการเร ยนการสอน                ํ     ี่        ี         
และท าหน าท  พยาบาลไปด วยในขณะเด ยวก น เพราะ    ํ     ี่                  ี   ั       
ล กษณะการเร ยนการสอนทางการพยาบาลน  นเน น ั         ี                     ั้    
ทางภาคทฤษฎ และปฏ บ ต  การสอนภาคปฏ บ ต เป น          ี     ิ ั ิ            ิ ั ิ   
การสอนในสถานการณ จร ง อาจารย พยาบาลจ งต อง                  ิ               ึ    
ปฏ บ ต งานใน  ิ ั ิ     แหล งฝ กตามโรงพยาบาล เช นเด ยวก บ                        ี   ั 

การเร ยนการสอนในคล น ก ตลอดจนให การ     ี            ิ ิ             
แนะน าช วยเหล อและประสานงานก บแหล งฝ ก     ํ       ื              ั        
เพ  อสน บสน นการเร ยนการสอนของน กศ กษา  ื่   ั   ุ      ี            ั  ึ   
อย างต อเน  องและตลอดเวลา เพ  อให บรรล         ื ่                ื่       ุ
ว ตถ ประสงค ตามท  หล กส ตรก าหนด เก ดความ ั  ุ          ี่  ั  ู   ํ       ิ     
ปลอดภ ยและพ งพอใจแก ผ  ป วย นอกจา     ั      ึ        ู         กน  น   ั้  
อาจารย พยาบาลย งต องปฏ บ ต งานด านบร หาร             ั      ิ ั  ิ        ิ   
และด านธ รการ ตลอดจนด านอ  นๆตามท  ได ร บ       ุ               ื่      ี่   ั 
มอบหมายซ  งเป นการปฏ บ ต งานทดแทน        ึ่         ิ ั ิ        
บ คคลากรสายสน บสน นท  ม ความขาดแคลน ท า ุ           ั   ุ  ี่ ี             ํ 
ให อาจารย พยาบาลต องแบกร บภาระงานท                       ั         ี่
ค อนข างมากเก นไป           ิ    

ล กษณะการบร หารงานของว ทยาล ย ั         ิ          ิ    ั 
พยาบาลด งท  กล        ั  ี่  าวมา ภายใต ป ญหาความขาด                     
แคลนอาจารย  และกระแสการเปล  ยนแปลง                         ี่      
ทางด า     นเศรษฐก จและส งคมในป จจ บ น        ิ     ั        ุ ั  ม  ี
ผลกระทบท  งทางตรงและทางอ อมต อการ       ั้                     
บร หารงานของว ทยาล ยพยาบาล ประกอบก บ   ิ          ิ    ั               ั  
การก าหนดนโยบา    ํ         ยการออกจากราชการก อน                  
การเกษ ยณอาย ราชการ       ี     ุ       (early retirement) ของ
ร ฐบาล ท  ม  งปร บ ั      ี่ ุ   ั ลดขนาดขององค การ ขณะท                      ี่
ต องการเพ  มประส ทธ ภาพของงาน จ งน าจะเป น        ิ่     ิ  ิ           ึ        
ป ญหาว า อด ตและป จจ บ นท  ย งไม ปร บลดขนาด         ี       ุ ั  ี่ ั     ั       
ขององค การลง ก ย งเก ดความขาดแคลน ใน             ็ ั   ิ               
สภาพ เช นน   จ งจ าเป นต องอาศ ยความร วมม อ    ี้  ึ  ํ          ั          ื
ร วมใจของบ คลากรท กคนท  จะต องม ความพ ง         ุ      ุ    ี่      ี     ึ 
พอใจในการปฏ บ ต งานเป นพ  นฐาน            ิ ั ิ       ื ้     โดยเฉพาะ
อย างย  งอาจารย พยาบาลซ  งเป นบ คลากรส วน     ิ่              ึ่     ุ        
ใหญ ในว ทยาล ยพยาบาล ผ  บร หารว ทยาล ย      ิ    ั         ู  ิ    ิ    ั 
พยาบาลจ งควรให ความส าค ญและความสนใจว า        ึ           ํ  ั               
อาจารย พยาบาลม ความพ งพอใจในการ             ี     ึ          
ปฏ บ ต งานเป นอย างไรบ าง เพ  อเป นแนวทางใน  ิ ั ิ                  ื ่            
การบร หารงานอย างเหมาะสมอ นจะก อให เก ด     ิ                  ั         ิ 
ความร วมม อร วมใจ        ื      ในการปฏ บ ต งานและท าให        ิ ั ิ       ํ   
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ความพ งพอใจในการปฏ บ ต งาน      ึ            ิ ั ิ     
ป จจ ยจ งใจ   ั  ู    
-ความส าเร จของงาน      ํ   ็         
-การยอมร บน บถ อ        ั  ั  ื   
-ล กษณะของงาน  ั            
-ความร บ     ั ผ ดชอบ  ิ      
-ความก าวหน าในต าแหน งงาน              ํ          
-โอกาสในการเจร ญก าวหน า             ิ        
ป จจ ยบ าร งร กษา   ั  ํ  ุ  ั    
-นโยบายและการบร หารงาน               ิ        
-การน เทศงาน     ิ        
-ความส มพ นธ ระหว างบ คคล     ั  ั         ุ    
-เง นเด อน   ิ   ื   ค าตอบแทนพ เศษ         ิ    
-ความม  นคงปลอดภ ยในงาน     ั่        ั        
-ความเป นอย  ส วนต ว         ู    ั  

ว ทยาล ยพยาบาลสามารถด าเน นงานต อไปได อย างม  ิ    ั              ํ   ิ               ี
ประส ทธ ภาพ    ิ  ิ    

 
ว ตถ ประสงค  ั  ุ      การว จ ย    ิ ั  
 1.  เพ  อ  ื่ ศ กษาระด บความพ งพอใจในการ ึ      ั      ึ          
ปฏ บ ต งานของอาจารย พยาบาลใน  ภาคว ชาพยาบาล  ิ ั ิ                          ิ        
ศาสตร  คณะแพทย ศาสตร   มหาว ทยาล ยมห ดล                         ิ    ั    ิ    

 2. เพ  อ  ื่ เปร ยบเท ยบระด บความพ งพอใ   ี    ี     ั      ึ    จ
ในการปฏ บ ต งานของอาจารย พยาบาลใน        ิ ั ิ                     
คณะแพทย ศาสตร   ภาคว ชาพยาบาลศาสตร                    ิ              
มหาว ทยาล ยมห ดล จ าแนกตามว ฒ การศ กษา      ิ    ั   ิ    ํ        ุ ิ    ึ     
ประสบการณ ท างาน  และ ต าแหน งทางว ชาการ          ํ           ํ         ิ      
 

 
กรอบแนวความค ด            ิ การว จ ย    ิ ั  
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1  กรอบแนวค ด        ิ การว จ ย    ิ ั  

 

ว ธ ด าเน นการว จ ย ิ ี ํ   ิ     ิ ั  
แบบสอบถามในการว     ิจ ยน  แบ งออกเป น  ั  ี้          2 

ตอนค อ    ื  
  ตอนท       ี่ 1 เป นแบบสอบถามเก  ยวก บข อม ล              ี่   ั    ู 
สถานภาพส วนบ คคลของผ  ตอบแบบสอบถาม ซ  งม            ุ       ู              ึ่  ี  

ล กษณะเป นแบบตรวจสอบรายการ ั                       เก  ยวก บ อาย    ี่   ั     ุ 
ว ฒ การศ กษา และประสบการณ การท างานตอน ุ ิ    ึ                    ํ       
ท    ี่ 2 เป นแบบสอบถามเพ  อว ดระด บความพ ง              ื่  ั    ั      ึ 
พอใจในการ 
 
 

ต วแปรต น ั       

สถานภาพส วนบ คคล           ุ    
-ว ฒ การศ กษา ุ ิ    ึ    
-ประสบการณ     การท างาน     ํ      
-ต าแหน งทางว ชาการ ํ         ิ      

ต วแปร ั    ตาม 
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ปฏ  ิบ ต งานของอาจา ั ิ          รย พยาบาลใน คณะ              แพทย ศาสตร              
ภาคว ชา    ิ  พยาบาลศาสตร            มหาว ทยาล ยมห ดล     ิ    ั   ิ   15 ด าน     
ค อ ป จจ ยการจ งใจ  ื     ั      ู    6 ด าน ได แก  ความส าเร จของงาน               ํ   ็        
การยอมร บน บถ อ ล กษณะงาน        ั  ั  ื   ั        ความร บผ ดชอบ      ั  ิ     
ความก าวหน าในงาน และโอกาส                        เจร ญก าวหน า    ิ        และ
ป จจ ยบ าร งร กษา    ั  ํ  ุ  ั    6 ด าน   ปร บตามส  ั     ภาพการปฏ บ ต งาน        ิ ั ิ   
ของกล  มต วอย าง ุ  ั     ความส มพ นธ ระหว างบ คคล      ั  ั         ุ    
เง นเด อน  ิ   ื  และประโยชน ตอบแทนพ เศษ ความม  นคง              ิ         ั่   
ปลอดภ ยในงาน      ั       และความเป นอย              ูช ว ตส วนต ว  ี ิ      ั   

 
การว เคราะห ข อม ล    ิ         ู  

การว จ ยคร  งน  เป นการว จ ยเช งส ารวจโดยใช     ิ ั   ั ้  ี้       ิ ั   ิ  ํ         
เคร  องม อค อ แบบสอบถาม   ื่   ื  ื             ก าหนดขนาดของกล  ม ํ             ุ 
ต วอย างจ านวน  ั      ํ     108 คน โดยใช ส ต      ู รทฤษฏ ล ม ตกลาง     ี ิ ิ      

การว เคราะห ข อม ลโดยหาค าคะแนนเฉล  ย ค า    ิ         ู                ี่    
ส วนเบ  ยงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบค าเฉล  ย     ี่                 ํ              ี่ 
โดยการใช           t–test และ F–test เปร ยบเท ยบความ   ี    ี      
แตกต างของค าเฉล  ยเป นรายค  โดยใช                ี่        ู      Scheffe test 

 
ผลการว จ ย      ิ ั  
  ผลการว จ ยความพ งพอใจของ      ิ ั      ึ        อาจารย       
พยาบาลในภาคว ชาพยาบ            ิ      าลศาสตร   คณะ            
แพทยศาสตร   มหาว ท               ิ ยาล ยมห ดล  โรงพยาบาล   ั   ิ             
รามาธ บด      ิ  ี ม ด งน   ี ั  ี้ 
 1. ความพ งพอใจต อป จจ ยจ งใจ      ึ          ั  ู    ในการ
ปฏ บ ต งานของ  ิ ั ิ      อาจารย พยาบาล             โดยภาพรวมอย  ใน           ู  
ระด บมากและเม  อพ จารณาเป นรายด าน ได แก     ั         ื่  ิ                    
ความส าเร จของงาน การยอมร บน บถ อ ล กษณะของ     ํ   ็                ั  ั  ื   ั       
งาน ความร บผ ดชอบ      ั  ิ      ความก      าวหน าในต าแหน งงาน         ํ         
โอกาสในการเจร ญก าวหน าอย  ในระด บมาก             ิ         ู     ั     
 2. ความพ งพอใจต อป จจ ยบ าร งร กษา     ึ          ั  ํ  ุ  ั   ในการ
ปฏ บ ต งานของ อาจารย พยาบาล โดยภาพรวมอย  ใน  ิ ั ิ                               ู  

ระด บมากและเม  อพ จารณาเป นรายด าน นโยบาย   ั         ื่   ิ                     
และการบร หารงาน การน เทศงาน ความส มพ นธ         ิ           ิ            ั  ั  
ระหว างบ คคล       ุ     เง นเด อน ค าตอบแทนพ   ิ   ื            ิเศษ  
ความม  นคงปลอดภ ยในงาน     ั่        ั        ความเป นอย           ู
ส วนต ว โดยภาพรวมอย  ในระด บมากท กด าน     ั             ู     ั     ุ      
 3.  อาจารย พยาบาลท  ม ว ฒ การศ กษาส ง             ี่ ี ุ ิ    ึ    ู 
กว าปร ญญาโท      ิ      ม ความ ี    พ งพอใจต อป จจ ยจ งใจ  ึ          ั  ู    
ในด านความส าเร จของงานมากกว าอาจารย           ํ   ็                   
พยาบาลท  ม ว ฒ การศ กษาปร ญญาโท       ี่ ี ุ ิ    ึ     ิ      
 4. อาจารย พยาบาลท  ม ต าแหน              ี่ ี ํ    งทาง
ว ชาการ  ิ      ม ความ ี    พ งพอใจต อป จจ ยจ งใจ ใน ด าน ึ          ั  ู          
ความร บผ ดชอบ มากกว าอาจารย พยาบาลท  ไม ม      ั  ิ                        ี่   ี
ต าแหน งทางว ชาการ  ํ         ิ       
 5. อาจารย พยาบาลท  ม ประสบการณ ใ             ี่ ี          น
การท างานในการท างานระหว าง     ํ          ํ           11–20 ป  ม    ี
ความพ งพอใจต อป จจ ยจ งใจในด านการยอมร บ     ึ          ั  ู               ั 
น บถ อ มากกว าอาจารย พยาบาลท  ม  ั  ื                     ี่ ี
ประสบการณ ในการท างานในการท างาน          ํ          ํ    
ระหว าง        1 - 10 ป   และ 21 ป ข  นไป   ึ้      
  6. ป จจ ยบ าร งร กษาท กด าน อาจารย    ั  ํ  ุ   ั    ุ           
พยาบาลม ความพ งพอใจมากเท าก นในท กๆด าน        ี     ึ            ั    ุ       
 

การอภ ปรายผล  ิ        
1. ภาคว ชาพยาบาลศาสตร   คณะ    ิ                  

แพทยศาสตร   มหาว ทยาล ยมห ดล  โรงพยาบาล               ิ    ั   ิ             
รามาธ บด   ม ระบบในการบร หารทร พยากร     ิ  ี   ี           ิ     ั     
บ  ุคคล  ท  เป นการส งเสร มการปฏ บ ต งาน  เม  อ      ี่           ิ      ิ ั ิ       ื่ 
ผ  ใต บ งค บบ ญชาปฏ บ ต ด   ประสบความส าเร จ ู   ั  ั  ั     ิ ั ิ ี            ํ   ็ 
ในการท างานผ  บร หารต องให ม การยอมร บ       ํ     ู  ิ         ี       ั  
ชมเชยให ทราบโดยท  วก น แต ถ าเป นข อต าหน                ั่  ั            ํ   ิ
ต องต กเต อนเป นส วนต ว เพราะตามหล กการ    ั   ื         ั            ั    
ทฤษฎ การจ งใจของเฮอร ซเบ ร กน  น ป จจ ยจ งใจท      ี    ู             ิ   ั้     ั  ู    ี่
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ม ระ ี  ด บการจ งใจส งส ด ได แก  การได ร บการยอมร บ ั     ู    ู  ุ             ั        ั 
และการได ร บความส าเร จ         ั      ํ   ็  

   2. ป จจ ยบ าร งร กษาไม ใช ส  งจ งใจท  จะท า   ั  ํ  ุ  ั        ิ่  ู    ี่   ํ 
ให ผลผล ตเพ  มข  น      ิ   ิ่  ึ้  แต เป นข อก าหนดท  ป องก นไม ให         ํ     ี่    ั     
เก ดความไม พ งพอใจในงานท  ท า  ิ        ึ           ี่ ํ  ถ าไม ม ป จจ ยเหล าน       ี   ั      ี้
แล วอาจก อให เก ดความไม พ งพอใจแก             ิ        ึ       บ คคลากร ุ      ได    
ซ  ง ึ่ บ คคลากร ุ      อาจรวมต วก นเพ  อเร ยกร องหร อต อรอง       ั  ั   ื ่   ี        ื       
ผ  บร หารจ งม กจ ดโครงการด านผลประโยชน พ เศษ ู  ิ    ึ  ั  ั                     ิ   
ต างๆเพ  อให พน กงานพ งพอใจ เช น      ื่     ั     ึ          การลาป วย การลา              
พ กร อน และโครงการท  เก  ยวก บส ขภาพและ ั                ี่  ี่    ั  ุ       
สว สด การของ  ั  ิ      บ คคลากร ุ       

3. อาจารย พยาบาลท  ม ว ฒ การศ กษาส งกว า             ี่ ี ุ ิ    ึ    ู    
ปร ญญาโท พ งพอ  ิ       ึ   ใจต อป จจ ยจ งใจ  ในด าน       ั  ู          
ความส าเร จของงานมากกว าอาจารย พยาบาลท  ม ว ฒ      ํ   ็                          ี่ ี ุ ิ
การศ กษาปร ญญาโทอธ บายได ว าประชากรส วนใหญ     ึ     ิ       ิ                    
ท  ม ว ฒ การศ กษาส ง จะม โอกาสในด านความส าเร จ ี่ ี ุ ิ    ึ    ู     ี               ํ   ็ 
ของงานส งกว าประชากรท  การศ กษาน อยกว า       ู            ี่    ึ          

ในการแก ป ญหาท าให งานประสบ            ํ           
ความส าเร จ ประกอบก บการม ค ณว ฒ มากข  น จ งม      ํ   ็         ั     ี ุ  ุ ิ    ึ้   ึ  ี
ความค ดร เร  ม ท  จะท างานให ประสบความส าเร จ ซ  ง      ิ  ิ  ิ่   ี่   ํ                ํ   ็   ึ่  
Herzberg (อ าง   ถ ง ึ ใน กาญจนา กาญจนะ, 2542) ได   
กล าวว าความ ส าเร จในงานเป นป จจ ยหน  งท  จะท าให             ํ   ็            ั   ึ่  ี่   ํ   
บ คคลเก ดความ พ งพอใจในการท างาน ุ     ิ       ึ           ํ     

4. การท  จะ    ี่  ได ต าแหน งทางว ชาการในแต ละ   ํ         ิ           
คร  ง ในการท างาน หร อท าว จ ย ต องม ความร บผ ดชอบ  ั้        ํ       ื  ํ  ิ ั      ี     ั  ิ    
ในด านต าง         ๆ เพ  มมากข  นและท  ส าค ญว ชาช พการ  ิ่     ึ้     ี่ ํ  ั  ิ   ี    
พยาบาลเป นงานบร การต อมน ษย ในด านส ขภาพ              ิ        ุ        ุ    
อนาม ยซ  งเป นงานหน กและเป นงานท  เน นการปฏ บ ต     ั  ึ่         ั           ี่        ิ ั ิ
โดยใช แรงงาน และความร  ความสามารถทางว ชาการ                    ู              ิ     
ในการบร การ ต องอาศ ยความร บผ ดชอบและ   ิ          ั      ั  ิ       
ค ณธรรมจร ยธรรมอย างส ง ตลอดระยะเวลาของ ุ       ิ          ู                 
การศ กษาในว ชาช พน  ก ได ถ กส  งสอนอบรมโดยเน น    ึ      ิ   ี  ี้ ็   ู  ั่              

ในเร  องด งกล าว    ื่   ั      (ท ศนา บ ญทอง ั     ุ    , 2543) จ งส งผล  ึ     
ให พยาบาลม ความพ งพอใจในด านความ         ี     ึ              
ร บผ ดชอบในระด บมาก ั  ิ         ั     

จากผลการศ กษา ความพ งพอใจต อ         ึ         ึ       
ป จจ ย   ั จ งใจ ู   ในการปฏ บ ต งานของ อาจารย       ิ ั ิ             
พยาบาลท  ม ประสบการณ ใ       ี่ ี          นการท างานในการ     ํ         
ท างานระหว าง  ํ           11–20 ป  ม ความพ งพอใจต อ   ี     ึ       
ป จจ ยจ งใจในด านการยอมร บน บถ อ มากกว า   ั  ู               ั  ั  ื        
อาจารย พยาบาลท  ม ประสบการณ ในการท างาน             ี่ ี               ํ    
ในการท างานระหว าง       ํ           1 - 10 ป   และ 21 ป ข  น   ึ้  
อาจเน  อง     ื่  มาจากการท างานเป นเวลา       ํ           ท  เหมา ี่    ะสม
ไม มากเก นไปหร อน อยเก นไป       ิ     ื      ิ    ท าให เก ดความ ํ     ิ     
ช านาญในการท างาน ม ความเช  อม  นในตนเอง  ํ          ํ      ี      ื่  ั่         
อาจได ร บการยอมร บน บถ อจากเพ  อน ร วมงาน      ั        ั  ั  ื      ื่         
และผ  บ งค บบ ญชา    ู ั  ั  ั   ส าหร บ ํ   ั อาจารย พยาบาลท  ม              ี่ ี
ประสบการณ ในการท างานในการท างาน         ํ          ํ    
ระหว าง       1-10 ป  เป นช วงระยะเวลาท  น อยไปจ งย ง               ี่       ึ  ั 
ไม ม ผ  ยอมร บน    ี ู    ั  ับถ อ    ื   และอาจารย พยาบาลท  ม                 ี่ ี
ประสบการณ ในการท างานในการท างาน               ํ          ํ    
ระหว าง        21 ป ข  น  ึ้ ไปเป นช วงระยะเวลาท  มาก                 ี ่   
เก นไปอาจารย อาจจะม อาย ท  มากท าให เก ดความ  ิ               ี   ุ ี่    ํ     ิ     
เบ  อหน ายต อผ  อ  นจ งเก ดการยอมร บท  ลดน อยลง   ื่        ู ื่  ึ   ิ        ั  ี่        
ซ  งตามแนวค ดของมาสโลว  ึ่        ิ           Maslow (อ างใน       
ล วน สายยศ และอ งคณา สายยศ              ั          , 2543) ท  กล าว ี่    
ว ามน ษย ม ความต องการต ดต วมา แต ก าเน ด     ุ   ี           ิ  ั       ํ   ิ  
ความต องการได ร บความน ยมน บถ อ              ั      ิ   ั  ื  (es-teem 
need) เก ดจากการพ ฒนาความต องการการ เป น  ิ        ั                    
เจ าของและความร กได แล ว ก จะเก ดความ              ั        ็    ิ     
ต องการ ล าด บต อไปค อ อยากให บ คคลอ  นยก        ํ  ั      ื         ุ    ื่   
ย องตน ซ  งบ คคลท  จะได ร บการยกย องจากผ  อ         ึ่  ุ    ี่     ั             ู ืน่
ได ก ต องแสดง บ คล กด เด นในตนเอง โดยจะต อง   ็         ุ  ิ  ี                   
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ม ความเช  อม  นใน ตนเอง ม ความสามารถ ม ค ณภาพ  ี      ื่  ั่           ี            ี ุ      
ส วน   ป จจ ยบ าร งร กษา อาจารย พยาบาลม    ั  ํ   ุ  ั                 ี

ความพ งพอใจมากเท าก นในท ก     ึ            ั    ุ  ๆ ด าน    อย  ในระด บ  ู     ั 
ปานกลาง อธ บายได ว า นโยบายการ บร หารงานของ          ิ                    ิ         
ฝ ายการพยาบาล ม กา              ี  รแบ งสายการบ งค บบ ญช           ั  ั  ั  า
ช ดเจน ท าให ล กษณะการบร หารงานช ดเจน แต การ ั      ํ    ั         ิ       ั          
บร หารงานภาคร ฐร ปแบบใหม  ท  เน นประส ทธ ภาพ  ิ          ั  ู         ี่       ิ  ิ   
ในการบร หารงาน นอกจากม  สายการบ งค บบ ญชา       ิ              ี        ั  ั  ั   
แล ว จะต องม ผ งการต ดต อ ส  อสาร ผ งแสดงขอบข าย          ี  ั     ิ     ื่      ั           
ของงาน ผ งแสดงการ         ั         ประสานงานเป นลายล กษณ                 ั   
อ กษร ม การระบ หน  ั     ี      ุ  าท   ความร บผ ดชอบ อ า  ี่      ั  ิ      ํ นาจการ
มอบหมายงานและการ  ส  งการของแต ละต าแหน งแต                    ั่            ํ       
ละงานไว อย างช ดเจนม ระเบ ยบว ธ การปฏ บ ต งานวาง            ั     ี    ี   ิ ี     ิ ั ิ      
ไว เป นลายล กษณ อ กษร ท  งด านการบร หาร การ         ั    ั     ั้         ิ       
ประสานงาน การรายงานและการบ นท กต าง                          ั   ึ     ๆ ม การ   ี   
ประช มเพ  อปร บปร งให เหมาะสมก บสถานการณ     ุ   ื่   ั   ุ           ั         
ตลอดเวลา และส  งส าค ญอ ก ประการ             ิ่  ํ  ั  ี        หน  งค อต องม   ึ่  ื     ี
ปร ชญา นโยบาย ว ตถ ประสงค ขององค กรการ  ั            ั  ุ                 
พยาบาลเป นลายล กษณ อ กษร             ั    ั   (บ ญนาค ศศ ภ ม  ุ       ิ ู ิ, 2543) 
เพ  อให การด าเน นงานมประส ทธ ภาพและสอดคล อง  ื่       ํ   ิ         ิ  ิ             
ก บการพ ฒนาค ณภาพ  โรงพยาบาล  ั     ั    ุ                (hospital 
accreditation) จ งจ าเป น ึ  ํ    ต องก าหนดว ตถ ประสงค       ํ     ั  ุ       
ปร ชญา ให ช ดเจน เพ  อให  ผ    ั       ั       ื่     ูใต บ งค บบ ญชาได    ั  ั  ั     
ตระหน กถ งภารก จของโรงพยาบาล      ั  ึ     ิ                 

ด านการน เทศ อธ บายได ว า        ิ      ิ        การน เทศงาน ิ      
ควรเป นล กษณะการให ค าแนะน า ช วยเหล อ ซ  งท ศนา        ั          ํ     ํ        ื   ึ ่  ั    
บ ญทอง  ุ     (2543) ได กล าวว า การปฏ บ ต การพยาบาล              ิ ั ิ         
เป นงานท  ต องกระท าต อช ว ตผ  อ  น  ผ ดพลาดไม ได         ี่       ํ    ี ิ  ู ื่    ิ          
ด งน  นระบบงานของพยาบาล จ งต  ั  ั้                   ึ  องม  ระบบควบค ม   ี         ุ 
อย างเคร งคร ดและเป นข  นตอน บางกรณ  ท าให           ั        ั้           ี  ํ   
พยาบาลจ านวนหน  งร  ส กอ ดอ ด ร าคาญ ด งน  นระบบ       ํ      ึ่  ู ึ  ึ   ั   ํ      ั  ั้     
ควบค มจ งควรต องพ จารณาให อย  ใน ขอบเขตพอด ท      ุ  ึ        ิ         ู            ี ี่

จะท าให เก ดผลด ท  ส ดต อค ณภาพการ ปฏ บ ต งาน    ํ     ิ    ี ี่ ุ    ุ          ิ ั ิ    
และในขณะเด ยวก นจะต องให ผ  ปฏ บ ต งาน ได ม           ี   ั         ู  ิ ั ิ       ี
ความร  ส กเช  อม       ู ึ   ื่  ัน่ กล าต ดส นใจด วย สอดคล อง      ั  ิ              
ก บ ก บอ าภา บ ญช วย  ั   ั  ํ     ุ     (อ าง   ถ ง ึ ใน ค ณ ญญา แซ เจ ย ุ ั        ี 
, 2545) ได กล าวว า ผ  น าท  ม ประส ทธ ภาพต องม           ู ํ  ี่ ี    ิ  ิ       ี
ล กษณะท    ั     ี่ เข มงวดและผ อนปรนในเวลาเด ยวก น                        ี    ั  
ซ  งการผ อนปรน จะท าให บ คลากรม อ สระใน ึ่              ํ    ุ      ี ิ     
การท างานอย างเต มท   และผ  บร หารก สามารถใช  ํ          ็  ี่     ู  ิ    ็        
การผ อนปรน         กล บมาควบค ม การท างานได อย าง  ั       ุ      ํ          
ร ดก ม  ั  ุ     

ด านความส มพ นธ ก บผ  ร วมงาน อธ บาย        ั  ั   ั  ู         ิ   
ได ว า จากล กษณะงานท   ต องท างานร วมก น         ั        ี่     ํ        ั 
เป นสหว ชาช พ การร  จ กน าเอาหล ก       ิ   ี      ู ั  ํ      ั   
มน ษยส ม  ุ   ั พ นธ มาใช  ม การเช ญชวนบ คลากร ั        ี     ิ     ุ     ท ก ุ 
ระด บเข ามาร วมงาน ท าให เก ดส มพ นธภาพท  ด     ั              ํ     ิ  ั  ั      ี่ ี 
ด งท   ขน ษฐา ก ลกฤษฏา ั  ี่   ิ     ุ       (2539) กล าวว า        
พฤต กรรม ผ  ร วมงานและบรรยากาศองค การ ม    ิ      ู                         ี
ความส มพ นธ ทาง บวกก บ ความพ งพอใจงาน     ั  ั          ั       ึ        
ของห วหน าหอผ  ป วยท   ปฏ บ ต งานใน    ั       ู    ี่   ิ ั ิ     
โรงพยาบาลศ นย อย างม น ยส าค ญทาง สถ ต ท            ู       ี ั  ํ   ั       ิ ิ ี่
ระด บ    ั  .01   

ด านค าตอบแทน อธ บายได ว า              ิ       
ค าตอบแทนหร อเง นเด อน เป นส  งจ าเป นต อการ          ื   ิ   ื       ิ่  ํ         
ด ารงช  ํ    ีว ต ตามสภาวะเศรษฐก จ ป จจ บ นซ  งม ค า ิ                ิ     ุ ั  ึ่  ี  
ครองช พท  ค อนข างส ง เง นเด อน หากไม เพ ยงพอ     ี  ี่       ู    ิ   ื          ี    
ต อการครองช พ จะท าให เก ดป ญหา ทาง           ี     ํ     ิ         
เศรษฐก จของครอบคร วได   คล ายก บการศ กษา      ิ          ั          ั     ึ   
ของพรรณ กา ราชเว ยง       ิ        ี   ก าไลทอง ภ ท คโต และ ํ        ู ั       
ศร สมร ส ขศ ร    ี     ุ  ิ ิ (2538) ท  ศ กษาความพ งพอใจของ ี่ ึ        ึ        
เจ าหน าท  ในสา       ี่    ยการพยาบาล โรงพยาบาล
สม ทรปราการ พบว า รายได โดยท  วไปของ กล  ม  ุ                       ั่         ุ 
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ต วอย างอย  ในเกณฑ พอใช  ไม ม เง นออม ต อง ท างาน ั       ู              ี  ิ          ํ    
ล วงเวลาท  อ  นเพ  อเสร มรายได         ี่ ื่   ื่    ิ       

ด านความม  นคงปลอดภ ยในการท างาน          ั่        ั       ํ      
อธ บายได ว า อธ   ิ          ิบายได ว า ในส วนของส งคมให การ                 ั        
ยอมร บว า พยาบาลเป นงานท  ม เก ยรต     ั                 ี่ ี  ี   ิ ม ศ กด  ศร  และ ี ั  ิ์  ี    
ส งคมย งคาดหว งว าพยาบาลต องม ความร  ม  ั    ั      ั             ี     ู ี
ว จารณญาณในการต ดส นใจ ม มน ษย ส มพ นธ  ม  ิ             ั  ิ     ี  ุ   ั  ั    ี
บทบาทของการเป นผ  น าและผ  ตามท  ด  เป นพยาบาล                ู ํ     ู    ี่ ี           ท   ี่
ม ค ณธรรม จร ยธรรม โดยย ดหล กจรรยาบรรณ แห ง ี ุ        ิ          ึ   ั              
ว ชาช พ ม ค ิ   ี   ี วามค ดร เร  มสร างสรรค  สามารถพ ฒนา    ิ  ิ  ิ่                  ั   
ตนเองและพ ฒนางานให ด          ั         ีเสมอ (อ ดม ส ภาไตร ุ    ุ     , สม
จ ตต  กาญจนโภค น ิ           ิ , 2543) จ งส งผลให กล  มประชากร  ึ         ุ         
ซ  งม อาย การท างานส วนใหญ อย  ในช วง  ึ่  ี   ุ    ํ            ู      21–30 ป  ม    ี
ความภาคภ ม ใจในว ชาช พ อ กประการหน  งในช วงท          ู ิ      ิ   ี   ี         ึ่       ี่
ร ฐบาลม โครงการเกษ ยณอาย ก อนก าหนดของ  ั     ี          ี     ุ    ํ        
ข าราชการ กล  มพยาบาลถ อว าเป นอาช พท  ขาดแคลน            ุ        ื         ี  ี่        
จ งไม  ึ   อย  ในข ายท  จะเข าโครงการน   อาจเป นส  งหน  ง   ู      ี่             ี้        ิ่   ึ่  
ซ  งแสดงถ งสถานภาพว ชาช พว าเป นท  ยอมร บ จ งเก ด  ึ่      ึ         ิ   ี       ี่     ั   ึ   ิ  
ความพ งพอใจในระด บมาก      ึ          ั       
 
 
 
 

ข อเสนอแนะ          
ผ  บร หารทางการพยาบาลควรหา ู  ิ                    

แนวทาง เพ  อให เก ดความพ งพอใจในด านของ  ื่     ิ      ึ             
ป จจ ยจ งใจโดย    ั  ู       การเพ  มค ณค างาน      ิ่  ุ       (job 
enrichment) เป นก    ารท าให งานม ค ณค า น าสนใจ   ํ       ี ุ          
และท าทาย โดยการยกระด บให ความส าค ญก บ                    ั        ํ  ั  ั 
งานใน 5 ด าน ค อ      ื  (1) ความหลากหลายของ
ท กษะ  ั    (skill variety) ค อ งานน  นม ก จกรรม ื      ั้  ี ิ      ต าง    
ๆ หลายอย าง ซ  งต องใช ท กษะและความสามารถ            ึ ่       ั                
หลาย ๆ อย างประกอบก น                  ั  (2) ความเด นช ดของ        ั    
งาน (task identity) ค อ งาน ื     ท  ต องการความเป น ี่             
อ นหน  งอ นเด ยว แต ม เอกล กษณ เฉพาะของแต ละ ั   ึ่  ั   ี      ี    ั               
หน วยงานย อย ๆ ต  งแต เร  มต นท าจนจบลงท                ั้     ิ่    ํ        ี่
ผลงานท  ออกมา      ี่      (3) ความส าค ญของงาน      ํ  ั        (task 
significance) ค อ งานน  นม ผลกระทบต อช ว ต ื      ั้  ี          ี ิ 
หร อการท างานของคนอ  น หร อสภาพแวดล อม  ื     ํ          ื่     ื            
(4) ความเป นอ สระ         ิ    (autonomy) ค อ ื  งานน  นให     ั้   
อ สร ิ  ะเสร  ผ  ท างานในการวางแผนงาน ต ดส นใจ   ี  ู ํ                    ั  ิ   
ใช ว ธ การท างานได ด วยตนเอง   ิ ี    ํ               (5) การให ข อม ล        ู 
ย อนกล บของงาน      ั        (feed back) ค อ งานน  นเม  อท า ื      ั้   ื่  ํ 
เสร จแล ว ผ  ท างานสามารถได ร บข อม ลตรงและ   ็      ู ํ              ั    ู       
ช ดเจนเก  ยวก บประส ทธ ภาพของงานท  ตนได ท า ั      ี่   ั     ิ  ิ          ี่     ํ 
ไป 
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บทค ดย อ   ั    
 การวิจัยนี้ มวีัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและปจจัยท่ีสัมพันธกับ
ลักษณะผูบริหารที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน รวมถึงสราง
สมการพยากรณปจจัยท่ีสัมพันธลักษณะผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 1 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 1 จํานวน 125 คน สุมแบบแบงช้ันภูมิ เครื่องมือท่ีใชเปน
แบบสอบถาม จํานวน 62 ขอ หาคาความเชื่อมั่นโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคมีคาเทากับ 
0.973 และคาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาเปนคา IOC เทากับ 1.00 
 ผลการศึกษาพบวา (1) ลักษณะผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการของ
สถานศ กษาข       ึ    ั้นพ  นฐาน  ื้     ประกอบด วย         ความร  ความสามารถในการปฏ ร ปการเร ยนร       ู                 ิ ู      ี   ู  ความเป นผ  น าทาง        ู ํ    
ว ชาการล กษณะความม ค ณธรรมจร ยธรรม ิ      ั         ี ุ        ิ      (2)  ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ      และด านความผ กพ นต อ        ู  ั   
องค การ       ม ความส มพ นธ ก นภายในและม ความส มพ นธ ก บ ี     ั  ั   ั          ี     ั  ั   ั ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ   ในการ
บร หารงา  ิ     นว ชาการของสถานศ กษาข  นพ  นฐาน   ิ             ึ    ั้  ื้     (3)  ป จจ ยท  พยากรณ    ั  ี่      ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ   ใน
การบร หารงานว ชาการของสถานศ กษา     ิ       ิ             ึ   ข  นพ  นฐาน ั้  ื้     ประกอบด วย         ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ความต องการเป น             
สมาช กขององค การ    ิ           การน เทศการศ กษา    ิ       ึ     การจ ดแหล งเร ยนร      ั        ี   ู  ม  ีความเช  อม  นและยอมร บเป       ื่  ั่        ั   าหมายและ
ค าน ยมขององค การ   ิ             ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและสมการพยากรณในรูปคะแนน

มาตรฐาน ไดดังนี้ Y′ =  0.760 + 0.178 (ความผ กพ นต อองค การด านความต องการเป นสมาช กของ      ู  ั                             ิ    
องค การ      ) + 0.136 (บทบาททางว ชาการด านการน เทศการศ กษา         ิ            ิ       ึ   ) +  0.196 (บทบาททางว ช         ิ าการด านการจ ด           ั 
แหล งเร ยนร        ี   ู) + 0.188 (ความผ กพ นต อองค การด านความเต มใจท  จะใช ความพยายามในการปฏ บ ต งาน      ู  ั                  ็    ี่                     ิ ั ิ   ) + 
0.113 (ความผ กพ นต อองค การด านความเช  อม  นและยอมร บเป าหมายและค าน ยมขององค การ      ู  ั                  ื่  ั่        ั              ิ           ) 

Z′ =  0.268 (ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ด านความต องการเป นสมาช กขององค                     ิ       การ) + 0.199 (บทบาททาง
ว ชาการ ิ     ด านการน เทศการศ กษา       ิ       ึ   ) + 0.247 (บทบาททางว ชาการ         ิ     ด านการจ ดแหล งเร ยนร         ั        ี   ู) + 0.253 (ความ
ผ กพ นต อองค การ ู  ั         ด านความเต มใจท  จะใช ความพยายามในการป         ็    ี่                    ฏ  ิบ ต งาน ั ิ   ) + 0.140 (ความผ กพ นต อ      ู  ั   
องค การ      ด านความเช  อม  นและยอมร บเป าหมายและค าน ยมของอ         ื่  ั่        ั              ิ      งค การ     ) 

ค าส าค ญ ํ  ํ  ั  : ล กษณะ ั    ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ, การบริหารงานวิชาการ, สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
* นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
1 เป นส วนหน  งของว ทยาน พนธ ระด บมหาบ ณฑ ต         ึ่     ิ    ิ      ั     ั  ิ   มหาว ทยาล ยศร ปท ม     ิ    ั   ี  ุ   ป การศ กษา      ึ    2552 
  อาจารย ท  ปร กษ       ี่  ึ  า  ดร. วราภรณ  ไทยมา             
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Abstract 
The objectives of this research were to examine the characteristics of effective 

administrators, the factors related to the characteristics of effective administrators in academic 
affairs administration in the basic schools under the Rayong educational service area office one and to 
make the predictive equation for the characteristic of effective administrators. The samples in this study 
were 125 administrators from basic schools under the Rayong educational service area office one 
selected by stratified random sampling. Data were collected by using questionnaire.  

The results of research found that (1) The Characteristics of  effective administrators basic 
schools were at high level. (2) The academic affairs administration action and the commitment to 
organization were together internal correlation and they were related to the characteristics of effective 
administrators in the basic schools. (3) The stepwise multiple regression method showed that the  
variable which can predict the characteristic of effective administrators were: to be a member of 
organization, academic role in supervision, academic role in managing learning resources, willingness  
to work, confirmation and accepting of  basic school ’s goal and school ’s value. The equation of the 
study with the raw scores and standard scores were:    

Y′ =  0.760 + 0.178 (To be a member of organization) + 0.136 (Academic role in supervision) +      
0.196 (Academic role in managing learning resources) + 0.188 (Willingness  to work) + 0.113 
(Confirmation and accepting of  basic school ’s goal and  school ’s value) 

Z′ =  0.268 (To be a member of organization) + 0.199 (Academic role in supervision) + 0.247 
(Academic role in managing learning resources) + 0.253 (Willingness to work) + 0.140 (Confirmation 
and accepting of  basic school ’s goal and  school ’s value) 

Keywords:  Characteristic of effective administrators, academic affairs administration  

 

ความน า     ํ  
การจ     ัดการศ กษาต องอาศ ยผ  บร หาร     ึ         ั  ู   ิ   

การศ กษาและผ  บร หารสถานศ กษาม ออาช พการ    ึ       ู  ิ        ึ    ื    ี    
บร หารและการจ ดการศ กษาประสบความส าเร จ  ิ          ั     ึ             ํ   ็ 
และเป นไปตามแนวทางท  พ งประสงค                   ี่ ึ       ได     (ธ ระ ี    
ร ญเจร ญ ุ    ิ , 2545, หน า     1) เน  องจาก  ื่     การบร หาร     ิ    
งานว ชาการในสถานศ กษาน  นถ อเป นงานท   ิ            ึ    ั้  ื        ี่
ส าค ญ ํ  ั ของสถานศ กษา        ึ    ม ว ตถ ป ี ั  ุ ระสงค       จ ด ั 

การศ กษาให ม ค ณภาพ    ึ      ี ุ    ตามมาตรฐาน ปร บปร ง  ั   ุ 
และพ ฒนาการจ ดการศ กษาให ท นต อสภาพการ    ั       ั     ึ      ั          
เปล  ยนแปลงในป จจ บ น   ี่           ุ ั  อ นจะส งผลให  ั         น กเร ยน ั    ี  
ม ค ณภาพช ว ตท  ด  เป นคนด ในส งคม   ี ุ     ี ิ  ี่ ี       ี   ั     ม ความร   ี     ู
ความสามารถ  ม ค ณล กษณะอ นพ งประสงค ท   ี ุ  ั     ั  ึ        ี่
สามารถน าไป ํ   ปร บ  ั ใช ในการด ารงช ว ตในส งคม        ํ    ี ิ    ั   
ได  แ    ละไม เพ ยงแต เป นการพ ฒนาค ณภาพช ว ต      ี           ั    ุ     ี ิ 
ของคนในส งคมแล ว ย งเป นการเสร มสร าง        ั        ั          ิ     
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ฐานความร  เพ  อความแข งแกร งของประเทศชาต         ู  ื่       ็                 ิ
ในอนาคต  และในการบร หารงานให ม                    ิ         ี
ประส ทธ ภาพได น  นผ  บร หารจ งจ าเป นจะต องให     ิ  ิ      ั้  ู  ิ     ึ  ํ           
ความส าค ญก บป จจ ยท  เก  ยวข องหร อป จจ ยท       ํ  ั  ั    ั  ี่  ี่       ื    ั  ี่
ส มพ นธ ก บการด าเน นงา ั  ั   ั     ํ   ิ   น เพ  อให ผลการ    ื่        
ด าเน นงานประสบความส าเร จตรงตาม ํ   ิ              ํ   ็       
ว ตถ ประสงค อย างม ค ณภาพ อ กท  งป จจ ย ั  ุ           ี ุ      ี  ั้    ั 
ด งกล าวย งสามารถพยากรณ ผลการด าเน นงาน ั      ั                   ํ   ิ    
ได อ กด วย   ี     
  

ว ตถ ประสงค การ ั  ุ         ว จ ย ิ ั  
 1. เพ  อศ กษา  ื่  ึ   ล กษณะผ  บร หารท  ม  ั     ู  ิ    ี่ ี
ประส ทธ ภาพในการบร หารงานว ชาการของ    ิ  ิ          ิ       ิ        
สถานศ กษาข  นพ  นฐาน     ึ    ั้  ื้     ส งก ดส าน  ั  ั  ํ  ักงานเขต
พ  นท  การศ กษาระยองเขต  ื้  ี่    ึ            1 
 2. เพ  อศ กษาป จจ ย  ื่  ึ      ั ท   ี่ส มพ นธ ก บ ั  ั   ั 
ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพในการ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ        
บร หารงานว ชาการของสถานศ กษา  ิ       ิ             ึ   ข  นพ  นฐาน ั้  ื้     
ส งก ดส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษาระยองเขต  ั  ั  ํ  ั        ื้  ี่    ึ            1 

3. เพ  อ  ื่ สร างสมการพยากรณ ป จจ ยท                    ั  ี่
ส มพ นธ ก บ ั  ั   ั ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส  ั     ู  ิ    ี่ ี    ิทธ ภาพใน  ิ     
การบร หารงานว ชาการของสถานศ กษา     ิ       ิ             ึ   ข  น ั้ 
พ  นฐาน ื้     ส งก ดส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษา ั  ั  ํ  ั        ื้  ี่    ึ   
ระยองเขต 1 

 
 
 
 
 
 
 
 

สมมต ฐานการว จ ย      ิ       ิ ั    

 1. ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ   
ในการบร หารงานว ชาการของสถานศ กษาข  น       ิ       ิ             ึ    ั้ 
พ  นฐาน ื้     ม การปฏ บ ต อย  ในระด บมาก ี     ิ ั ิ  ู     ั     

2. ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ       
ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ ม    ั         ู  ั           ี
ความส มพ นธ      ั  ั  ก นภายในและม  ั          ีความส มพ นธ ก บ     ั  ั   ั 
ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพในการ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ        
บร หารงานว ชาการของสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ       ิ             ึ    ั้  ื้     

3. ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ และ   ั             ิ         
ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ สามารถ   ั         ู  ั                
พยากรณ ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภ       ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ าพใน
การบร หารงานว ชาการของสถานศ กษาข  น     ิ       ิ             ึ    ั้ 
พ  นฐานได  ื้       

 

ว ธ ด าเน นการว จ ย ิ ี ํ   ิ     ิ ั  
กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 1 
จํานวน 125 คน สุมแบบแบงช้ันภูมิ  

แบบสอบถามในการว จ ยน  แบ งออก เป น                ิ ั  ี้           4 
ตอนค อ    ื    ตอนท       ี่ 1 แบบสอบถามเก             ี่ยวก บ   ั 
สถานภาพของผ  ตอบแบบสอบถาม      ู              5  ข อ     
ตอนท       ี่ 2  แบบสอบถามความค ดเห นเก  ยว              ิ   ็   ี่   ก บ ั 
ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ      5 ด าน    จ านวน  ํ     22 
ข อ   ตอนท       ี่ 3 แบบสอบถามความค ดเห นเก  ยวก บ              ิ   ็   ี่   ั 
ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ    ั         ู  ั          3ด าน    จ านวน   ํ      
10 ข อ   ตอนท       ี่ 4  แบบสอบถามความค ดเห น              ิ   ็ 
เก  ยวก บ  ี่   ั ประส ทธ ภาพของผ  บร หารสถานศ กษา   ิ  ิ       ู  ิ        ึ    3  
ด าน    จ านวน  ํ     30 ข อ   
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กรอบแนวความค ด            ิ การว จ ย    ิ ั  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1  กรอบแนวค ด        ิ การว จ ย    ิ ั  

 

การว เคราะห ข อม ล    ิ         ู  
ใช   ค า  ความถ  และร อยละ     ี่         ข อม ลป จจ ยด าน   ู    ั    

สถานภาพของผ  ตอบแบบสอบถาม           ู             ด านเพศ       อาย     ุ
ระด บ   ั การศ กษา    ึ     ประสบการณ ใ         นการท างานและ ํ       
ประสบการณ           ในการอบรม  

ใช ค าเฉล  ยเลขคณ ตและส วนความ       ี่      ิ           
เบ  ยงเบนมาตรฐาน   ี่             ว เคราะห ป จจ ยด านบทบาท ิ         ั         
ทางว ชาการ    ิ      ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ   ั          ู  ั         
และล กษณะผ  บร หารท  ม  ั     ู  ิ    ี่ ีประส ทธ ภาพของ    ิ  ิ      
ผ  บร หารสถานศ กษาข  นพ  นฐาน ู  ิ        ึ    ั้  ื้     และใช      การหา
ค าส มประส ทธ  สหส มพ นธ แบบเพ ย   ั     ิ  ิ์   ั  ั       ี ร ส น   ั  

ต วแปรต น ั       ต วแปรตาม ั        

ป จจ ยด าน   ั    สถานภาพ 
       1. เพศ 
       2. อาย    ุ 
       3. ระด บ   ั การศ กษา    ึ    
       4. ประสบการณ ในการ              ท างาน ํ     
       5. ประสบการณ          ในการอบรม 
ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ      
       1. การบร หารจ ดการหล กส ตร     ิ    ั      ั  ู   
      2. การจ ดการเร ยนการสอน    ั      ี         
      3. การน เทศการศ กษา    ิ       ึ    
      4. การจ ดแหล งเร ยนร      ั       ี   ู 
      5. การต ดตามและว ดผล     ิ        ั    ประเม นผล    ิ     
ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ   ั         ู  ั          

 1. ความเช  อม  นและยอมร บ      ื่  ั่        ั    
    เป าหมายและค าน ยมขององค การ             ิ                
 2. ความเต มใจท  จะใช ความพยายาม      ็    ี่                
    ในการปฏ บ ต งาน       ิ ั ิ    

     3.ความต องการเป นสมาช กของ                 ิ     
        องค การ     
 

 

ล กษณะท    ั     ี่ 1  ความร  ความสามารถในการปฏ ร ปการเร ยนร       ู                 ิ ู      ี   ู 
ล กษณะท    ั     ี่ 2  ความเป นผ  น าทางว ชาการ        ู ํ     ิ      
ล กษณะท    ั     ี่ 3  ความม ค ณธรรมจร ยธรรม     ี ุ       ิ      
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ว เคราะห ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ ิ         ั             ิ      ป จจ ย   ั 
ด านความผ กพ นต อองค การและล กษณะ        ู  ั             ั    
ผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพของผ  บร หาร ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ       ู  ิ   
สถานศ กษาข  นพ  นฐาน      ึ    ั้  ื้      

ส วน   การว เคราะห การถดถอยพห ค ณ    ิ                ู ู 
แบบข  นตอน    ั้    ใช   ว เคราะห ป จจ ยท  ส มพ นธ ก บ ิ         ั  ี่  ั  ั   ั 
ประส ทธ ภาพของผ  บร หารสถานศ กษาข  น    ิ  ิ       ู  ิ        ึ    ั้ 
พ  นฐาน ื้     ส า ํ หร บการสร างสมการพยากรณ    ั                    

 

ผลการว จ ย      ิ ั  
ผลการว จ ย       ิ ั  พบว า     ผูบริหารมีความร       ู

ความสามารถในการปฏ ร ปการเร ยนร                   ิ ู      ี   ู  ม  ีความ
เป นผ  น าทางว ชาการ    ู ํ     ิ     และม  ีการปฏ บ ต      ิ ั ิค ณธรรม ุ     
จร ยธรรม  ิ      ม อย  ในระด บ ี  ู     ั มาก 

ล กษณะความร  ความสามารถในการ ั         ู               
ปฏ ร ปการเร ยนร  ของผ  บร หารสถานศ กษาข  น  ิ ู      ี   ู    ู  ิ        ึ    ั้ 
พ  นฐา ื้   น โดยอ านวยความสะดวกแก บ คลากรใน      ํ                ุ       
โรงเร ยนและผ  เร ยน ส งเสร มและสน บสน นการ     ี      ู  ี        ิ      ั   ุ    
พ ฒนาคร อย างสม  าเสมอ น าเทคโนโลย  ั     ู      ่ํ       ํ         ี
สารสนเทศและการส  อสารมาใช ในการ               ื่             
ด าเน นงานของสถานศ กษา จ ดก จกรรมและการ ํ   ิ            ึ     ั  ิ           
เร ยนการสอนโดยเน นผ  เร ยนเป นส าค ญ   ี               ู  ี      ํ  ั  
สภาพแวดล อมภายในสถานศ กษาปลอดภ ยและ                    ึ        ั    
เอ  อต อกา  ื้     รเร ยนร    ม ส  อการเร ยนการสอนท  เอ  อ   ี   ู   ี ื่       ี         ี่  ื ้
ต อการเร ยนร    บร หารจ ดการทร พยากรใน       ี   ู    ิ    ั      ั       
สถานศ กษาให เก ดประส ทธ ภาพส งส ด ม      ึ       ิ     ิ  ิ    ู  ุ   ี
หล กส ตรท  เหมาะสมก บผ  เร ยนและท องถ  น    ั  ู   ี่        ั  ู  ี         ิ่   
ก าหนด ํ    ภาระงานตามสายงานและความ
เช  ยวชาญของคร  ร วมม อก บช มชนในการ  ี่          ู      ื  ั  ุ        
พ ฒนาการจ ดการศ กษา จ ดให ม ระบบการ ั       ั     ึ     ั    ี       
ประก นค ณภาพภายในสถานศ กษา จ ด  ั  ุ              ึ     ั 
โครงสร างการบร หารงานในสถานศ กษาอย าง             ิ             ึ       

เป นระบบ และม ผลการปฏ บ ต งานด เด นในด าน            ี       ิ ั ิ    ี        
การส งเสร มผ  เร ยนให ม ค ณล กษณะตาม        ิ  ู   ี     ี ุ  ั       
มาตรฐาน  
     ล กษณะความเป นผ  น าทางว ชาการ ั            ู ํ     ิ     
ของผ  บร หารสถานศ กษาข  นพ  นฐาน โดยสร าง    ู  ิ        ึ    ั้  ื้            
บรรยากาศในโรงเร ยนเช งบวกแบบก                 ี    ิ        ัลยาณม ตร       ิ    
ต ดตามความก าวหน าของน กเร ยน ให รางว ลแก  ิ                  ั    ี         ั   
คร และน กเร ยนเพ  อเป นขว ญก าล งใจใน  ู    ั   ี    ื่      ั  ํ  ั     
สถานการณ ต าง            ๆ  ม ความคาดหว งต อ    ี         ั   
ผลส มฤทธ  ทางการเร ยนของผ  เร ยนส ง สร าง   ั    ิ์        ี      ู   ี   ู      
เคร อข ายผ  ปกครองและช มชนหร อว ธ การอ  น   ื     ู          ุ     ื  ิ ี    ื่  ๆ 
ช ดเจนในการก าหนดเป าหมาย ว ตถ ประสงค และ ั          ํ             ั  ุ         
ม มาตรฐาน  ี        ม การจ ดระบบพ ฒนาบ คลากรใน ี    ั      ั    ุ       
สถานศ กษา ย ดหย  นในการจ ดหล กส ตรและม      ึ     ื   ุ       ั   ั  ู      ี
ว ธ การในการจ ดการช  นเร ยน จ ดก จกรรมเน น ิ ี          ั     ั้   ี    ั  ิ        
ท กษะทางด านคณ ตศาสตร และการอ าน และการ ั           ิ                      
จ ดการเร ยนการสอนม ความคล องต ว  ั      ี         ี         ั   
 ส วน   ล กษณะความม ค ณธรรมจร ยธรรม ั         ี ุ       ิ     
ของผ  บร หารสถานศ กษาข  นพ  นฐาน     ู  ิ        ึ    ั้  ื้     พบว า    ม  ี
ความเมตตา กร ณา ม ความร บผ ดชอบ ย ต ธรรม        ุ    ี     ั  ิ      ุ ิ     
ซ  อส ตย  ใช ระบบค ณธรรมในการบร หารจ ดการ  ื่  ั          ุ            ิ    ั     
อ ท ศตนให ก บการปฏ บ ต งานในสถานศ กษา ุ ิ      ั      ิ ั ิ          ึ   
อย างต อเน  อง ไม ม หน  ส นล นพ นต วและไม         ื ่      ี  ี้ ิ      ั      
เก  ยวข องก บอบายม ขหร อส  งเสพต ดและได ร บ  ี่      ั      ุ   ื  ิ่     ิ       ั 
ความศร ทธาและการยอมร บจากน กเร ยน คร        ั             ั     ั   ี     ู 
เพ  อนผ  บร หาร ผ    ื่   ู  ิ     ูบ งค บบ ญชา ผ  ปกครองและ ั  ั  ั     ู         
ช มชน  ุ     
 ป จจ ย   ั ท   ี่ส มพ นธ ก บล กษณะผ  บร หารท  ม  ั  ั   ั  ั     ู  ิ    ี่ ี
ประส ทธ ภาพในการบร หารงานว ชาการของ    ิ  ิ          ิ       ิ        
สถานศ กษา     ึ   ข  นพ  นฐาน ั้  ื้     ส งก ดส าน กงานเขต ั  ั  ํ  ั       
พ  นท  การศ กษาระยองเขต  ื้  ี่    ึ            1 ได แก      (1) ปจจัยดาน
บทบาททางว ชาการ         ิ     ท  ง  ั้  5 ด าน     ไดแก  ด านการ      
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บร หารจ ดการ  ิ    ั    หล กส ตร ั  ู    ด านการจ ดการเร ยนการ       ั      ี     
สอน   ด านการน เทศการศ กษา       ิ       ึ     ด านการจ ด       ั 
แหล งเร ยนร        ี   ูและด านการต ดตามและว ดผล       ิ        ั   
ประเม นผล     ิ    พบว า     มีค าส มประส ทธ  สหส มพ นธ    ั     ิ  ิ์   ั  ั  
กันภายใน (2) ปจจัยดานความผ กพ นต อองค      ู  ั       
การ ท้ัง 3 ดาน  ไดแก  ด านความเช  อม  นและ         ื่  ั่    
ยอมร บเป าหมาย    ั         ค าน ยมขององค    ิ        การ  ด านความ       
เต มใจท  จะใช ความพยายามในการปฏ บ ต งาน  ็    ี่                     ิ ั ิ    
และด านความต องการ              เป นสมาช กขององค การ       ิ           
พบวา มีค าส มประส ทธ  สหส มพ นธ    ั     ิ  ิ์   ั  ั  กันภายใน  
(3) ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพ ั     ู   ิ    ี่ ี    ิ   ิ    ในการ
บร หารงานว ชาการ   ิ       ิ      ของผ  บร หาร    ู  ิ   สถาน ศ กษาข  น ึ    ั้ 
พ  นฐาน ื้     ม ความส มพ นธ ทางบวกก บป จจ  ี     ั  ั         ั    ัยด าน    
บทบาททางว ชาการท  งโดยภาพรวมและรายด าน           ิ      ั้                     
และม ความส มพ นธ ทางบวกก บป จจ ยด านความ    ี     ั  ั         ั    ั        
ผ กพ นต อองค การท  งโดยภาพ ู  ั          ั้        รวมและรายด าน               

การสร างสมการพยากรณ                   ล กษณะ ั    
ผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพในการบร หารงาน ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ          ิ      
ว ชาการ โดย ิ         การว เคราะห การถดถอยพห ค ณ    ิ                ุ ู ด วย   
ว ธ   ิ ี Stepwise Multiple Regression Analysis 
พบว าม ป จจ ยท  ม อ ทธ พลในการพยากรณ  จ านวน      ี   ั  ี่ ี ิ  ิ               ํ     
5 ป จจ ย ค อ    ั   ื  ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ด านความ       
ต องการเป นสมาช กขององค การ             ิ           บทบาททาง
ว ชาการ ิ     ด านการน เทศการศ กษา       ิ       ึ    บทบาททาง
ว ชาการ ิ     ด านการจ ดแหล งเร ยนร         ั       ี   ู ความผ กพ นต อ     ู  ั   
องค การ      ด านความเต มใจท  จะใช ความพย         ็    ี่          ายามใน
การปฏ  ิบ ต งาน ั ิ    และความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ด าน   
ความเช  อม  นและยอมร บเป าหมายและค าน ยม      ื่  ั่        ั              ิ  
ขององค การ          สร างสมการพยากรณ ได ด งน                    ั  ี้ 

(1) สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ    Y′  =  
0.760 + 0.178 (ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ด านความ       
ต องการเป นสมาช กขององค การ             ิ          )   + 0.136 

(บทบาททางว ชาการ ิ     ด านการน เทศการศ กษา       ิ       ึ   ) +  
0.196 (บทบาททางว ชาการ         ิ     ด านการจ ดแหล ง       ั     
เร ยนร    ี   ู) + 0.188 (ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         ด าน   
ความเต มใจท  จะใช ความพยายามในการ      ็    ี่                   
ปฏ  ิบ ต งาน ั ิ   ) + 0.113 (ความผ กพ นต อองค การ     ู  ั         
ด านความเช  อม  นและยอมร บเป าหมายและ         ื่  ั่        ั           
ค าน ยมขององค การ   ิ            (2) สมการพยากรณในรปู

คะแนนมาตรฐาน      Z′ =  0.268 (ความผ กพ น     ู  ั 
ต อองค การ        ด านความต องการเป นสมาช กของ                    ิ    
องค การ      ) + 0.199(บทบาททางว ชาการ         ิ     ด านการ      
น เทศการศ กษา ิ       ึ   ) + 0.247 (บทบาททางว ชาการ         ิ     
ด านการจ ดแหล งเร ยนร         ั       ี   ู) + 0.253 (ความผ กพ น     ู   ั
ต อองค การ        ด านความเต มใจท  จะใช ความพยายาม         ็    ี่              
ในการปฏ  ิบ ต งาน ั ิ   ) + 0.140 (ความผ กพ นต อ     ู  ั   
องค การ      ด านความเช  อม  นและยอมร บเป าหมาย         ื่  ั่        ั        
และค าน ยมขององค การ      ิ           ) 

 

การอภ ปรายผล  ิ        
1. ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ      โดย

ภาพรวมและรายด าน ม ความส มพ นธ ทางบวก                 ี     ั  ั        
ก บล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพในการ ั  ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ        
บร หารงานว ชาการของสถานศ กษาข  นพ  นฐา  ิ       ิ             ึ    ั้  ื้   น 
ส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษาระยอง เขต  ํ  ั        ื้  ี่    ึ             1 ท  ง  ั้  3 
ล กษณะ ค อ ล กษณะท    ั      ื   ั     ี่ 1 ความร  ความสามารถ     ู          
ในการปฏ ร ปการเร ยนร    ล กษณะท          ิ ู      ี   ู   ั     ี่ 2 ความเป น       
ผ  น าทางว ชาการ และล กษณะท    ู ํ     ิ          ั     ี่ 3 ความม      ี
ค ณธรรมจร ยธรรม ุ       ิ      ซ  งตรงก บสมมต ฐานการว จ ย  ึ่     ั     ิ       ิ ั  
เน  องจากการบร หารงานของสถานศ กษาข  น  ื่          ิ              ึ    ั้ 
พ  นฐาน  ื้     จะให ความส าค ญก บการบร หารงาน         ํ  ั  ั      ิ      
ว ชาการเพราะม บทบาทส าค ญในการพ ฒนา ิ           ี      ํ  ั       ั   
ค ณภาพการศ กษา สอดคล องก บงานว จ ย ของ ุ        ึ            ั     ิ ั      
เพ ยรพ นธ   ก จพาณ ชย เจร ญ   ี   ั     ิ    ิ     ิ  (2552) โดยศ กษา    ึ   
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เร  อง ศ กษาสมรรถนะการบร หารว ชาการของ  ื่    ึ                ิ    ิ        
ผ  บร หารสถานศ กษาส งก ดส าน กงานเขตหนอง ู  ิ        ึ    ั  ั  ํ  ั           
แขม กร งเทพมหานคร  ุ           พบว า     สมรรถนะในการ
บร หารว ชาการโดยรวมอย  ในระด บมากและราย  ิ    ิ             ู     ั          
ด านอย  ในระด บมากท กด าน     ู     ั     ุ      สอดคล องก บ        ั 
งานว จ ยของ นวร ตน     ิ ั        ั   ท พย ธนสาร  ิ        (2547) โดย
ศ กษาเร  อง การบร หารงานว ชาการของโรงเร ยน ึ     ื่        ิ       ิ              ี  
ระด บการศ กษาข  นพ  นฐาน ส งก ดส าน กงานเขต   ั     ึ    ั้  ื้      ั  ั  ํ  ั       
พ  นท  การศ กษา กร งเทพมหานคร เขต  ื้  ี่    ึ      ุ               1 พบว า      
การด าเน นง    ํ   ิ  านว ชาการของโรงเร ยนระด บ   ิ             ี     ั 
การศ กษาข  นพ  นฐานโดยรวมอย  ในระด บมาก    ึ    ั้  ื้            ู     ั     
และสอดคล องก บงานว จ ยของ             ั     ิ ั     เสาวภาคย          ธนะ-
นาวาน ก ล     ุ ุ  (2550) โดยศ กษาเร  อง สภาพการ    ึ     ื ่          
บร หารงานว ชาการโรงเร ยนม ธยมศ กษาของ  ิ       ิ          ี    ั    ึ      
โรงเร ยนส งก ดส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษา     ี   ั  ั  ํ  ั        ื้  ี่    ึ   
นนทบ ร     ุ ี เขต 1 พบว า สภาพการบร หารงา              ิ     น
ว ชาการโรงเร ยนม ธยมศ กษาของโรงเร ยนส งก ด ิ          ี   ั    ึ           ี   ั  ั 
ในภาพรวมอย  ในระด บมากเช นก น สอดคล อง          ู     ั        ั         
ก บแนวค ด ั     ิ ท   ี่ว า ความเป นผ  น าทางด านการศ กษา           ู ํ           ึ   
และการม  งส  ความเป นเล ศทางว ชาการน  นเป น       ุ  ู         ิ     ิ      ั้    
ป จจ ยท  เก  ยวข องก บความส าเร จของสถานศ กษา    ั  ี่  ี่      ั      ํ   ็         ึ    
และสอดคล องก บแนวค ด        ั     ิ  Joseph Murphy  
(1990) ท   ี่ได กล าว      ว า   โรงเร ยนท  ม ประส ทธ ภาพ      ี   ี่ ี    ิ  ิ    
ค อ โรงเร ยนท  ม ผ  บร หารม ประส ทธ ภาพหร อ ื       ี   ี่ ี ู  ิ    ี    ิ  ิ     ื 
โรงเร ยนท  ม ผ  บร หารท  ม ภาวะผ  น าในบทบาท     ี   ี่ ี ู  ิ    ี่ ี     ู ํ        
ทางว ชาการในด านหล กส ตรและการจ ดการ    ิ            ั  ู         ั    
เร ยนการสอน   ี         6 ด าน ค อ     ื  การสน บสน นด าน     ั   ุ    
ค ณภาพการจ ดการเร ยนการสอน ุ        ั      ี          การน เทศและ    ิ      
ประเม นการสอน     ิ         การอ านวยการและจ ดสรร  ํ           ั    
เวลาในการจ ดการเร ยนการสอน          ั      ี          การร วมม อใน        ื   
การจ ดท าหล กส ตร    ั  ํ   ั  ู   การส งเสร มให ม เน  อหา         ิ    ี  ื้   

หล กส ตรท  ครอบคล มและการต ดตาม  ั  ู   ี่      ุ        ิ    
ความก าวหน าของผ  เร ยน               ู  ี    

2. ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ   ั         ู  ั          
โดยภาพรวมและรายด าน ม ความส มพ นธ                     ี     ั  ั  
ทางบวกก บล กษณะผ  บร หารท  ม ประส        ั  ั     ู  ิ    ี่ ี    ิทธ ภาพ  ิ   
ในการบร หารงานว ชาการของสถานศ กษาข  น       ิ       ิ             ึ    ั้ 
พ  นฐาน ส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษาระยอง เขต  ื้      ํ  ั        ื้  ี่    ึ             
1 ท  ง  ั้  3 ล กษณะ ั    ค อ ล กษณะท    ื   ั     ี่ 1 ความร       ู
ความสามารถในการปฏ ร ปการเร ยนร    ล กษณะท                    ิ ู      ี   ู   ั     ี่ 
2  ความเป นผ  น าทางว ชาการ และล กษณะท           ู ํ     ิ          ั     ี่ 3 
ความม ค ณธรรมจร ยธรรม ซ  งตรงก บสมมต ฐาน     ี ุ       ิ       ึ่     ั     ิ   
การว     ิจ ย แสดงว าผ  บร หารม ความผ กพ นต อ ั         ู  ิ    ี     ู  ั   
องค การของผ  บร หารสถานศ กษาท  ม ความ          ู  ิ        ึ    ี่ ี    
ต องการเป นสมาช กขององค การ  ม ความเต มใจ             ิ             ี      ็   
ในการปฏ บ ต งาน และม ความเช  อม  นและ       ิ ั ิ        ี      ื่  ั่    
ยอมร บเป าหมายและค าน ยมขององค การ      ั              ิ             
สอดคล องก บงานว จ ย ของ        ั     ิ ั      ธนวรรณ ส ระธรรมน ต  ุ       ิ ิ 
(2549) โดยศ กษาเร  อง    ึ     ื่   ความผ กพ นต อองค กร ู  ั        
ของคร ในส งก ดส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษา     ู   ั  ั  ํ  ั        ื้  ี่    ึ   
ระยอง เขต 1 พบว า     ความผ กพ นต อองค กรของ     ู  ั           
คร โดยรวมและรายด านท กด าน  ู                ุ     อย  ในระด บมาก  ู     ั     
และสอดคล องก บงานว จ ยของ ธาร น  ส เพ งค า            ั     ิ ั        ิ ี  ุ  ็  ํ  
(2552) โดยศ กษาเร  อง ความผ กพ นต อองค การ    ึ     ื่         ู  ั         
ของข าราชการคร  ส งก ดส าน กงานเขตพ               ู  ั  ั  ํ  ั        ื้นท    ี่
การศ กษาขอนแก น เขต     ึ              4 พบว า ความผ กพ นต อ          ู  ั   
องค การของ         ข าราชการคร  โดยรวมและรายด านอย            ู                  ู
ในระด บมากเช นก น     ั        ั  และสอดคล องก บงานว จ ย           ั     ิ  ั
ของ  เหม อนดาว        ื      ค ณณะ  ุ    (2549) โดยศ กษาเร  อง    ึ     ื่   
ความส มพ นธ ของความสอดคล องระหว าง     ั  ั                      
บ คคลก บงาน ความสอดคล องระหว างบ คคลก บ ุ    ั                       ุ    ั 
องค การและค          วามผ กพ นต องาน  พบว า ความ    ู  ั                 
สอดคล องระหว างความสามารถของบ คคลก บ                           ุ    ั 
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ความต องการของงาน  ระหว างความต องการ                                  
ของบ คคลก บค ณล กษณะของงาน และระหว าง    ุ    ั  ุ  ั                    
บ คคลก บองค การ ม ความส มพ นธ ทางบวกก บ ุ    ั         ี     ั  ั         ั 
ความผ กพ นต องาน สอดคล องก บแนวค ดของ      ู  ั               ั     ิ     
ภรณ  ก รต บ ตร    ี  ี  ิ ุ   (2529) ได กล าวว า ความร  ส               ู ึก
ผ กพ นจะน าไปส  ผลท  ส มพ นธ ก บความม  ู  ั    ํ    ู   ี่ ั  ั   ั      ี
ประส ทธ ภาพขององค การ    ิ  ิ             ค อ ความร  ส กผ กพ น ื       ู ึ  ู   ั
อย างแท จร งต อเป าหมายและ        ิ             ค าน ยมขององค การ    ิ            
ม ความปรารถนาอย างแรงกล า เพ  อท างานของ ี                        ื่  ํ       
องค การให บรรล เป าหมาย            ุ        ม ความเล  อมใส ี      ื่    
ศร ทธา และท าประโยชน ให ก บองค การเพ  อให   ั        ํ           ั         ื่   
บรรล เป าหมาย    ุ       ได ส าเร จและความเต มใจในการ   ํ   ็          ็        
ท างานให ก บองค การต อไป ํ       ั            

3. ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ     และ
ป จจ ยด านความผ กพ นต อองค การ   ั         ู  ั          สามารถ
พยากรณ       ล กษณะผ  บร หารท  ม ประส ทธ ภาพในการ ั     ู  ิ    ี่ ี    ิ  ิ        
บร หารงานว ชาการของสถานศ กษา  ิ       ิ             ึ   ข  นพ  นฐาน  ั้  ื้     
ส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษาระยอง ํ  ั        ื้  ี่    ึ         เขต 1 ได  ซ  ง    ึ่ 
ตรงก บสม    ั   มต ฐานการว จ ย  ิ       ิ ั  

 
 
 

ข อเสนอแนะ          
แนวทางในการพัฒนาล กษณะผ  บร หาร  ั     ู  ิ   

ในการบร หารงานว ชาการของสถานศ กษา       ิ       ิ             ึ   ข  น ั้ 
พ  นฐาน ส าน กงานเขตพ  นท  การศ กษาระยอง ื้      ํ  ั        ื้  ี่    ึ         เขต 
1 ใหมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยเหน็ควรใหพิจารณา
ปจจัยดังตอไปนี้ คือ  ปจจัยด าน   ความผ กพ นต อ     ู  ั   
องค การ      ด านความต องการเป                นสมาช กของ     ิ    
องค การ        ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ     ด านการ      
น เทศการศ กษา ิ       ึ    ป จจ ยด านบทบาททางว ชาการ   ั             ิ     
ด านการจ ดแหล งเร ยนร         ั       ี   ู ป จจ ยด านความผ กพ น   ั         ู  ั 
ต อองค การ        ด านความเต มใจท  จะใช ความพยายาม         ็    ี่              
ในการปฏ  ิบ ต งาน ั ิ    ป จจ ยด านความผ กพ นต อ   ั         ู  ั   
องค การ      ด านความเช  อม  นและยอมร บเป าหมาย         ื่  ั่        ั        
และค าน ยมขององค การ      ิ            โดยการน าป จจ ยท  ง        ํ    ั  ั้  5 
ด านมาก าหนดเป นนโยบายและจ ดท าโครงการ      ํ                 ั  ํ        
และก จกรรมในการพ ฒนาการท างานของ    ิ           ั       ํ       
ผ  บร หารสถานศ กษา ู  ิ        ึ    
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เอกสารอ างอ ง          ิ  
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บทค ดย อ   ั    

การว จ ย    ิ ั น   ม ว ตถ ประสงค   ี้   ี ั  ุ       เพ  อพ ฒนา  ื่  ั   และทดสอบการใช              ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง ู         ิ         ี่      
สถานศ กษา     ึ   ข  นพ  นฐานขนาดเล ก ั้  ื้          ็  กล  มต วอย าง เป นสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก จ านวน   ุ  ั              ึ    ั้  ื้          ็   ํ     370 โรงเร ยน     ี  
ได มาด วยว ธ ส  มแบบแบ งช  น และสถานศ กษาข  นพ  นฐาน        ิ ี ุ        ั้          ึ    ั้  ื้    ขนาดเล กท  ม ผลงานเป นท  ยอมร บ จ านวน       ็  ี่ ี         ี่    ั   ํ     7 โรงเร ยน      ี   
ได มาแบบเจาะจง ผ  ทรงค ณว ฒ                 ู    ุ  ุ ิ 3 กล  ม จ านวน   ุ   ํ     14 คน สถานศ กษา     ึ   ข  นพ  นฐานขนาดเล กท  ทดลองใช ร ปแบบ  ั้  ื้          ็  ี่        ู     
จ านวน  ํ     1 โรงเร ยน เคร  องม อท  ใช ในการเก บรวบรวมข อม ลเป นแบบว เคราะห เอกสาร แบบสอบถาม แบบ      ี      ื่   ื  ี ่         ็          ู        ิ                          
ส มภาษณ  แบบประเม น สถ  ั              ิ    ิต ท  ใช ได แก  ความถ   ร อยละ ค าเฉล  ย ส วนเบ  ยงเบนมาตรฐาน ค าส มประส ทธ   ิ ี่            ี่            ี่       ี่                ั     ิ  ิ์
สหส มพ นธ    ั  ั   และ การทดสอบค าท                ี  

ผลการว จ ย       ิ ั พบว า      ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก ู         ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้          ็  ม  ี
ส วนประกอบ           3 ส วน    ได แก       (1) ส วนน า ประกอบด วย    ํ            หล กการ เหต ผล ว ตถ ประส  ั        ุ    ั  ุ    งค  เง  อนไข ข อจ าก ด      ื่        ํ  ั  
แนวค ด หล กการ และข อม ลท  น ามาใช ในการออกแบบร ปแบบ    ิ    ั           ู  ี่ ํ                 ู     (2) กระบวนการการบร หารการเปล  ยนแปลง               ิ         ี่       
ประกอบด วย           ข  น ั้ การเตร ยมการเปล  ยนแปลง ข  นการจ ดการการเปล  ยนแปลง ข  น      ี        ี่        ั้     ั          ี่        ั้ การเสร มแรงการเปล  ยนแปลง       ิ          ี่       
เป นกระบวนการด าเน นการ              ํ   ิ     ส วนการก าหนด       ํ    ค ณล กษณะผ  บ ุ  ั     ู ร หารสถานศ กษา การน าร ปแบบไปใช   ิ        ึ        ํ  ู         ม  ีจ านวน  ํ     7 
ข  น ั้  (3) ผลการทดสอบด วยการทดลองใช ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก                        ู         ิ         ี่           ึ    ั้  ื้          ็ 
ในสถานการณ จร ง พบว า การด าเน นการตามร ปแบบท าให สถานศ กษาข  นพ  นฐาน            ิ           ํ   ิ        ู     ํ        ึ    ั้  ื้    ขนาดเล กม ประส ทธ ผล     ็  ี    ิ  ิ  
ส งข  น ู  ึ้   การด าเน นงานของสถานศ กษาเป     ํ   ิ            ึ     นระบบ น กเร ยนได ร บการพ ฒนาอย างต อเน  อง        ั   ี     ั     ั           ื่   และผลการด าเน นงาน      ํ   ิ    
ตามร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กม ความส มพ นธ ทางบวกระด บปาน    ู         ิ         ี่           ึ    ั้  ื้          ็  ี     ั  ั           ั    
กลางก บความส าเร จของสถานศ กษา     ั      ํ   ็         ึ     
ค าส าค ญ ํ  ํ  ั :  การบร หารการเปล  ยนแปลง     ิ         ี ่      , การบร หารการเปล  ยนแปลง     ิ         ี ่      สถานศ กษาข  นพ  นฐ     ึ    ั้  ื้  านขนาดเล ก        ็  
 

Abstract 
  The objectives of  this research were  to develop and test a change management model for small-
size basic education institutions. The instruments used to collect  data included: a form for document 
analysis,  a 5 Likert  scale  questionnaire , an open-end  questionnaire for  interview, and an  evaluation form 

ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา ู         ิ         ี่           ึ   ข  นพ  นฐานขนาดเล ก ั้  ื้          ็ 1 
A Change Management Model for Small-Size Basic Education 

Institutions 

* น กศ กษาหล กส ตร ั  ึ     ั  ู  ศ กษาศาสตร ึ        ด ษฎ บ ณฑ ต สาขาว ชา ุ  ี ั  ิ       ิ  การบร หารการศ กษา     ิ       ึ     มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย    ิ    ั  ี   ิ      ี  
1  ส วนหน  งของว ทยาน พนธ ระด บด ษฎ บ ณฑ ต สาขาว ชา     ึ่     ิ    ิ      ั  ุ  ี ั  ิ       ิ  การบร หารการศ กษา     ิ       ึ    มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย ป การศ กษา     ิ    ั  ี   ิ      ี        ึ    2553 
  อาจารย ท  ปร กษา        ี่  ึ    : รองศาสตราจารย  ดร                .ว ระว ฒน   อ ท ยร ตน  ี   ั     ุ ั  ั   
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to determine the effectiveness of the  model. The results were analyzed by content analysis, frequency, 
percentage, mean, standard deviation, correlation and t-test.   
 The   findings showed that the change management model for small-size basic education 
institutions has three parts: (1) The introduction  composed of  proposal, objectives, definitions, and basic 
information  for the  design of the model;  (2) The processes of change management composed of three 
phases: -- the preparation; - - the administration and management which included the processes of managing 
-- plan designing ,  planning,  implementation , and an evaluation -- the reinforcing change, the 
determination of characteristics of directors.  And applying model has seven steps (3)  The results of the 
application of  the model on real situation showed that the administration of  schools  was more effective. 
Students were to be continuously developed. The  administrative work of schools was positively correlated 
with the school’s  achievement.  
Keywords: Management, Change Management, Change Management in Small-size Basic Education 
Institutions 

 
ความน า     ํ  

    การจ ดการศ กษา  ั     ึ   ไทย ม  ีความอ อนด อย          
ท  งด านการบร หารจ ดการและค ณภ ั้         ิ    ั        ุ  าพการศ กษา      ึ    
(ปองส น  ว เศษศ ร     ิ    ิ    ิ ิ, 2549, หน า     26) ท  ย งไม สามารถ ี่ ั         
พ ฒนาคนไทยให ม ศ กยภาพเพ ยงพอต อการ ั           ี ั       ี         
ด ารงช ว ตอย าง ํ    ี ิ     ม ค ณภาพ ี ุ     ในรายงาน ประจ าป      ํ   พ.ศ. 
2549 ของสถาบ นนานาชาต เพ  อพ ฒนาการจ ดการ  ั        ิ  ื่  ั        ั     -
-ไอเอ มด     ็  ี ระบ ว าป จจ บ นระบบการศ กษาของ   ุ     ุ ั         ึ      
ประเทศไทยโดยรวมอย  ในล าด บท                    ู   ํ   ั  ี่ 48 จาก 61 
ประเทศ ท  งน   ั้  ี้การศ กษาเป นป จจ ยส าค ญในการ    ึ         ั  ํ  ั      
พ ฒนาคนให ม ค ณภาพและม ประส ทธ ภาพ  ั        ี ุ        ี    ิ  ิ    ซ  งอาจ ึ่    
ลดป ญหาความยากจน ลดป ญหาด านส ขภาพ และ                          ุ        
ท พโภชนาการ ุ         และ เป นป จจ ย      ั ส า ํ ค ญในการพ ฒนา ั       ั   
บ คคลให ม ค ณล กษณะท  พ งประสงค   ุ      ี ุ  ั     ี่ ึ        และ
เสร มสร างให ประเทศม ข ดความสามารถในการ   ิ              ี ี                
ร  วมม อและก    ื     ารแข งข นก บนานาประเทศ      ั  ั           ได     

(ส ปนนท   เกต ท ต ิ         ุ ั , 2540, หน า    43-44)  การศ กษา    ึ   
เป นการสร างพล งอ านาจให แก บ านเม อง             ั  ํ             ื    
(ร  ง  แก วแดง ุ         , 2543, หน า     1) ท   ี่ร ฐต องให  ั      
ความส าค ญโดยต องท  มเทท  งในด านงบประมาณ      ํ  ั        ุ    ั้               
การจ ดการเร ยนการสอน การจ ดหาอ ปกรณ   ส  ง    ั       ี             ั    ุ       ิ่ 
สน บสน นและอ านวยควา   ั   ุ     ํ       มสะดวกต าง ๆ แต จาก                 
การว เคราะห สภาพป ญหาในการบร หารและการ    ิ                     ิ         
จ ดการศ กษาข  นพ  นฐานในป จจ บ น พบว า ย งม  ั     ึ    ั้  ื้         ุ ั        ั  ี
จ ดอ อนอย  หลายประการ  ุ      ู           เช น พบว า        คะแนนเฉล  ย        ี่ 
ของผลการทดสอบผลส มฤทธ  ทางการเร ยน    ั    ิ์        ี   และ
คะแนนแบบทดสอบทางการศ กษาแห งชาต ข  น              ึ         ิ ั้ 
พ  นฐาน  ื้     (O-Net) ของน กเร ยนช  นประถมศ     ั   ี   ั ้       ึกษาป ท        ี่ 
6 และม ธยมศ กษาป ท       ั    ึ     ี่ 3 ป การศ กษา      ึ    2549-2550 ต  า ่ํ 
กว าร อยละ          50 อย  ในเกณฑ ว กฤต   ู       ิ    (สถาบ น    ั 
นานาชาต เพ  อพ ฒนาการจ ดการ        ิ  ื่  ั       ั     – ไอเอ มด    ็  ,ี 2550, 
หน า     15)  ท  งย งพบความแตกต างในค ณภาพ ั้  ั                ุ    
การศ กษา ค ณภาพการให บร การการศ กษา ท  งใน    ึ     ุ           ิ       ึ     ั้   
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ระด บสถานศ กษา และระหว างสถานศ กษาท     ั      ึ                  ึ    ี่
ให บร การในระด บเด ยวก น ม น กเร ยนจ านวน    ิ        ั   ี   ั   ี ั   ี   ํ     
ไม น อยท  ขาดโอกาสในการได ร บการศ กษา      ี่                ั     ึ    
ข  นพ  นฐานท  ม ค ณภาพ เน  องจากการบร การ ั้  ื้     ี่ ี ุ       ื่          ิ    
ท  ไม ท  วถ ง และขาดค ณภาพ ซ  งส วนใหญ เป น ี่   ั่  ึ         ุ      ึ่          
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก ท  ม จ านวน     ึ    ั้  ื้          ็   ี่ ี ํ    
น กเร ยนต  ากว า  ั   ี   ่ํ     120 คน และม แนวโน มส งข  นท กป  ี       ู  ึ้  ุ   
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กประสบป ญหา ึ    ั้  ื้          ็          
ขาดแคลนท  งงบประมาณ และบ คลากร จ ดเป น        ั้              ุ       ั    
ป จจ ยท  ส าค ญท  ส ดท  ท าให น กเร ยนในสถานศ กษา   ั  ี่ ํ  ั  ี่ ุ  ี่ ํ    ั   ี         ึ   
ข  นพ  นฐานขนาดเล กขาดโอกาสในการได ร บ ั้  ื้          ็                 ั 
การศ กษาข  นพ  นฐานท  ม ค ณภาพ ส งผลโดยตรงต อ    ึ    ั้  ื้     ี่ ี ุ                 
ค ณภาพของ ุ       น ก ั เร ยน  ี   ผลการส งเคราะห ผลการ      ั            
ประเม นค ณภาพภาย     ิ  ุ       นอกสถานศ กษาข  นพ  นฐาน         ึ    ั้  ื้     
ของส าน กงานร บรองมาตรฐานและประเม น    ํ  ั      ั                   ิ 
ค ณภาพการศ กษา ุ        ึ    (องค การมหาชน           ) พบว า      
โดยรวมสถานศ กษาท  ไม ได มาตรฐานร อยละ           ึ    ี่                 55 
เก อบท  งหมดเป นสถานศ กษาขนาดเล กของร ฐใน  ื   ั้            ึ         ็     ั   
ชนบท และจากการน เทศ ต ดตามการจ ดการศ กษา       ิ     ิ        ั     ึ   
ในสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กตามร ปแบบท         ึ    ั้  ื้          ็     ู     ี่
กระทรวงศ กษาธ การก าหนด        ึ    ิ    ํ     พบว า     ในแง ของการ          
ปฏ บ ต ในสถานศ กษาย งประสบป ญหาอย  มาก  ิ ั ิ       ึ    ั            ู    และ
ไม เก ดประส ทธ ผลตามเป าหมายท  วางไว     ิ      ิ  ิ             ี่      เน  องจาก  ื่     
สาเหต หลายประการ สาเหต ท  ส าค ญประการหน  ง     ุ                ุ ี่ ํ  ั         ึ่ 
ค อ  ื  ผ  บร หารสถานศ กษาไม  ู  ิ        ึ     ได ปร บเปล  ยนร ปแบบ    ั    ี่   ู    
การบร หารสถานศ กษาให เหมาะสม     ิ        ึ            ก บ ั ร ปแบบ ู    
การจ ดการศ กษา   ั     ึ   ท  กระทรวงศ กษาธ การก าหนด ี่        ึ    ิ    ํ    
และไม สอดคล อง         ก บบร บทของแต ละสถานศ กษา ั   ิ              ึ    
(ส าน กงานคณะกรรมการการศ กษาข  นพ  นฐาน ํ  ั                  ึ    ั้  ื้    , 
2552, หน า     1-2)  

ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง ู         ิ         ี่      เป น   
ร ปแบบการบร หารร ปแบบหน  ง ู         ิ    ู      ึ่ ท   ี่ม จ ดประสงค  ี ุ       
พ  นฐานเพ  อเคล  อนย ายจากสถานะท  เป นอย  ใน ื้      ื่    ื่              ี่     ู  
ป จ  จ บ นไปส  สถานะท  ต องการในอนาคต เป นการ ุ ั    ู      ี่                    
เปล  ยนแปลงสถานภาพท  เป นอย  ในป จจ บ น ไปส     ี่              ี่     ู     ุ ั     ู
สถานภาพท  ต องการในอนาคต ท  เร  มต นจากการ        ี่               ี่  ิ่         
ทบทวนสถานภาพในป จจ บ น และการระบ  หร อ                 ุ ั           ุ   ื 
วาดภาพอนาคตท  ปรารถนา เป นกระบวนการท              ี่                     ี่
เก  ยวข องก บ   ี่      ั  3 สถานะ (state) ได แก  การก าหนด         ํ    
เป าหมาย        (setting goals) และการให ค าจ าก ดความ         ํ  ํ  ั     
สถานะในอนาคต (defining the future state) การ
ประเม นสถานะในป จจ บ น      ิ           ุ ั  (assessing the present) 
ท  เก  ยวข องก บเป าหมายเหล าน  น และการจ ดการ ี่  ี่      ั             ั้         ั    
การเปล  ยนแปลง      ี่       (managing transition) จ งเป น ึ    
กระบวนการบร หารท  ม ความย ดหย  น และ           ิ    ี่ ี     ื   ุ     
เหมาะสมก บการพ ฒนาสถานศ กษาข  นพ  นฐาน      ั     ั        ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล ก ให สามารถพ ฒนาน กเร ยนได อย างม       ็           ั    ั   ี         ี
ค ณภาพภายใต ทร พยากรทางการศ กษาท  ม อย  อย าง ุ           ั            ึ    ี่ ี  ู    
จ าก ด และท าให สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก ํ  ั      ํ        ึ    ั้  ื้          ็ 
ด ารงอย  ได อย างม ค ณภาพ ํ     ู       ี ุ     

 

ว ตถ ประสงค การว จ ย ั  ุ          ิ ั   
จากป ญหาและความส าค ญด งกล าว หาก               ํ  ั  ั         

ม การพ ฒนาร  ี    ั    ูปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงท           ิ         ี่       ี่
เหมาะสมก บบร บทและการเปล  ยนแปลงท  เก ดข  น        ั   ิ           ี่       ี่  ิ  ึ้ 
ของสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก         ึ    ั้  ื้          ็   อาจได แนว        
ทางการจ ดการศ กษาของสถานศ กษาข  นพ  นฐาน    ั     ึ           ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล กม ประส ทธ ผลมากข  น       ็  ี    ิ  ิ      ึ้  ผ  ว จ ยจ งม  งศ กษา ู ิ ั   ึ  ุ  ึ   
ประเด นด งน       ็  ั  ี้ 
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1.  พ ฒนาร ปแบบการบร หาร ั    ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถา      ี่         นศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก  ึ    ั้  ื้          ็  
 2.  ทดสอบการใช ร ปแบบการบร หาร           ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษา      ี่           ึ   ข  นพ  นฐานขนาดเล ก ั้  ื้          ็  

 
ว ธ ด าเน นการว จ ย ิ ี ํ   ิ     ิ ั  
 

 การว จ ย    ิ ั น   ใช ว ธ การว จ ยเช งบรรยาย  ี้     ิ ี    ิ ั   ิ          
แบ ง   การด าเน นการ    ํ   ิ    ออกเป น        2  ตอน ด งน       ั  ี้ 

ตอนท       ี่ 1 การพ ฒนาร ปแบบการบร หา    ั    ู         ิ  ร 
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษ      ี่           ึ  าข  นพ  นฐานขนาดเล ก  ั้  ื้          ็  
ประกอบด วย           (1) การศ กษาและก าหนดกรอบ    ึ       ํ        
แนวค ดในการว จ ย    ิ       ิ ั   (2) การศ กษาสภาพการบร หาร    ึ            ิ   
ในป จจ บ น และความต องการท  เป นไปได ใน     ุ ั                ี่         
อนาคต  (3) การสร างร ปแบบการบร หารการ        ู         ิ      
เปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก   ี่           ึ    ั้  ื้          ็  โดย 
การก าหนดส วนประกอบของร ปแบบ     ํ                 ู     เป น     3 ส  วน
ค อ  ื  ส วนน า    ํ  ส วน   ข  นตอนและกระบวนการบร หาร ั้                  ิ   
การเปล  ยนแปลง      ี่       และส วน   การก าหนด    ํ    ค ณล กษณะ ุ  ั    
ของผ  บร หารสถานศ กษาและแนวทางการน า    ู  ิ        ึ                ํ 
ร ปแบบไปใช  ู          การจ ดท าร ปแบบฉบ บร าง    ั  ํ  ู      ั    
ประกอบด วย            การเตร ยมการเปล  ยนแปลง       ี        ี่          
การจ ดการการเปล  ยนแปลง     ั          ี่        และการเสร มแรง      ิ     
การเปล  ยนแปลง      ี่         ในการก าหน ํ   ดค ณล กษณะของ  ุ  ั       
ผ  บร หารสถานศ กษา ู  ิ        ึ   ได ก าหนด   ํ    ค ณล กษณะ ด งน    ุ  ั      ั  ี้ 
(1)  ยอมร บความค ดเห นของผ  อ  น     ั      ิ   ็     ู ื่  (2)  ม ความร    ี     ู 
ความสามารถ (3)  ม ค ณธรรม จร ยธรรม  ี ุ        ิ      (4)  เป น   
ผ  น าทางว ชาการ  ู ํ     ิ      (5)  ม ความม  งม  นต  งใจ  ี     ุ  ั่  ั้    (6)  ม  ี
ท กษะการส  อสาร  ั       ื่     (7)  เป นผ  ประสานงานท  ด      ู          ี่ ี  
(8)  ม ความร บผ  ี     ั  ิดชอบ และ (9)  พร อมร บการ     ั    
เปล  ยนแปลง   ี่       และก าหนดแนวทางการน าร ปแบบ    ํ              ํ  ู    
ไปใช       และ (4 )การตรวจสอบและการปร บปร ง                  ั   ุ 

ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา ู         ิ         ี่           ึ   
ข  นพ  นฐานขนาดเล กในเช งว ชาการ  ั้  ื้          ็     ิ  ิ       
 ตอนท       ี่ 2  การทดสอบการใช ร ปแบบ              ู     
การบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา  ิ         ี่           ึ    
ข  นพ  นฐานขนาดเล  ั้  ื้          ็ก โดยจ ดให ม  ั    ีการทดลอง 
และศ กษาผลการทดลอง    ึ              ในสถานการณ จร ง            ิ  
 

ประชากรและกล  มต วอย าง            ุ  ั      
 ประชากรท  ใช ศ กษา        ี่   ึ   คร  งน  ประกอบด วย  ั้  ี้         
(1)  สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก      ึ    ั้  ื้          ็  จ านวน  ํ     370 
โรงเร ยนได มาโดยใช ว ธ การส  มหลายข  นตอน      ี            ิ ี    ุ      ั้     และ
เจาะจง สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กท  ม ผลการ     ึ    ั้  ื้          ็  ี่ ี     
ด า ํ เน นงานเป นท  ยอมร บอ ก   ิ        ี่    ั  ี  7 โรงเร ยน ส าหร บ     ี    ํ    ั
ผ  เช  ยวชาญ จ านวน  ู  ี่       ํ     3 กล  ม รวม   ุ      14 คน ได มาแบบ          
เจาะจง  (2) ใช   สถานศ กษาข  น     ึ    ั้ พ  นฐานขนาดเล ก  ื้          ็  
จ านวน  ํ     1 โรงเร ยน เพ  อ      ี     ื่ ทดสอบร ปแบบ      ู    โดย ม คร       ี  ู 
ให ข อม ล จ านวน      ู   ํ     13 คนและผ        ูม ส วนได ส วนเส ย  ี          ี  
จ านวน  ํ     97 คน ประเม นประส ทธ ผลของ     ิ     ิ  ิ     
สถานศ      ึกษา 
 

เคร  องม อท  ใช ในการว จ ย   ื่   ื  ี่        ิ ั   
 เคร  อง   ื่  ม อท  ใช ในการว จ ยประกอบด วย ื  ี่        ิ ั            
แบบว เคราะห เอกสาร     ิ             แบบสอบถามสภาพป จจ บ น                 ุ ั  
และความต องการท  เป นไปได ในอนาคต จ านวน                ี่                ํ      
1 ฉบ บ  ั  แบบส มภาษณ สภาพป จจ บ นและความ    ั            ุ ั        
ต องการท  เป นไปได ในอนาคต        ี่               อ ก  ี  1 ฉบ บ   ั  และ
แบบสอบถามแบบปลายเป ด สอบ                       ถามความ
เหมาะสมของร ปแบบ จ านวน            ู      ํ     1 ฉบ บ    ั    
แบบประเม นประส ทธ ผลของสถานศ กษา         ิ     ิ  ิ          ึ     
จ านวน  ํ     2 ฉบ บ  ั  ม รายการท  เป น ี       ี่   ประเด น     ็ ส าหร บ ํ   ั การ
ประช มทบทวนการใช ร ปแบบการบร หารการ    ุ            ู         ิ      
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เปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก    ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
จ านวน  ํ     1 ฉบ บ  ั  
 

การเก บรวบรวมข อม ล     ็          ู  
 ด าเน นการเก บรวบรวมข อม ล ํ   ิ      ็          ู 
ตามล า    ํ ด บข  นตอน ด งน   ั  ั้      ั  ี ้
 ข  นตอนท    ั้     ี่ 1 การพ ฒนาร ปแบบ    ั    ู     
การบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  น     ิ         ี่           ึ    ั้ 
พ  นฐานขนาดเล ก ด าเน นการรวบรวมข อม ล ด งน   ื้          ็   ํ   ิ             ู    ั  ี้ 
(1)  น าข อม ลท  ได  ํ    ู  ี่  ส งเคราะห จากเอกสารและ ั                   
งานว จ ยท  เก  ยวข อง     ิ ั  ี่  ี่      มาสร างแบบสอบถาม               และ
แบบส มภาษณ     ั     เพ  อศ กษา  ื่  ึ   สภาพการบร หารใน         ิ     
ป จจ บ นแ   ุ ั  ละความต องการท  เป นไปได ในอนาคต             ี่              
ของสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก         ึ    ั้  ื้          ็  และจ ดท า    ั  ํ 
ร ปแบบฉบ บร าง ู      ั      (2)  ใช   แบบสอบถามปลายเป ด                
สอบถามความค ดเห นและ           ิ   ็    หาข อเสนอแนะของ            
ผ  เช  ยวชาญเก  ยวก บความเหมาะสมของร ปแบบการ ู  ี่       ี่   ั                ู       
บร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล กฉบ บร าง       ็   ั     โดยน าข  ํ  อม ลท  ได มาปร บปร ง  ู  ี่      ั   ุ 
ร ปแบบให สมบ รณ ย  งข  น แล วน า ู         ู   ิ่  ึ้      ํ ร าง   ร ปแบบ ู    
ด งกล าว ั     ไปทดลองใช จร งในสถานศ กษาข  น           ิ        ึ    ั้ 
พ  นฐานขนาดเล ก ื้          ็  
 ข  นตอนท    ั้     ี่ 2 การทดสอบการใช              ร าง   
ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา ู         ิ         ี่           ึ   
ข  นพ  นฐานขนาดเล ก ด าเน นการเก บรวบรวม ั้  ื้          ็   ํ   ิ      ็       
ข อม ลโดย    ู     (1)  ใช   แบบประเม น        ิ ประส     ิทธ ผลของ  ิ     
สถานศ กษาจ านวน      ึ    ํ     2 ฉบ บ ให ผ  ให ข อม ลของ  ั     ู     ู    
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กท  เป นกล  ม     ึ    ั้  ื้          ็  ี่     ุ 
ต วอย างในการทดลองใช  ั                 ร าง   ร ปแบบ  ู    ท าแบบ ํ    
ประเม นประส ทธ ผลของสถานศ กษาก อน     ิ     ิ  ิ          ึ      -หล ง  ั 
การทดลอง  

(2) สร ปสาระส าค ญ จากการประช มทบทวน  ุ      ํ  ั            ุ        
ผ  บร หาร คร  และบ คคลากร ู  ิ      ู     ุ      จากการทดลองใช   
ร ปแบบการบร  ู         ิหารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา         ี่           ึ   
ข   ั้นพ  นฐานขนาดเล ก  ื้          ็  
 
ผลการว จ ย      ิ ั  
 ผลการพ ฒนาร ปแบบการบร หาร      ั     ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก      ี่           ึ    ั้  ื้          ็ 
ม รายละเอ ยดด งน   ี       ี    ั  ี้  
 1.  ผลจากการส งเคราะห เอกสาร        ั               
ได ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง   ู         ิ         ี ่      
ประกอบด วย กระบวนการบร หาร                      ิ     
จ านวน  ํ     3 ข  นตอน ได  ั้       แก  ข  นท       ั้  ี่ 1 การเตร ยมการ      ี     
เปล  ยนแปลง ข  นท      ี่        ั้  ี่ 2 การจ ดการการเปล  ยนแปลง    ั          ี่       
และข  นท       ั้  ี่ 3 การเสร มแรง      ิ     การเปล  ยนแปลง       ี่        
 2.  สภาพการบร หารในป จจ บ น         ิ        ุ ั  
และความต องการท  เป นไปได ในอนาคตของ              ี่                 
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก แตกต างก นอย าง     ึ    ั้  ื้          ็         ั     
ม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ  ี ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .01  

3.  ผลการสร างร ปแบบการบร หาร          ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก       ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
ได ร ปแบบท  ม ส วนประกอบ    ู     ี่ ี          3 ส  วน ค อ     ื  (1) ส วน   
น า ํ  (2) ข  นตอนและกระบวนการบร หาร ั้                  ิ     
การเปล  ยนแปลง      ี่      แยกได เป น         ข  นท    ั้  ี่ 1 การเตร ยมการ      ี      
เปล  ยนแปลง   ี่      ประกอบด วย           (1) การว เคราะห     ิ      
องค กร       (2) การสร าง       ท มงาน  ี     (3) การสร างเคร อข าย          ื    
ความร วมม อ         ื  (4) การประเม นความสามารถในการ        ิ                
เปล  ยนแปลง    ี่       (5) การส  อสาร     ื่     (6) การก าหนด    ํ    
เป าหมายของสถานศ กษา ข  นท                  ึ     ั้  ี่ 2 การจ ดการการ    ั       
เปล  ยนแปลง    ี่       (1) การออกแบบแผน (2) การ
วางแผน (3) การน าแผนส  การปฏ บ ต      ํ     ู     ิ ั ิ (4) การ
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ประเม นผล      ิ    และข  นท    ั้  ี่ 3 การเสร       ิมแรงการ
เปล  ยนแปลง   ี่      ซ  งม รายละเอ ยดครอบคล มเร  อง ึ่  ี       ี        ุ   ื่    
การให ข อม ลย อนกล บแก สถานศ กษา  การทบทวน      ู      ั        ึ             
หล งการปฏ บ ต งาน   ั      ิ ั ิ    การยกย อง ช  นชม ความส าเร จ           ื่         ํ   ็    
การเผยแพร ผลก            ารปฏ บ ต งานท  ประสบ    ิ ั ิ    ี่     
ความส าเร จ      ํ   ็  และการเพ  มพล งอ านาจแก บ คลากร      ิ่   ั   ํ       ุ      
นอกจากน  พบว า       ี้    ค ณล กษณะผ  บร หารสถานศ กษ ุ  ั     ู  ิ        ึ  า 
ท  ส าค ญประกอบด วย การ ี่ ํ  ั              ม ภาวะผ  น า ม ความร    ี     ู ํ   ี     ู 
ความสามารถ ม ความย ดหย  นและ ี     ื   ุ    ยอมร บฟ งความ    ั       
ค ดเห นของผ  อ  น  ม ความม  งม  นในการท างาน  ิ   ็     ู ื ่    ี     ุ  ั่       ํ      ม  ี
ค ณธรรม จร ยธรรม  ุ        ิ       
 ส าหร บ ํ   ั แนวทางการน าร ปแบบไปใช            ํ  ู         
พบว าม      ีจ านวน  ํ     7 ข  น  ั้  ประกอบด วย          ข  นศ กษาและ ั้  ึ      
ท าความเข าใจร ปแบบ  ํ           ู      ข  นการสร า ั้       งความ
ตระหน กให ผ  ท  เก  ยวข อง      ั    ู ี่  ี่        ข  นสร างภาวะผ  น า  ั้          ู ํ    ข   ั้น
ปร บเปล  ยนการจ ดองค กร   ั    ี่      ั        ข  น ั้  การพ ฒนาตาม    ั      
ข  นตอนและกระบวนการของร ปแบบ ั้                     ู     ข  นต ดตาม  ั้  ิ     
ตรวจสอบและประเม นผล               ิ    และ ข  นการน าผลการ ั้     ํ      
ประเม นไปปร บปร งและพ ฒนา     ิ     ั   ุ     ั    

4.  ผลการตรวจสอบการใช ร ปแบบ         ู     
การบร หารการเปล  ยนแปลง     ิ         ี่      สถานศ กษาข  นพ  นฐาน     ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล กเช งว ชาการ พบว า เป นร ปแบบท  ม ความ      ็   ิ  ิ               ู     ี่ ี    
เหมาะสม สามารถน าไปใช ได จร ง                ํ         ิ   

5. ผลจากการทดสอบการใช ร ปแบบการ                   ู       
บร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้     
ขนาดเล ก พบว า      ็       
 5.1   หล งการทดลองใช ร ปแบบ  ั            ู     
การบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา     ิ         ี่           ึ    
ข  นพ  นฐานข ั้  ื้     นาดเล ก คร  บ คลากร และผ  ม ส วนได      ็    ู  ุ          ู  ี     
ส วนเส ยของสถานศ กษา ประเม นว าโรงเร ยนม      ี         ึ         ิ        ี   ี

ประส ทธ ผลในการท างานส งข  นอย างม น ยส าค ญ    ิ  ิ        ํ     ู  ึ้      ี ั  ํ  ั 
ทางสถ ต ท  ระด บ      ิ ิ ี่   ั  .01 คร  บ คลากร และผ  ม   ู  ุ          ู ี 
ส วนได      ส วนเส ย      ี แสดงความค ดเห น         ิ   ็ ก อนการ      
ทดลอง ว า สถานศ กษาม การด าเน นงานอย างม         ึ    ี    ํ   ิ         ี
ระบบ บ คลากร และช ม      ุ          ุ ชนม ส วนร วมในการ   ี           
ด าเน นงาน สถานศ กษาม แนวโน มการพ ฒนา ํ   ิ          ึ    ี          ั    
ในทางท  ด ข  น  หล งการทดลองใช ร ปแบบ      ี่ ี ึ้     ั            ู     
คร  บ คลากร ม ความเห นว า สถานศ กษาม การวาง  ู  ุ       ี      ็         ึ    ี      
แผนการด าเน นงานท  สามารถปฏ บ ต ได ช ดเจน เป ด       ํ   ิ     ี่        ิ ั ิ   ั        
โอกาสให บ คลากรท กฝ ายม ส วนร วมอย าง        ุ      ุ     ี          
เหมาะสม ม การวางแผน และก าหนดข  นตอน        ี              ํ     ั้      
การด าเน นงานท  สามารถปฏ บ ต ตามได อย างช ดเจน  ํ   ิ     ี่        ิ ั ิ          ั     
ส วน   ผ  ม ส วนได ส วนเส ย ู ี          ี  เห นว า สถานศ กษา  ็         ึ   
ด าเน นงานได ด มาก ด านความส าเร จในการ ํ   ิ       ี            ํ   ็      
ด าเน นงานตามร ปแบบ ํ   ิ        ู     คร  บ คลากรเห นว า   ู  ุ       ็    
สถานศ กษาม การพ ฒนาในทางท  ด ข  น เป ดโอกาส     ึ    ี    ั         ี่ ี ึ้          
ให บ คลากรท  เก  ยวข องเข ามาม ส วนร วม ท าให เก ด   ุ      ี่  ี่           ี        ํ     ิ 
แนวค ดท  หลากหลาย สามารถน ามาพ ฒนา ิ  ี่                ํ    ั    และ
ปร บปร งสถานศ กษาให ม ค ณภาพด ย  งข  น   ั   ุ      ึ      ี ุ     ี ิ่  ึ้  ส วน    
ผ  ม ส วนได ส วนเส ย เห นว า ู ี          ี    ็    ความส าเร จของ     ํ   ็    
สถานศ กษาอย  ในระด บด มาก     ึ     ู     ั  ี   และแนะน า       ํ ให ท า   ํ 
ต อไปเร  อย ๆ       ื่      
 5.2   ผลจากการประช มหล งการทดลอง  ุ   ั         
ใช ร ปแบบ พบว า   ู          ท มงานม ความเข าใจ ี     ี         
กระบวนการบร หารของร ปแบบ และให ความ          ิ       ู              
ร วมม อในการทดลองใช ร ปแบบการบร หาร     ื              ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก      ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
เป นอย างด  ต องการท          ี        ี่น าร ปแบบไปทดลองใช  ํ  ู              
ในการเปล  ยนแปลงสภาพท  เป นป ญหาอ  น ๆ เพราะ        ี่           ี่        ื่         
เห นว าม ประโยชน โดยตรงก บน กเร ยน  ็    ี              ั  ั   ี   
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สถานศ กษา ผ  ปกครอง และ    ึ     ู          ช มชน ุ    ท าให น กเร ยน ํ    ั   ี  
ได ร บการพ ฒนาอย างต อเน  อง  และเสนอแนะ   ั     ั           ื่               
ให ผ  บร หารสถานศ กษามอบงานท  ตรงก บ   ู  ิ        ึ          ี่    ั 
ความสามารถ สร างบรรยากาศในการท างานเป น                             ํ       
ท ม  พ ฒนาท มงานอย างต อเน  อง สน บสน นให  ี    ั    ี            ื ่     ั   ุ   
ท มงานร วมแรงร วมใจก นท างาน  ี                ั  ํ     โดยให      
ด าเน นการอย างต อเน  อง ํ   ิ            ื่   และเห นว าผ  บร หาร     ็    ู  ิ   
สถานศ กษาควร  ึ         (1)  มอบงานให ตรงก บ            ั 
ความสามารถของบ คลากร                ุ       (2)  อย  บนความ  ู       
ถ กต อง ยอมร บฟ งความค ดเห นท กเร  อง   ู         ั        ิ   ็  ุ   ื่    (3)  ม  ี
ภาวะผ  น า     ู ํ  (4)  เข าใจ     ให ก าล งใจและเห นอกเห นใจ   ํ  ั        ็      ็   
ผ  ร วมงาน  ู       (5)  ให เก ยรต ผ  ร วมงาน ม  นใจในท มงาน     ี   ิ ู        ั่      ี     
(6)  ม ความร   ความสามารถ   ี     ู             (7)  ม ความย ดห ี     ื  ย  น ุ  
 5.3  ผลจากการศ กษาความส มพ นธ          ึ        ั  ั  
ระหว างผลการด าเน นงานตามร ปแบบการบร หาร            ํ   ิ        ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก      ี่           ึ    ั้  ื้          ็ 
ก บความส าเร จของสถานศ กษาหล งการทดลองใช  ั      ํ   ็         ึ      ั           
ร ปแบบ พบว า ผลการด าเน นงานตามร ปแบบการ ู                ํ   ิ        ู       
บร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล กม ความส มพ       ็  ี     ั  ันธ ทางบวกระด บปานกลาง           ั        
ก บความส าเร จของสถานศ กษาอย างม น ยส าค ญ ั      ํ   ็         ึ        ี ั  ํ  ั 
ทางสถ ต ท  ระด บ      ิ ิ ี่   ั  .01 ท  งโดยรวมและรายข  นตอน ั้              ั้     
 

การอภ ปรายผล  ิ       
 1. ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง ู         ิ         ี ่      
สถานศ กษาข  นพ  นฐานข     ึ    ั้  ื้     นาดเล ก ท  ผ  ว จ ยสร าง     ็   ี่ ู ิ ั     ข  น  ึ้  
พบว า      เป นร ปแบบท  ม ความเหมาะสม สามารถ    ู     ี่ ี                  
น า ํ ไปใช ได จร ง        ิ ในสถานศ กษา       ึ   เพราะในการสร าง              
ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษา ู         ิ         ี่           ึ   
ข  นนฐานขนาดเล ก ผ  ว จ ยด าเน นการอย างเป น ั้           ็   ู ิ ั  ํ    ิ           
ระบบ ม ล าด บข  นตอนโดยเร  มต  งแต การศ กษา      ี ํ  ั  ั้         ิ ่  ั้       ึ   

เอกสาร วรรณกรรม และงานว จ ยท  เก  ยวข อง ท า                       ิ ั  ี่  ี่       ํ 
การว เคราะห  และส งเคราะห  แนวค ด ทฤษฎ ท      ิ           ั            ิ      ี ี่
เก  ยวข องมาใช ในการก า  ี่               ํ หนดกรอบแนวค ด            ิ  
ด าเน นการสอบถามสภาพการบร หารในป จจ บ น  ํ   ิ                   ิ        ุ ั  
และความต องการสภาพการบร หารท  เป นไปได ใน                       ิ    ี่         
อนาคตของสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก และ             ึ    ั้  ื้          ็     
การส มภาษณ ผ  บร หารสถานศ กษาข  นพ  นฐาน    ั      ู  ิ        ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล ก ท  ม ผลการด าเน นงานม ค ณภาพเป นท        ็   ี่ ี      ํ   ิ     ี ุ        ี่
ยอมร บ น าข อม ลท  ได มาใช ในการร างร ปแ    ั   ํ    ู  ี่               ู  บบการ
บร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้    
ขนาดเล ก ด าเน นการตรวจสอบความเหมาะสม      ็   ํ   ิ                      
ของร างร ปแบบในเช งว ชาการ จากผ  ทรงค ณว ฒ         ู        ิ  ิ          ู    ุ  ุ ิ 
ท  งท  เป นน กว ชาการ ผ  บร หารการศ กษา และ ั้  ี่    ั  ิ       ู  ิ       ึ       
ผ  บร หารสถานศ กษา ด งท   อ ท มพร  จามรมาน  ู  ิ        ึ     ั  ี่  ุ ุ             
(2541, หน า     23) ท  ได กล าวไว ว า การตรวจสอบ ี่                     
ร  ูปแบบม หลายว ธ ข  นอย  ก บล กษณะของร ปแบบ      ี     ิ ี ึ้   ู ั  ั        ู     
โดยท  วไปน ยมจ าแนกเป นร ปแบบเช งค ณล กษณะ     ั่    ิ   ํ        ู      ิ  ุ  ั       
และเช งปร มาณ      ิ   ิ     โดยการตรวจสอบร ปแบบเช ง              ู      ิ 
ค ณล กษณะอาจใช ผ  เช  ยวชาญเป นผ  ตรวจสอบ เม  อ ุ  ั          ู  ี่         ู          ื่ 
พ จารณาร ปแบบเป นรายข  นตอน พบว า ข  นตอนท    ิ      ู           ั้           ั้     ี่ 
1 การเตร ยมการเปล  ยนแปลง       ี        ี่         เป นการเตร ย         ี มต ว  ั 
ขององค กรส าหร บการเปล  ยนแปลง จ านวน          ํ   ั       ี่        ํ     6 
กระบวนการ ได แก  การว เคราะห องค กร การสร าง                   ิ                   
ท มงาน การประเม นความสามารถในการ ี             ิ                
เปล  ยนแปลง การก าหนดเป าหมายของสถานศ กษา    ี่           ํ                   ึ    
การสร างเคร อข ายความร วมม อ และการส  อสาร           ื            ื         ื่     
ซ  งสอดคล องก บแนวค ดของ  ึ่          ั     ิ     Jones (2003, pp.  
30-37) และ Hiatt and Creasey (2003, pp. 61-73) 
ซ  งกล าวว าการเตร ยมการเปล  ยนแปลงเป นข  นตอน ึ่             ี        ี่          ั้    
แรกของกระบวนการบร หารการเปล  ยนแปลงท  ม                  ิ         ี่       ี่ ี
ประส ทธ ภาพ เ    ิ  ิ     ป นการเตร ยมความพร อมของ        ี             
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องค กร       ข  นตอนท    ั้     ี่ 2 การจ ดการการเปล  ยนแปลง     ั          ี่         
เป นข  นตอนในการด าเน นการให บรรล เป าหมายท      ั้          ํ   ิ          ุ        ี่
ได ร วม     ก นวางไว  จ านวน  ั        ํ     4 กระบวนการได แก  การ                 
ออกแบบแผน เป นการออกแบบแผน                          
การด าเน นงาน การวางแผน     ํ   ิ                การน าแผนส      ํ     ู 
การปฏ บ ต      ิ ั ิ  และการประเม นผล ซ  งสอดคล องก บ           ิ     ึ่          ั
แนวค ดของ     ิ     Hayes (2007, pp. 83-87) ท  ได เสนอ ี่      
กรอบแนวค ดการบร หารการเปล  ยนแปลงว า        ิ      ิ         ี่        
กระบวนการจ ดการการเปล  ยนแปลง ประ           ั          ี่          กอบด วย      
การว น จฉ ยสถานภาพองค กรในป จจ บ น และ    ิ ิ  ั                  ุ ั     
สถานะท  ต องการในอนาคต กลย ทธ และแผน เป น      ี่                 ุ            
การเคล  อนย ายองค กรส  สถานะท  ต องการ และการ      ื่           ู      ี่             
ประย กต ใช  เป นความพยายามน าการเปล  ยนแปลง    ุ                   ํ       ี่      
ไปส  การปฏ บ ต  เป นการยกระด บจากการวางแผน   ู     ิ ั ิ            ั             
ไปส  การปฏ บ ต  สอดคล องก บแนวค ดของ    ู     ิ ั ิ         ั     ิ     Newton 
(2007, pp. 8,13) ท  กล าวว า การจ ดการการ ี่           ั       
เปล  ยนแปลงประกอบด วย การวางแผนส     ี่                          ู
ความส าเร จในการเปล  ยนแปลง การเข าใจ     ํ   ็         ี่               
ว ตถ ประสงค  การประย กต ใช การเปล  ยนแปลง  ั  ุ              ุ          ี่       
เป นการน าแผนส  การปฏ บ ต  การควบค ม และการ       ํ     ู     ิ ั ิ        ุ        
ปร บปร ง การเสร มสร างความแข งแกร งในการ  ั   ุ        ิ           ็          
เปล  ยนแปลง    ี่        ข  นต ั้  อนท      ี่ 3 การเสร มแรงการ      ิ       
เปล  ยนแปลง    ี่        เป นข  นตอนส ดท ายของ    ั้     ุ       
กระบวนการบร หารการเปล  ยนแปลง จ านวน            ิ         ี่        ํ     5 
กระบวนการ ได แก  การให ข อม ลย อนกล บแก                        ู      ั   
สถานศ กษา  การทบทวนหล งการปฏ บ ต งาน      ึ               ั      ิ ั ิ       
การยกย อง ช  นชม ความส าเร จ การให รางว ล           ื่         ํ   ็           ั   
การเผยแพร ผลการปฏ บ ต งานท  ประสบ                ิ ั ิ    ี่     
ความส าเ     ํ  ร จ ็  และการเพ  มพล งอ านาจแก บ คลากร         ิ่   ั   ํ       ุ      ม  ี
การทบทวนการปฏ บ ต งานเป นระยะ ๆ ท าให เก ด             ิ ั ิ              ํ     ิ 

ร ปแบบการท างาน และท าให การเปล  ยนแปลง ู        ํ         ํ         ี่      
ด าเน นไปอย างต อเน  องเป นวงจร  ํ   ิ           ื่          (Bruke, 2008,  
p. 269) ซ  งสอดคล องก บข อค นพบในการว จ ย ึ่         ั             ิ ั  
ของ Kantor (อ างถ งใน     ึ    Jones, 2003, p. 26) ท   ี่
พบว า     การเสร มแรงการเปล  ยนแปลงเป นเง  อนไข    ิ          ี่           ื่    
ส าค ญท  ท าให การเปล  ยนแปลงประสบความส าเร จ  ํ  ั  ี่ ํ         ี่                ํ   ็    
 2.  ผลการทดสอบการใช ร ปแบบการ                ู       
บร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐาน  ิ         ี ่           ึ    ั้  ื้     
ขนาดเล ก      ็  โดยการน าไปทดลองใช จร งใน       ํ            ิ   
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก พบว า      ึ    ั้  ื้          ็        
(1)  สถานศ กษาม ประส ทธ ผลการด าเน นง     ึ    ี    ิ  ิ      ํ   ิ  าน
ส งข  นอย างม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ  ู  ึ้      ี  ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  .01   
เป นเพราะร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง         ู         ิ         ี่      
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กท  ผ  ว จ ยสร างและ     ึ    ั้  ื้          ็  ี่ ู ิ ั        
พ ฒนาข  น ม ข  นตอนด าเน นการช ดเจน สามารถ ั    ึ้   ี ั้     ํ   ิ     ั           
ปฏ บ ต ได ง าย โดยเฉพาะในข  นการเตร ยมการ  ิ ั ิ                 ั้       ี     
เปล  ยนแปลงท  ให โอกาส คร  บ คลากร และผ  ม    ี่       ี่          ู  ุ          ู ีส วน   
ได ส วนเส ยได เข ามาม ส วนร วมในการเตร ยมการ       ี         ี              ี     
ท กข  นตอน ท มงาน และผ  เก  ยวข องท กฝ ายได  ุ  ั้      ี         ู  ี่      ุ      
ร วมก นก าหนดเป าหมายท  เฉพาะเจาะจงของ    ั  ํ            ี่              
สถานศ กษา ท าให สามารถเข าใจเป าหมายในการ     ึ     ํ                          
ด าเน นการอย างช ดเจน สอดคล องก บชาญช ย  ํ   ิ         ั             ั     ั  
อาจ ณสมาจาร    ิ        (ม.ป.ป., หน า     14) ท  กล าวว า  ี่       
เป าห    มายและกลย ทธ ท  ช ดเจนท าให งานบรรล ผล         ุ   ี่ ั     ํ          ุ  
ส าเร จ ท มงานม ส วนร วมในการจ ดการการ ํ   ็   ี     ี            ั       
เปล  ยนแปลง ท  งน  ด านการวางแผน ท กฝ ายได    ี่        ั้  ี้              ุ      
ร วมก นจ ดท า และส  อสารว ส ยท ศน  กลย ทธ  และ    ั  ั  ํ      ื่     ิ ั  ั      ุ      
พ นธก จ การด าเน นงานให บรรล เป าหมายท   ั   ิ      ํ   ิ          ุ        ี่
ก าหนด ร วมก นก าหนดจ ดประสงค และเป าหมาย ํ          ั  ํ     ุ                  
ท  ช ดเจน ม การ ี่ ั      ี   ท างานเป นท ม การประเม นผล  ํ        ี          ิ     
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การให ข อม ลย อนกล บ การทบทวนหล งการ        ู      ั            ั    
ปฏ บ ต งานซ  งม ความส าค ญอย างมากต อการ  ิ ั ิ    ึ่  ี     ํ  ั             
ปร บปร งและพ ฒนางาน สอดคล องก บแนวค ดของ  ั   ุ     ั               ั     ิ     
Hiatt and Creasey (2003, p. 80) ท  กล าวว า ี่      
กระบวนการบร หารการเปล  ยนแปลงท าหน าท             ิ         ี่       ํ     ี่
เหม อนเคร  องม อในการซ อมป ญหาต    ื     ื่    ื              าง ๆ เป นการ           
พ ฒนาการด าเน นงานให บรรล เป าหมายอย าง ั       ํ   ิ          ุ           
ต อเน  อง สอดคล องก บการแสดงความค ดเห น    ื่           ั             ิ   ็ 
เพ  มเต มของคร  บ คลากร ด านผลการด าเน นงาน  ิ่   ิ      ู  ุ               ํ   ิ    
ก อนและหล งการทดลองใช ร ปแบบการบร หาร        ั            ู         ิ   
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก       ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
ส วนการท  คร  บ คลากร ท มงานของสถานศ กษาท         ี่  ู  ุ       ี             ึ    ี่
เป   นกล  มต วอย าง ประเม นว าประส ทธ ผลของ   ุ  ั           ิ       ิ  ิ     
สถานศ กษาว า ความส าเร จในการด าเน นงานตาม     ึ           ํ   ็       ํ   ิ       
ร ปแบบของสถานศ กษาแตกต างก นอย างไม ม  ู            ึ          ั        ี
น ยส าค ญทางสถ ต  อาจเป นเพราะสภาพบร บทของ ั  ํ  ั      ิ ิ                  ิ     
สถานศ กษาท  เป นกล  มต วอย างเป นสถานศ กษาท  ม      ึ    ี่     ุ  ั             ึ    ี่ ี
การด าเน นงานอย างเป นระบบ ม ผลงานด เด นอย      ํ   ิ                 ี      ี     ู
เสมอ (2)  ผลจากการประช มทบทวนและ            ุ          
สร ปผลการทดลองใช ร ปแบบการบร หาร  ุ              ู         ิ    
การเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก       ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
พบว า ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง      ู         ิ         ี่       
ท  น ามาใช ม ผลต อการใช นว ตกรรมและร ปแบบ ี่ ํ      ี           ั         ู    
การจ ดการศ กษาของสถานศ กษาข  นพ  นฐาน    ั     ึ           ึ    ั้  ื้     
ขนาดเล กท  ส าน กงานคณะกรรมการการศ กษา      ็  ี่ ํ  ั                   ึ    
ข   ั้นพ  นฐานก าหนด   ื้     ํ     ท  งน  เพราะ ั้  ี้     ร ปแบบบร หารการ ู      ิ      
เปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก    ี่           ึ    ั้  ื้          ็   
ท าให การด าเน นงานในการใช นว ตกรรมและการ ํ       ํ   ิ             ั           
จ ดการศ กษาร ปแบบต าง ๆ เช น การจ ดการเร ยนร   ั     ึ    ู                  ั      ี   ู
แบบคละช  น การจ ดการเร ยนร  ทางไกลผ าน       ั้      ั       ี   ู         
ดาวเท ยม การจ ดการเร ยนร  โดยใช เทคโนโลย  ฯลฯ      ี       ั      ี   ู             ี     

เก ดป  ิ  ระส ทธ ผล ผ  ปฏ บ ต งานสามารถปฏ บ ต งานได    ิ  ิ    ู  ิ ั ิ           ิ ั ิ     
ตามว ตถ ประสงค ของร ปแบบการจ ดการศ กษา คร      ั  ุ          ู        ั     ึ      ู 
และบ คลากรท างานเป นท มและได ร บการพ ฒนา    ุ      ํ        ี       ั     ั   
จากการปฏ บ ต งาน ได ร วมก นก าหนดเป าหมายท          ิ ั ิ          ั  ํ            ี่
เฉพาะเจาะจง เหมาะสมก บนว ตกรรมและร ปแบบ                    ั   ั         ู    
การจ ดการศ กษาตามท  ส าน กงานคณะกรรมการ    ั     ึ       ี่ ํ  ั              
การสถานศ กษา        ึ   ข  นพ  นฐานก าหนด ั้  ื้     ํ     ม แผนการ ี      
ด าเน นงานท  ช ดเจนเป นข  นตอน ม การประช ม ํ   ิ     ี่ ั        ั้      ี       ุ 
ทบทวนผลการปฏ บ ต งานอย  เสมอท าให ม การ            ิ ั ิ     ู     ํ    ี   
ปร บปร งการด าเน นงานอย างต อเน  อง นอกจากน    ั   ุ     ํ   ิ            ื่          ี้
ผลจากการประช มสร ปผลการด าเน นงานตาม            ุ   ุ       ํ   ิ       
ร ปแบบของท มงานสถานศ กษาท  เป นกล  มต วอย าง ู        ี         ึ    ี่     ุ  ั     
ได ช  ให เห นว า ผ  บร หารสถา   ี้    ็     ู  ิ      นศ กษาม บทบาทท    ึ    ี      ี่
ส าค ญท  ช วยให การบร หารการเปล  ยนแปลง ํ  ั  ี่          ิ         ี่      
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กประสบ     ึ    ั้  ื้          ็      
ความส าเร จ ต องม ภาวะผ  น า ม ความร        ํ   ็      ี     ู ํ   ี     ู 
ความสามารถ ม ความม  งม  นในการท างานอย าง            ี     ุ  ั่       ํ        
แท จร ง ร บฟ งความค ดเห น ให เก ยรต ผ  ร วมงาน     ิ   ั        ิ   ็      ี   ิ ู       
และม  นใจในท มงาน สอดคล องก บงานว จ ยของ     ั่      ี             ั     ิ ั     
Cochren (1992) ท  พบว า ภาวะผ  น าและการพ ฒนา ี่          ู ํ        ั   
ท มงานช วยให องค ประกอบอ  น ๆ ในการบร หาร ี                   ื่           ิ   
การเปล  ยนแปลงเก ดประส ทธ ผล       ี่        ิ     ิ  ิ   และสอดคล อง       
ก บ  ั  Pearce (1997) ท  กล าวว า ภาวะผ  น าเป นต วเร ง ี่            ู ํ     ั    
ให เก ดการเปล  ยนแปลง     ิ       ี่       (3)  ผลจากการว เคราะห          ิ      
ค าส มประส ทธ  สหส มพ นธ ระหว างผลการ   ั     ิ  ิ์   ั  ั             
ด าเน  ํ   ินงานตามร ปแบบการบร หารการ        ู         ิ      
เปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กก บ   ี่           ึ    ั้  ื้          ็  ั 
ความส าเร จของสถานศ กษาหล งการทดลองใช      ํ   ็         ึ     ั           
ร ปแบบ ม ความส มพ นธ ทางบวกก บความส าเร จ ู      ี     ั  ั         ั      ํ   ็ 
ของสถานศ กษาอย างม น ยส าค ญทางสถ ต ท  ระด บ         ึ        ี ั  ํ  ั      ิ ิ ี่   ั  
.01 ท  งโดยรวมและรายข  นตอน ท  งน  เพราะการ ั้              ั้      ั้  ี้        
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ด าเน นงานตามร ปแบบการบร  ํ   ิ        ู         ิหารการ
เปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล ก   ี่           ึ    ั้  ื้          ็  
ม ล าด บข  นตอนช ดเจน  ี ํ  ั  ั้     ั      
 

ข อเสนอแนะการว จ ยคร  งน               ิ ั   ั้  ี ้
 

ระด บนโยบาย   ั        
 1.  ผ  ว จ ยเห นควรเสนอแนะให  ู ิ ั   ็             
สถานศ กษาใช ร ปแบบการบร หารการเปล  ยนแปลง     ึ      ู         ิ         ี่      
สถานศ กษาข  นพ  นฐานขนาดเล กเป นทางเล อกใน     ึ    ั้  ื้          ็         ื    
การข บเคล  อนการจ ดการศ กษาและการใ    ั    ื่      ั     ึ          ช  
นว ตกรรมต าง ๆ ตามนโยบายของส าน กงาน  ั                        ํ  ั    
คณะกรรมการการศ กษาข  นพ  นฐาน              ึ    ั้  ื้     

2.    กระทรวงศ กษาธ การโดยส าน กงาน        ึ    ิ       ํ  ั     
คณะกรรมการการศ กษาข  นพ  นฐาน และส าน กงาน              ึ    ั้  ื้         ํ  ั    
คณะกรรมการข าราชการคร  และบ คลากรทางการ                    ู     ุ           
ศ กษา ควรน ากระบวนการบร หารท  ง  ึ        ํ            ิ    ั้  3 ข  นตอน ั้    ท   ี่
น าเสนอในงานว จ ยน   ํ           ิ ั  ี้ก าหนดเป นหล กส  ํ         ั  ูตรในการ
ฝ กอบรม       ให ความร          ู และพ ฒนาผ  บร หาร    ั    ู  ิ   
สถานศ กษาใหม  เพ  อให สามารถน าไปประย กต ใช      ึ         ื่          ํ       ุ    
ในการพ ฒนาค ณภาพการศ กษาของสถานศ กษา      ั    ุ        ึ           ึ    
 

ระด บหน วยงานต นส งก ด   ั            ั  ั  
  ส าน กงานคณะกรรมการการศ กษา ํ  ั                  ึ    
ข  นพ  นฐานควรให ความส าค ญก บการให การ ั้  ื้              ํ  ั  ั         
สน บสน นและการเสร มแรงแก สถานศ กษา  ั   ุ          ิ           ึ    
ข  นพ   ั้  ื้นฐานขนาดเล กในการข บเคล  อนการจ ด          ็       ั    ื่      ั 
การศ กษาให บรรล เป าหมาย    ึ         ุ        ส าน กงานเขตพ  นท   ํ  ั        ื้  ี่
การศ กษา หร อส าน กงานคณะกรรมการ    ึ      ื  ํ  ั              
สถานศ กษาข  นพ  นฐานควรประชาส มพ นธ ร ปแบบ     ึ    ั้  ื้             ั  ั   ู    
การบร หารการเปล  ยนแปลงสถานศ กษาข  น     ิ         ี่           ึ    ั้ 
พ  นฐานขนาดเล กให ก บสถานศ กษาข  นพ  นฐาน ื้          ็    ั      ึ    ั้  ื้    

ขนาดเล กในส งก ดได ใช เป นแนวท      ็    ั  ั            างในการ
บร หารสถานศ กษาอย างม ประส ทธ ผล  ิ        ึ        ี    ิ  ิ   
 

ระด บสถานศ กษา   ั       ึ    
 ผ  บร หารสถานศ  ู  ิ        ึกษาควรม ปฏ ส มพ นธ ท  ด     ี  ิ ั  ั   ี่ ี
ก บผ  ท  เก  ยวข องท กฝ าย สร างบรรยากาศการม ส วน ั  ู ี่  ี่      ุ                      ี   
ร วม ท าให เก ดการร วมแรงร วมใจก นท างาน และ     ํ     ิ                ั  ํ        
สร างท มท างานท  ทรงพล งในสถานศ กษา โดย     ี  ํ     ี่     ั        ึ       
ผ  บร หารต องสวมบทบาทต วแทนการเ ู  ิ               ั        ปล  ยนแปลง   ี่       
ท  ม ภาวะผ  น า ม ความร   ความสามารถทางว ชาการ  ี่ ี     ู ํ   ี     ู               ิ      
ม ความม  งม  นในการท างาน ี     ุ  ั่       ํ     ร บฟ งความค ดเห น  ั        ิ   ็ 
ของผ  อ  น ม ความย ดหย  น และม ค ณธรรมจร ยธรรม    ู ื่   ี     ื   ุ      ี ุ       ิ      
 ในการน าร ปแบบไปใช ในสถานศ กษา       ํ  ู               ึ    
ผ  บร หารสถานศ กษาจะต องศ กษา ท าความเข าใจ ู  ิ        ึ         ึ     ํ          
รายละเอ ยดของร ปแบบ ให ความส าค ญก บกา       ี      ู            ํ  ั  ั   ร
ท างานเป นท ม การพ ฒนาท มงาน ยอมร บความ ํ        ี      ั    ี         ั     
ค ดเห นของผ  ร วมงาน ก อนใช ร ปแบบต องประช ม  ิ   ็     ู             ู           ุ  
ช  แจง สร างความเข าใจให ท มงานและผ  ท  เก  ยวข อง ี้                    ี        ู ี่  ี่     
เก ดความช ดเจนในกระบวนการบร หารการ  ิ      ั                 ิ      
เปล  ยนแปลง    ี่       เน  องจากในงานว จ ยน    ื่           ิ ั  ี้พบว าการ       
ท างา ํ   นเป นท มม ความส าค ญมากท  ช วยให การ    ี  ี     ํ  ั     ี่        
ด าเน นง ํ   ิ  านบรรล เป าหมาย ด งน  น ผ  บร หาร      ุ         ั  ั้   ู  ิ   
สถานศ กษาควรให ความอาใจใส ในการสร างท ม     ึ                            ี 
ของสถานศ กษา โดยปร มาณสมาช กในท มไม ควร        ึ         ิ       ิ    ี      
มาก และม ส มพ นธภาพหร อม ปฏ ส มพ นธ ท  ด ต อ        ี ั  ั       ื   ี  ิ ั  ั   ี่ ี  
ก น จะท าให การด าเน นงานและการส  อสารของท ม ั     ํ       ํ   ิ           ื่        ี 
ม ประส ทธ ภาพ นอกจากน  การจ ดโครงสร าง ี    ิ  ิ           ี้    ั          
การบร หารของสถานศ กษ     ิ           ึ  าควรม ล กษณะแบนราบ     ี ั          
ไม ซ บซ อน   ั     
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ข อเสนอแนะการว จ ยคร  งต อไป             ิ ั   ั้      
1.   ควรจะน าร ปแบบ      ํ  ู     

การบร หารน  ไปทดลองใช ก บการบร หารงานด าน     ิ    ี้          ั      ิ         
อ  น ๆ ว าใช ก บงานด านอ  น ๆ ได หร อไม  ื่         ั        ื่        ื    

2.   ควรท าการศ กษาว าในสถานศ กษา    ํ     ึ            ึ    
ขนาดกลาง หร อขนาดใหญ            ื         
 
 

 
 

เอกสารอ างอ ง          ิ  
 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร. (ม.ป.ป.). วิธีปรับกลยุทธสรางประสิทธิผลขององคกร. (พิมพครั้งท่ี 2). นนทบุรี:  
พิมพทอง. 

ปองสิน  วิเศษศิริ. (2549). แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน.  
วารสารการศึกษาไทย. 22(3), หนา 26-34. 

รุง  แกวแดง. (2543). ปฏิวัติการศึกษาไทย. กรุงเทพมหานคร: มติชน. 
สถาบันนานาชาติเพื่อพัฒนาการจัดการ (ไอเอม็ดี). (2550, พฤษภาคม 8). การศึกษาไทย. ผูจัดการ 
 รายวัน, หนา 15. 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2552). แนวทางการพัฒนาคุณภาพ โรงเรียนขนาดเล็ก.  

กรุงเทพมหานคร: สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 
สิปนนท  เกตุทัต. (2540). ความฝนของแผนดิน. (พิมพครั้งท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพตะวันออก.  
อุทุมพร  จามรมาน. (2541). โมเดลคืออะไร. วารสารวิชาการ. 21(2), หนา 22-26. 
Bruke, W. W. (2008). Organization change: Theory and practice. (2nd ed.). Thousand oaks, CA: Sage  
 Publication.  
Cochren, J. R. (1992). A  conceptual  model  to  assist  educational  leaders Manage change. Dissertation  

Ph.D. Indiana States University, United States Indiana.  
Hiatt J. M. & Creasey, T. J. (2003). Change management : The people side of change. America: Prosci  

Learning Center Publications. 
Jones, Neil Russell. (2007). Managing change pocketbook. (2 nd ed.). England: Management Pocketbooks. 
 
 
 



*ส ภ ชฌาน   ศร เอ  ยม ุ ั        ี  ี่   

 
 

 
 
กลย ทธ การสอนตามกรอบมาตรฐานค ณว ฒ    ุ                       ุ  ุ ิ
ระด บอ ดมศ กษา   ั  ุ   ึ    
ไพฑ รย   ส นลาร ตน   เข ยน   ู     ิ    ั      ี   
อ านวยการผล ต  โรงพ มพ แห งจ ฬาลงกรณ  ํ         ิ       ิ      ุ       
มหาว ทยาล ย    ิ    ั  
พ มพ คร  งท    ิ    ั้  ี่ 1   ส งหาคม  ิ      2553, 172 หน า   , ราคา 120 
บาท 
 หน งส อเล มน  ได ถ ายทอดความร  และ  ั  ื     ี้             ู   
ประสบการณ          ของผ      ูเข ยน  จากการท างานว จ ยท    ี           ํ     ิ ั  ี่
เก  ยวข องก บกรอบมาตรฐานค ณว ฒ ระด บอ ดมศ กษา  ี่      ั             ุ  ุ ิ   ั  ุ   ึ   
และจากการได ร บเช ญเป นว ทยากรให ก             ั   ิ     ิ        ับหน วยงาน        
การศ กษาตามท  ต างๆ   เพ  อ    ึ       ี่         ื่ บรรยายในเร  องเก  ยวก บ          ื่    ี่   ั 
กรอบมาตรฐานค ณว ฒ              ุ  ุ ิ ผ  เข ยนจ งได รวบรวม ู  ี   ึ         
หล กการและแนวค ดท  ได จาก  ั           ิ  ี่     การท างานว จ ยและ    ํ     ิ ั    การ
บรรยายในเร  อง    ื่  ด งกล าว  โดยผ  เข ยนได กล าวถ ง ั           ู  ี          ึ
เป าหมายส ดท ายของกรอบมาตรฐานค ณว ฒ ก ค อ         ุ                   ุ  ุ ิ ็ ื  
ค ณล กษณะของบ ณฑ ตท  เราต องการ   ุ  ั        ั  ิ  ี่           ด งน  นใน ั  ั้   
หน งส อเล มน  จ งประกอบด วยเน  อหา  ั  ื     ี ้  ึ            ื้   ท  น าสนใจ ี่      
จ านวน  ํ     7 บท ด งน   ั  ี้ 

บทแรก ค อ ื  ปร ชญาอ ดมศ กษาไทย  ั    ุ   ึ      : แนว
ทางการผล ตบ ณฑ ต         ิ  ั  ิ  5 ร ปแบบ ู      เป นการเ       สนอ
ภาพรวมของแนวค ดท  เก  ยวก บค ณล กษณะบ ณฑ ตท               ิ  ี่  ี่   ั  ุ  ั     ั  ิ  ี่
พ งประสงค ตามพ  นฐานปร ชญาการศ กษาของไทย  ึ           ื้      ั       ึ          
จากจ านวน  ํ     5 กล  มท  ส าค ญ ได แก  กล  มอ   ุ  ี่ ํ  ั         ุ  ุดมคต น ยม      ิ ิ    
กล  มป ญญาน ยม    ุ      ิ    กล  มช มชนน ยม  กล  มปฏ บ ต น ยม  ุ  ุ    ิ      ุ   ิ ั ิ ิ  
และกล  มเทคโนโลย น ยม       ุ         ี ิ    เพ  อให เห นถ งล กษณะ  ื ่     ็  ึ  ั    
บ ณฑ ตท  แต ละกล  มต องกา ั  ิ  ี่      ุ      ร  รวมถ งความค ด       ึ      ิ ล กษณะ ั    
บ ณฑ ต ั  ิ บางส วนท  ม ความซ  าซ อนก นอย  ด วย       ี่ ี     ้ํ     ั   ู    

บทท     ี่ 2  กรอบมาตรฐานค ณว ฒ             ุ  ุ ิ
ระด บอ ดมศ กษาของไทย    ั  ุ   ึ          (TQF): จากแนวค ดส  การ       ิ  ู   
ปฏ บ ต   ิ ั ิ  เป นการกล าวถ งความส าค ญ            ึ      ํ  ั ท  น ากรอบ ี่ ํ     
มาตรฐานค ณว ฒ ระด บอ ดมศ กษาของไทยมาใช         ุ  ุ ิ   ั  ุ   ึ             
เพ  อให กระบวนการเร ยนการสอนในหล กส ตรม   ื่              ี            ั   ู   ี
ความช ดเจนเป นระบบค ณภาพ   ั            ุ    ให เป นท  ยอมร บใน      ี่    ั   
ระด บสากล     ั       ซ  งในประเทศอ  นๆ จ านวนมากได จ ดท า ึ่          ื่    ํ          ั  ํ 
ไปแล ว ท  งใน       ั้   สหภาพย โรป อเมร กา และแอฟร กาใต    ุ        ิ          ิ      
รวมถ งประเทศในเอเช ย เช น     ึ             ี      มาเลเซ ย  ฟ ล ป นส และ      ี     ิ      
ส งคโปร    ิ       จากน  นก ได กล าวถ งอ    ั้  ็        ึ  งค ประกอบท  ง          ั้  5 
ด าน    ตามท   สกอ    ี่    . ได ก าหนดค ณล    ํ     ุ  ักษณะบ ณฑ ตของ ั  ิ    
ไทยไว       ได แก  ด านค ณธรรม จร ยธรรม           ุ        ิ       ด านท กษะ    ั   
ทางป     ญญา เน นท  ความค ดเป นหล ก          ี่     ิ      ั   ด านท กษะ    ั   
ความส มพ นธ ระหว างบ คคลและความร บผ ดชอบ ซ  ง     ั  ั         ุ           ั  ิ      ึ่ 
ม  ีความส าค ญในการท างาน  ส ดท าย     ํ  ั       ํ       ุ    ด านท กษะการ    ั      
ว เคราะห เช งต วเลข  จากน  นผ  เข ยนได อธ บายถ ง ิ        ิ  ั          ั้  ู   ี      ิ    ึ ลาย
แทง 7 ฉบ บ หร อ  ั    ื แนวการจ ดท ากรอบมาตรฐาน     ั  ํ            
ค ณว ฒ อ ดมศ กษา  ุ  ุ ิ ุ   ึ    (มคอ.) 1-7  ซ  งเป นกระบวนการ ึ่             
เพ  อให บรรล ตามกรอบมาตรฐานค ณว ฒ   ื่       ุ               ุ  ุ ิ
ระด บอ ดมศ กษาของไทย  โดยเน นไปท   มคอ   ั  ุ   ึ                    ี่    . 3, 
มคอ. 4,มคอ. 5 และมคอ. 6  เน  องจากเป นส  งท    ื่         ิ่  ี่
อาจารย จ าเป นต องจ ดท าในรายว ชาท  สอน  พร อมท  ง       ํ        ั  ํ       ิ   ี่          ั้ 
ผ  เข ยนได เสนอแนวค  ู  ี            ิดในการสอนให สอดคล องก บ                   ั 
สภาพส งคมในป จจ บ น     ั        ุ ั   เช น  แนวค ดต มย าก  งโมเดล           ิ    ํ  ุ        
ค อจ ดการศ กษาให ม ล กษณะเป นนานาชาต และ ื  ั     ึ      ี ั              ิ   
สอดคล องก บ        ั ส งคมไทย  แนวค ด  ั            ิ  CCPR โมเดล  ท          ี่
เน น   แนวทางการสอนเพ  อให สอดคล องก บ              ื่           ั ล กษณะ ั    
ของคนร  นใหม        ุ     ซ  งม รายละเอ ยดอย   ึ่  ี       ี    ูในบทท        ี่ 4 และท      ี่
น าสนใจอ ก       ี แนวค ดหน  งค อ ส ตตว ธ     ิ   ึ่  ื   ั   ิ ี: กระบวนท ศน        ั  

แนะน าหน งส อ    ํ   ั  ื  
Book Review 

* อาจารย ประจ า คณะศ ลปศาสตร  มหาว ทยาล ยอ สเท ร นเอเช ย          ํ      ิ            ิ    ั  ี   ิ      ี  
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ใหม ของการสอน  ท  เน น               ี่   บทบาทของอาจารย ให เป น         
ผ  เอ  อความร     ู  ื้      ู  ซ  งม รายละเอ ยดอย  ในบทท   ึ่  ี       ี    ู     ี่ 5 

ส าหร บ ํ   ั บทท     ี่ 3  กลย ทธ การสอน   ุ        : ตาม
กรอบมาตรฐานค ณว ฒ             ุ  ุ ิ  ผ  เข ยนได กล าวถ งป จจ ยท   ู  ี         ึ    ั  ี่
ส งเสร มให เก ดการเร ยนร  ตามกรอบมาตรฐานค ณว ฒ       ิ     ิ      ี   ู               ุ  ุ ิ  
ประกอบด วย           4 ด าน ได แก           หล กส ตร  การสอน    ั  ู            
ก จกรรม  และส  งแวดล อม   ิ           ิ่         จากน  นผ  เข ยนได ให     ั้  ู  ี      
รายละเอ ยดเก  ยวก บว ธ การสอนในร ปแบบต าง       ี    ี่   ั  ิ ี         ู        ๆ ท     ี่
สอดคล องก บค ณล กษณะของบ ณฑ ตไทยท  ง         ั  ุ  ั        ั  ิ     ั้  5 ด าน       
โดยช  ให เห นความส าค ญ    ี้    ็      ํ  ั ของการสอนไว ว า      “กรอบ
มาตรฐานค ณว ฒ ท าให อาจารย ท กท านต องม หมวก         ุ  ุ ิ ํ          ุ        ี     2 
ใบ  หมวกใบแรกค อผ  เช  ยวชาญในสาขา               ื  ู  ี่            ... และ
หมวกใบท         ี่2 ค อหมวกในฐานะผ  เช  ยวชาญ ื            ู  ี่     ผ  สอน  ู    ” 

ส วน   บทท      ี่ 4-5  ผ  เข ยนได กล าวถ ง  แนวค ด ู  ี          ึ       ิ 
เก  ยวก บการเร ยนการ  ี่   ั      ี     สอนด วยการเปล  ยนให ผ  เร ยนม             ี่     ู  ี   ี
บทบาทมากข  นในการ         ึ้      จ ดการ ั    เร ย   ี นการสอน  โดยบท
ท   ี่ 4  ส ตตว ธ ของคร ผ  เอ  อความร   ั   ิ ี     ู ู  ื้      ู: การสอนใหม เพ  อ           ื่ 
ผ  เร ยนใหม ในระด บอ ดมศ กษา ู  ี          ั  ุ   ึ    ผ  เข ยน ู  ี  กล าวถ ง      ึ  
ว ธ การสอนท  เน นให ผ  เร ยนเก ดการค ดว เคราะห และ ิ ี       ี่      ู  ี     ิ     ิ  ิ         
สร างความร  ข  นม         ู ึ้  าเองโดยอาจารย เป นผ  ให ค าต ชม                 ู   ํ  ิ  
มากกว าท  จะเป นผ  บอกความร  ให ก บผ  เร ยน         ี่      ู        ู   ั  ู  ี    และบท
ท   ี่5   CCPR MODEL: การเร ยนการสอนเช ง     ี          ิ 
สร างสรรค และผล ตภาพ             ิ      เป นการกล าวถ งแนวค ด           ึ     ิ 
ของการสอนเพ  อให สอดคล องก บส งคมในป จจ บ น            ื ่           ั  ั        ุ ั    
ได แก       C (Critical Mind)- ค ดว เคราะห  ิ  ิ      , C (Creative 
Mind)- ค ดสร างสรรค  ิ         , P (Productive)- ม ผลผล ตท   ี    ิ  ี่
สร างสรรค  และ            R (Responsible Mind)- ร บผ ดชอบ ั  ิ    
ต อส งคม     ั      

ส ดท าย ุ    เป น   บทท      ี่ 6-7  ผ  เข ยนได กล าวถ ง ู  ี         ึ 
งานว จ ยเก  ยวก บกรอบมาตรฐานค ณว ฒ     ิ ั   ี่    ั             ุ  ุ ิ
ระด บอ ดมศ กษา  เพ  อให เก ดความร  ความเข าใจ   ั  ุ   ึ       ื่     ิ      ู         
เก  ยวก บกรอบมาตรฐานค ณว ฒ ท  งในประเทศและ  ี่   ั             ุ  ุ ิ ั้            
ต างประเทศเพ  มเต ม           ิ่   ิ   โดยบทท      ี่ 6 กรอบมาตรฐาน
ค ณว ฒ ระด บอ ดมศ ก ุ  ุ ิ   ั  ุ   ึ ษาของประเทศไทย: ข อเสนอ      

จากงานว จ ย       ิ ั  กล าวถ งงานว จ ยท  ผ  เข ยนและคณะ     ึ     ิ ั  ี่ ู  ี        ได   
ร วมว จ ยเพ  อเสนอ    ิ ั   ื ่     ให   ก บ ั ส าน กงานคณะกรรมการการ ํ  ั                 
อ ดมศ กษาในป  พ ุ   ึ        .ศ. 2548 ก อนท  จะม การประกาศใช     ี่   ี           
กรอบมาตรฐานค ณว ฒ ระด บอ ดมศ กษาของไทย             ุ  ุ ิ   ั  ุ   ึ          และ
บทท      ี่ 7 กรอบมาตรฐานค ณว ฒ แห งชาต             ุ  ุ ิ      ิ: กรณ ศ กษา   ี ึ   
ของต า     งประเทศ  ผ  เข ยนได  ู  ี    ว เคราะห ผลล พธ การ ิ         ั     
เร ยนร  ของกรอบมาตรฐานค ณว ฒ แห งชาต ของ  ี   ู               ุ  ุ ิ      ิ   
ต างประเทศ  เช น สหภาพย โรป  อ งกฤษ                       ุ      ั      
ออสเตรเล ย เป นต น  เพ  อให เห นถ งความสอดคล อง        ี           ื่     ็  ึ            
และความแตกต างของแต ละประเทศ  และแสดงให                                      
เห นถ งความส าค ญของการก าหนดกรอบมาตรฐาน  ็  ึ      ํ  ั        ํ               
ค ณว ฒ แห งชาต  ุ  ุ ิ      ิ 

จากเน  อหาของหน งส อกลย ทธ การสอนตาม     ื้        ั  ื    ุ           
กรอบมาตรฐานค ณว ฒ ระด บอ ดมศ กษา             ุ  ุ ิ   ั  ุ   ึ    แสดงให เห น        ็ 
ว า   ม ความเหมาะสมก บผ  ท  เก  ยวข องก บในระบบ ี            ั  ู ี่  ี่      ั       
อ ดมศ กษา ุ   ึ    อ ก ี ท  งผ  บร หาร ั้  ู  ิ   สามารถใช         วางนโยบายท            ี่
เก  ยวข องก บการเร ยนการสอน  ี่      ั      ี        ให ม ความช ดเจนมาก   ี     ั       
ข  น ึ้  และช วยให          คณาจารย         ได แนวทางในกา            รจ ดการ  ั    
เร ยนการสอนเพ  อให สอดคล องก บกรอบมาตรฐาน  ี          ื่           ั            
ค ณว ฒ  ุ  ุ ิ  รวมถ งน ส ตน กศ กษาท  อย  ในระด บ    ึ  ิ ิ  ั  ึ    ี่  ู     ั  
อ ดมศ กษา ุ   ึ   ได ทราบถ งแนวทางในการปฏ บ ต ตน       ึ              ิ ั ิ  
เพ  อให ส าเร จการศ กษาไปเป นก าล งส าค ญในการ  ื่    ํ   ็     ึ         ํ  ั  ํ  ั      
พ ฒนาประเทศ ั           ด งน  นหน งส อเล มน  จ งม ส วนช วยให  ั  ั้   ั  ื     ี้ ึ  ี        
ผ  เก  ยวข องได เห นว ธ การและการ ู  ี่         ็  ิ ี         จ ดการ ั    ในการ
พ ฒนาการ ั      เร ยนการสอนระด บอ ดมศ กษา  ี           ั  ุ   ึ   ให   
สอดคล องก บกรอบมาตรฐานค ณว ฒ         ั             ุ  ุ ิ เพ  อ  ื่ ให   
การศ กษาในระด บอ ดมศ กษาของไทย    ึ        ั  ุ   ึ         ม ค ณภาพ ี ุ    
ท ดเท ยมก บนานาชาต  ั   ี   ั        ิ 



	 วารสาร EAU HERITAGE ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 ประจำ�ปี พ.ศ. 2553 ได้รับความกรุณาจากผู้ทรงคุณวุฒิหลายท่าน 

จากสถาบันต่างๆ ที่ได้สละเวลาและความคิดในการตรวจต้นฉบับบทความ ด้วยความอุตสาหะ ยังผลให้วารสาร EAU  

Heritage ดำ�เนินการไปด้วยความสมบูรณ์และก่อให้เกิดมาตรฐานทางวิชาการมากยิ่งขึ้น

	 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชียจึงขอขอบพระคุณและประกาศเกียรติคุณผู้ทรงคุณวุฒิดังรายนามต่อไปนี้

	

	 1.  รองศาสตราจารย์ ดร. รุจิร์ ภู่สาระ

	 	 ผู้อำ�นวยการหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีปทุม

	 2.  รองศาสตราจารย์ ดร. พิมลพรรณ ประเสริฐวงษ์ เรพเพอร์ 

	 	 คณบดีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

	 3.  รองศาสตราจารย์ ดร. วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์

	 	 คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

	 4.  รองศาสตราจารย์ ดร. เชาว์ โรจนแสง

	 	 อาจารย์ประจำ� สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

	 5.  รองศาสตราจารย์ ดร. สมบัติ ฑีฆทรัพย์

	 	 คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

	 6.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์บุษยมาส สินธุประมา

	 	 รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

	 7.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ภักตรา ประเสริฐวงษ์

	 	 อาจารย์ประจำ� มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม

	 8.  รองศาสตราจารย์ ดร. ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์

	 	 ผู้อำ�นวยการสำ�นักเทคโนโลยีทางการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

	 9.  รองศาสตราจารย์ ดร. สมพร พุทธาพิทักษ์ผล

	 	 ผู้อำ�นวยการสำ�นักบรรณสารสนเทศ และรองศาสตราจารย์ประจำ�ภาควิชาศิลปศาสตร์ 

	 	 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

	 10. ศาสตราจารย์ ดร. ไพฑูรย์ สินลารัตน์

	 	 รองอธิการบดีฝ่ายวิจัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์

ประกาศเกียรติคุณผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาต้นฉบับ

วารสาร EAU HERITAGE ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2 ประจำ�ปี พ.ศ. 2553



ชื่อ______________________________________นามสกุล______________________________________

ในนาม_____________________________________________________________________(ระบุชื่อองค์กร)

เลขที่___________หมู่ที่________ตรอก/ซอย__________________________ถนน_____________________

แขวง/ตำ�บล________________________เขต/อำ�เภอ_____________________จังหวัด___________________

รหัสไปรษณีย์_________โทรศัพท์______________________โทรสาร_______________อีเมล์_______________

การออกใบเสร็จรับเงิน	 p ต้องการ	 p ไม่ต้องการ

ออกใบเสร็จในนาม________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

สำ�หรับสมาชิก

	 p สมาชิกใหม่	 p ต่ออายุสมาชิก

	     ตั้งแต่ปีที่______ฉบับที่______เดือน________________________พ.ศ.________ระยะเวลา_____ปี

อัตราค่าสมาชิก : 1 ปี 2 ฉบับ เป็นเงิน 240 บาท

การชำ�ระค่าสมาชิก

	 p ธนาณัติ	 p ตั๋วแลกเงิน	 p เงินสด

	     จำ�นวนเงิน_____________บาท (_________________________________________)

ธนาณัติ/ตั๋วแลกเงินจ่าย ปณ.ธัญบุรี 12110 ในนาม มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

ส่งที่ สำ�นักหอสมุดกลาง

มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย

200 ถนนรังสิต-นครนายก (คลอง 5) ตำ�บลรังสิต อำ�เภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12110

(วงเล็บมุมซองด้านขวา “สมาชิกวารสาร EAU”)

ประสานการสมัครสมาชิก :	อรพินท์ ลูกอินทร์

	 	 	 สำ�นักหอสมุดกลาง โทร : 0-2577-1028 # 377

ใบสมัคร

สมาชิกวารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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