
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)

บทความวจัิยนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ (1) ศกึษาสภาพและปญหาการประเมนิผลการปฏบิตังิานของอาจารย
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (2) สรางรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบัน

อดุมศกึษาเอกชน และ (3) ประเมนิรปูแบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน 
โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพและปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ขัน้ตอนที ่2 การสรางรปูแบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของอาจารย
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ผลการวิจัย พบวา (1) ผลการศึกษาสภาพและปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชน พบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีใชอยูยังไม
เหมาะสม และไมเปนตัวแทนที่ดีเพียงพอ ขาดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบัน
อดุมศกึษาเอกชนทีม่ปีระสทิธภิาพ และครอบคลมุตามภาระงานทีต่องปฏบิตั ิ(2) ผลการสรางรปูแบบการประเมนิ
ผลการปฏบิตังิานของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน พบวา รปูแบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ประกอบ
ไปดวย องคประกอบของผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 ดาน คือ ดานความรู 
ความสามารถ ดานการปฏิบัติ ดานการบริการนักศึกษา/บริการวิชาการ ดานการบริหารจัดการ ดานคุณธรรม
จริยธรรมและความเปนครู และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และผลการปฏิบัติงานของอาจารย พบวา
สามารถจําแนกใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตัวอยางเปนรายคนไดอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม
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The Development of a Performance Evaluation Model
for Lecturers at Private Higher Education Institutions

Abstract

The research article purpose of this study was (1) to investigate the appraisal framework 
for instructors of private universities, (2) to create an appraisal model on instructors’ 

performance of private universities, and (3) to evaluate the proposed model for instructors of 
private universities.  The research methodology was in the following three steps. Step One was 
the study of the conditions and problems in the performance evaluation of the lecturers under 
study. Step Two was the construction of a performance evaluation model for these lecturers. 
Step Three was the evaluation of the model constructed in Step Two by implementing it.

The results revealed that: (1) The study of the appraisal framework for instructors of private 
universities founded that the existing appraisal framework for instructors of private universities 
was in appropriated and insufficiently to represent in every areas. (2) The creation of an 
appraisal model on instructors’ performance of private universities founded that an appraisal 
model on performance consisted of Components of an appraisal model on instructors’ 
performance of private universities consisted of 6 components knowledge and ability component, 
operation component, student service/ academic service component, management component, 
moral, ethics, and teachership component, and cultural preservation component and The 
evaluation of the proposed model for instructors of private universities founded that each 
instructors performance could be identified clearly.
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Type of Article: Research Article
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สถาบันการศึกษาเอกชนยังไมมีรูปแบบการประเมิน

การปฏิบัติงานของอาจารยอยางเปนรูปธรรมชัดเจน 

และเปนมาตรฐาน (Office of the Higher Education 

Commission, 2007; 2008, pp. 14-15) ดวยเหตุ

นี้ผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชน เพื่อจะไดนําขอมูลสารสนเทศที่ได

ไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ

อาจารย โดยคาดหวังวารูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่พัฒนาขึ้นนี้จะชวยใหเกิดประโยชนสูงสุด

ในการบรหิารทรพัยากรบคุคล และการประกนัคณุภาพ

ของสถาบันอุดมศึกษาใหบรรลุผลตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพือ่ศกึษาสภาพและปญหาการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

2.  เพื่อสรางรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของอาจารยในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชน 

3.  เพือ่ประเมนิรปูแบบการประเมนิผลการปฏบัิติ

งานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ประชากรและตัวอยาง

 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ (1) อาจารย

ผูสอน หรอืปฏบิตังิานในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนขนาด

ใหญท่ีมีจํานวนนักศึกษามากกวา 10,000 คน และ 

(2) อาจารยทีม่ตีาํแหนงบรหิารในคณะวชิา ซึง่หมายถึง 

คณบดแีละหวัหนาภาควชิาในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน

ขนาดใหญที่มีจํานวนนักศึกษามากกวา 10,000 คน

 1.2 ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก อาจารย

ผูสอน และอาจารยที่มีตําแหนงบริหารในคณะวิชา

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญท่ีมีจํานวน

นักศึกษามากกวา 10,000 คน และเปนสถาบันท่ีมี

ความหลากหลายของสาขาวชิา และเปดดาํเนนิการเกนิ 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การศกึษามบีทบาทสาํคัญในการพฒันาทรพัยากร

มนษุยโดยเฉพาะสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนเปนสถาบนั

ที่มีบทบาทและความสําคัญในการจัดการศึกษาเพื่อ

ตอบสนองความตองการของผู เรียน เปนการเพิ่ม

โอกาสและทางเลือกของการศกึษาในสวนทีร่ฐัจดัใหไม

เพียงพอเพื่อตอบสนองความตองการของผูเรียนในเชิง

คณุภาพทางวชิาการควบคูกบัคุณธรรม เปนสถานศึกษา

เฉพาะดาน ใกลกบัแหลงชมุชน (Rachanawan, 2003, 

pp. 39-40; Suwanadee, 1998, pp. 3-4) ในฐานะที่

รัฐเห็นความสําคัญของการจัดการศึกษาเอกชนที่มี

สวนแบงเบาภาระของรัฐ จึงไดกําหนดนโยบายการ

จัดการศึกษาใหครอบคลุมและใหอิสระในการดําเนิน

งาน รวมทัง้ใหการสนบัสนนุเอกชนในการจดัการศกึษา 

แตความหลากหลายทําใหคุณภาพและมาตรฐานการ

ศึกษามีความแตกตางกัน ซึ่งยังไมมีการกําหนดการ

วัดผลหรือเกณฑมาตรฐานที่ประเมินอาจารยผูสอน

ไว จึงควรมีเกณฑหรือแบบประเมินผลของการปฏิบัติ

งานอาจารยหรือบคุลากรดังกลาวในสถาบันอดุมศกึษา

เอกชนเปนรูปธรรมชัดเจน (Office of the Higher 

Education Commission, 2007; 2008, pp. 14-15) 

โดยเปนการประเมินความรู ความสามารถ ผลงาน 

และคุณลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมายโดยเปรียบ

เทียบกับตัวชี้วัดหรือเกณฑมาตรฐานที่กําหนดขึ้น 

รวมทั้งพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่สภา

สถาบนัอดุมศกึษากาํหนด แตปญหาทีเ่กดิขึน้กบัระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนใหญมีจุดออนใน

เรื่องความเที่ยงตรง และมาตรฐานในการประเมินไม

สอดคลองกับภาระงานและสภาพความเปนจริง และ

ไมมีการนําเสนอขอมูลยอนกลับ ทําใหผูถูกประเมินไม

ทราบจุดเดนและจุดดอยของตนเองจึงไมสามารถจะ

พัฒนาตนเองได การประเมินการปฏิบัติงานดังกลาว

จึงทําใหผูถูกประเมินไมไดเกิดการพัฒนาการปฏิบัติ

งานอยางแทจริง และจากการศึกษาคนควาพบวาใน
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20 ป จํานวน 6 แหง แบงเปน (1) ตัวอยางที่ใชในการ

สัมภาษณเพ่ือศึกษาสภาพและปญหาการประเมินผล

การปฏิบตังิานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จํานวน 6 คน (2) ตวัอยางทีใ่ชในการพฒันาตวับงชีก้าร

ปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จํานวน 18 คน (3) ตัวอยางที่ใชในการทดลองใช

เคร่ืองมือ จํานวน 97 คน (4) ตัวอยางที่ใชในการ

ประเมินรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน 90 คน

3.  ขอบเขตดานเนื้อหา มี 6 ดาน คือ (1) ดาน

ความรู ความสามารถ ประกอบดวย ความรู ความ

สามารถทั่วไปและ ทักษะวิชาชีพ (2) ดานการปฏิบัติ 

ประกอบดวยดานการสอน ดานวิชาการและดานการ

วิจัย (3) ดานการบริการนักศึกษา/บริการวิชาการ 

(4) ดานการบริหารจัดการ (5) ดานคุณธรรมจริยธรรม

และความเปนครู และ (6) ดานการทํานุบํารุงศิลป

วัฒนธรรม

ประโยชนที่ไดรับจาการวิจัย 
1.  ไดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

สําหรับใชในการประเมินอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 

2.  ใชเปนเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

3.  เปนแนวทางสําหรับการสรางรูปแบบการ

ประเมินบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย

การประเมินผลการปฏิบัติ ง าน หมายถึ ง 

กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดาน

ตางๆ ทัง้ผลงานและคณุลกัษณะอืน่ๆ ทีม่คุีณคาตอการ

ปฏบัิตงิานภายในเวลาท่ีกาํหนดไวอยางแนนอน ภายใต

การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน/

องคกรและผูที่เกี่ยวของ โดยอยูบนพื้นฐานของความ

เปนระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน การที่องคกรจะ

ทราบวาอาจารยใดสมควรไดรับรางวัลตอบแทนใน

รูปของเงินเดือน สวัสดิการในข้ันสูงข้ึน ตองอาศัย

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความนาเชื่อถือ 

(reliability) มีความสอดคลองตรงกับลักษณะของ

งาน (validity) จงึจะทาํใหทราบวาอาจารยไดใชความรู

ความสามารถ และทักษะในการปฏบัิตงิานไดตามความ

ตองการของหนวยงานและองคกรหรือไม ผลงานที่ได

คุมกับคาตอบแทนที่หนวยงานหรือองคกรจายใหหรือ

ไม ในอดีตเช่ือวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน

เรื่องเฉพาะตัวของบุคลากร ดังนั้น จึงเนนการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานในเรื่องคุณลักษณะ (traits) ความ

บกพรองทางกาย (deficiency) และความสามารถ 

(ability) ซ่ึงบางครั้งไมเก่ียวกับงาน โดยมีความเช่ือ

วา คนที่มีการศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไมพิการ นาจะ

ทํางานไดดีกวาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงขาม การประเมิน

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยนั้นเปนการประเมินคา

ของผลการปฏิบัติงานของอาจารยโดยพิจารณาผล

สัมฤทธิ์ของงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงตองมี

การกําหนดองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานหรือมาตรฐานท่ีสัมพันธกับงานที่ปฏิบัติ ตัวบงชี้ 

กําหนดเครื่องมือวัดการปฏิบัติงาน และการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูประเมินและผูรับ

การประเมิน และพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ของอาจารยตามสมรรถนะที่สภาสถาบันอุดมศึกษา

กําหนด (Bollington, Hopkins, & West, 1993; 

Dessler, 2009)

หลักการการประเมินผลการปฏิบัติงาน

หลักการการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบ

ดวย (1) วัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของอาจารย คือ เพ่ือเปนแนวทางในการวางแผน

พัฒนาอาจารย เพื่อปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติ
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งานใหดีขึ้น พิจารณาความดีความชอบประจําป การ

เลือ่นตาํแหนง เพือ่เปนขอมลูปอนกลบัใหทราบผลการ

ปฏิบัติของตนเองโดยการพัฒนาจุดเดน ปรับปรุง

จุดดอย และเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจใหอาจารยไดมี

โอกาสปรับปรุงศักยภาพของตนเองในการแสวงหา

ความรูมาใชในการปฏิบัติงานและเปนขอมูลในการ

ปรับปรุงการสอน (2) คุณลักษณะที่ใชในการประเมิน

ผลการปฏบิตังิาน คอื ดานความรู จะครอบคลมุในเรือ่ง

กระบวนการสอน และเนื้อหาสาระในวิชาที่สอน เชน 

กระบวนการบริหารจัดการช้ันเรียน ความรูในเนื้อหา

สาระที่ใชสอน อาจารยที่เปนผูสอนที่ดีตองใฝหาความ

รูในเรื่องที่สอน เนื้อหาการสอนตองสัมพันธกับทฤษฎี 

และตองอยูในระบบท่ีวัดได ดานการปฏิบัติ หมายถึง 

พฤติกรรมดานการสอนของอาจารยในชั้นเรียน และ

ดานผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ไดใชสมรรถภาพ

ดานความรู และดานการปฏิบัติเป นเครื่องมือให

ผูเรียนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่กําหนด

ไว สมรรถภาพดานผลการปฏิบัติของอาจารยวัดได

จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน (3) เครื่องมือ

ที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถเลือกใช

แบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบ ดังนี้ แบบมาตราสวน

ประมาณคา แบบตรวจสอบรายการ แบบสัมภาษณ 

แบบสังเกต แบบบรรยายความ แบบบันทึกเหตุการณ

สําคัญ การตรวจสอบขอมูลจากเอกสาร และแบบ

บันทึกรายงาน ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสมและความ

สะดวกในการใช และจากการศึกษาเครื่องมือที่ใชใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานดังที่กลาวมาในขางตน 

ไมสามารถระบุไดวา เครื่องมือใดหรือวิธีการใดเปน

วิธีการที่ดีท่ีสุด เน่ืองจากขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของ

การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช แตหาก

พิจารณาถึงความสอดคลองกับบริบทของงานวิจัยนี้ 

พบวา แบบมาตราสวนประมาณคา จะมคีวามสอดคลอง

และความเหมาะสม เนื่องจากสามารถประเมินความรู

ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะหรือสมรรถนะ

ไดอยางหลากหลายและครอบคลุม ซึ่งตรงกับความ

รูความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ และภารกิจหลัก

ของอาจารยในสถาบันอุดมศกึษา (Ivancevich, 2010)

รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีรูปแบบแบงออก

เปน 3 สวน คือ (1) การกําหนดเกณฑการประเมิน 

(identification) โดยท่ัวไปองคกรจะใชเกณฑใดเกณฑ

หนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกณฑท่ีถูกนํามา

ใช ไดแก ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

และคณุลกัษณะของผูปฏบิตังิาน หรอือาจจะผสมผสาน

กัน อยางไรก็ตาม เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติ

งานควรจะมีการกําหนดข้ึนเปนอันดับแรกกอนการ

วัดหรือการประเมินการปฏิบัติงาน หลักการสําคัญใน

การกําหนดเกณฑการประเมิน คือ ควรสอดคลองกับ

วัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคกร (strategic busi-

ness objectives) ควรใชหลายเกณฑ และควรให

ทุกฝายท่ีเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ 

(2) การวัด (measurement) กระบวนการที่สําคัญ

ในการเลือกเคร่ืองมือวัดเปนเรื่องที่เกี่ยวกับวา เม่ือ

ใดท่ีจะทําการเลือกและใครเปนผูเลือก เครื่องมือวัด

ควรจะเปนการตกลงรวมกันกอนท่ีชวงเวลาของการ

วัดการปฏิบัติงานจะเริ่มตนข้ึนเพ่ือเปนการจูงใจและ

ชวยใหการประเมินในข้ันสุดทายไดรับการยอมรับ

จากทุกฝายท่ีเก่ียวของ การตัดสินใจวาจะใชเครื่องมือ

วัดประเภทใดนั้น ขึ้นอยู กับวัตถุประสงคของการ

ประเมิน ประเภทของงาน และวิธีการประเมิน การ

เลือกเครื่องมือวัดจะตองตัดสินใจโดยยึดถือ แบบการ

บริหาร วัฒนธรรมและคุณลักษณะอื่นๆ ภายในองคกร 

และ (3) การบริหาร (management) เม่ือการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานสิ้นสุดลง ผูบริหารจะนําขอมูลยอน

กลบัเกีย่วกับการปฏบิตังิาน ไปใชในการบรหิารผลการ

ปฏิบัติงานใน 3 ดาน คือ การตัดสินใจทางการบริหาร 

ในเรื่องเงินเดือน การเล่ือนตําแหนง และการใหออก
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จากงาน การจัดทําแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

การบริหารปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Maisutha, 

& Sachuckorn, 2008, pp. 115-119, 151-165)

บทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ และการปฏิบัติงาน

ของอาจารย

Office of the Higher Education Commission 

(2007, pp. 39-40)กําหนดคุณลักษณะ และวิธีการ

ประเมินประสิทธิภาพการสอน และการปฏิบัติหนาที่

ของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไว 4 ประการ 

คอื (1) คณุสมบตัเิฉพาะตําแหนงคือ การไดรบัการบรรจุ

แตงตัง้ใหดาํรงตาํแหนงอาจารยมาแลวไมนอยกวา 2 ป 

และปฏิบัติหนาที่สอน หรือชวยสอนประจํารายวิชาใด

วิชาหนึ่ง ที่กําหนดไวในหลักสูตร หรือสมรรถนะทาง

วิชาชีพที่เกี่ยวของกับสาขาที่ตนรับผิดชอบ (2) ความรู

ความสามารถ ประเมินจากความสามารถดานการ

สอนและความสามารถดานวิชาการ และดานการวิจัย 

(3) ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานหนาที่อื่นๆ 

นอกเหนือจากงานสอน เชน การเปนอาจารยที่

ปรึกษา การใหบริการทางวิชาการ การทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม หรือการใหบริการดานอื่นๆ และการ

บริหารจัดการ และ (4) คุณธรรม เชน มีความเมตตา 

กรุณา ยุติธรรม อดทน ตรงตอเวลา และความเปนครู 

เปนตน

เกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติงานของอาจารย

การกําหนดเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานมีองค

ประกอบสําคัญ 6 ประการ คือ (1) คุณภาพของงาน 

เปนการพิจารณาระดับคุณภาพของผลงานที่ทําแลว 

ผลสําเร็จที่ปรากฏจะตองดีเพียงใดหรืองานนั้นบรรลุ

ตามเจตนารมณของวัตถุประสงคเพียงใด ซึ่งสวนมาก

จะพจิารณาถงึผลงานทีป่รากฏออกมามรีปูรางลกัษณะ

ตามทีต่องการ (appearance) ความถกูตอง (accuracy) 

ความเหมาะสม (fitness) ประโยชน (usefulness) 

และประสิทธิผล (effectiveness) ของงานที่ปฏิบัติ

ออกมาเปนผลสําเร็จ (2) ปริมาณงาน พิจารณาวางาน

นั้นจะตองผลิตออกมาไดจํานวนเทาใด (3) ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน เปนการกําหนดมาตรฐานวาจะตอง

ใชเวลาก่ีวันก่ีช่ัวโมง จึงจะถือเปนเกณฑมาตรฐาน 

(4) ประสิทธภิาพของตนทุน ระดบัของการใชทรพัยากร 

ในองคกร (คน เงิน เทคโนโลยี วัสดุ) ตองตํ่าสุด และ

ไดผลผลิตสูงสุด หรือความสูญเสียนอยที่สุด (5) ความ

ตองการผูนเิทศ คอื ระดับของการปฏบัิตงิาน ตามภาระ

หนาท่ี โดยไมตองใชผูนิเทศงานชวยหรือการขอความ

ชวยเหลือจากผูนิเทศงาน เมื่อมีปญหาการปฏิบัติงาน 

และ (6) ผลกระทบระหวางบุคคล ระดับท่ีผูปฏิบัติ

รูสึกวา ควรไดรับการสนับสนุนยกยองความมีคุณคา

แหงตน มีไมตรีจิต (goodwill) และมีความรวมมือกัน

ดรีะหวางผูปฏบัิตงิานและผูใตบังคบับัญชา (Bernardin 

& Russel, 1998)

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้

วิธีการในการพัฒนาตัวบ ง ช้ี ประกอบดวย 

(1) การกาํหนดนยิามตวับงช้ี ไดแก การนยิามเชิงทฤษฎี 

การนิยามเชิงประจักษ และการนิยามเชิงปฏิบัติการ 

(2) การคัดเลือกตัวแปรที่เปนองคประกอบของสิ่งที่

มุงศึกษา จะตองนําตัวแปรสําคัญท่ีเก่ียวของท้ังหมด

มารวมกันสรางเปนตัวบงช้ี ดวยการระบุคุณลักษณะ

ของสิ่งที่มุ งศึกษาอยางชัดเจน โดยอาศัยขอเสนอ

ทางทฤษฎี เอกสารตางๆ หรือการลงความเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ ศึกษาเพื่อใหไดตัวบงชี้มีความสอดคลอง

กับคุณลักษณะของสิ่งที่มุ งศึกษามากที่สุด (3) การ

กําหนดวิธีรวมตัวแปร ไดแก การรวมทางพีชคณิต 

(additive) และการรวมแบบทวีคูณ (multiplicative) 

(4) การกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวแปร ไดแก 

การกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรใหเทากัน 

(equal weight) และใหคาตางกัน (differential 

weight) และ (5) การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงช้ี 
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ไดแก การตรวจสอบคุณภาพภายใตกรอบแนวคิด

ทางทฤษฎี และการตรวจสอบดวยวิธีการทางสถิติ 

(Johnstone, 1981)

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

องคประกอบของผลการปฏิบัติงานของอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามที่ สถาบันอุดมศึกษา

กําหนด 6 องคประกอบ คือ

1. องคประกอบดานความรู ความสามารถ

2. องคประกอบดานการปฏิบัติ 

3. องคประกอบดานการบริการนักศึกษา/บริการ

วิชาการ

4. องคประกอบดานการบริหารจัดการ

5. องคประกอบดานคุณธรรมจริยธรรม และความ

เปนครู

6. องคประกอบดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

ตัวบงชี้การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้ง 6 ดาน

รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ประกอบไปดวย

1. องคประกอบการปฏิบัติงานของอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน

2. เครือ่งมอืวดัการปฏิบัตงิานของอาจารยในสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชน

3. เกณฑที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4. คูมือการใชเคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบัติ

งาน

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนารูปแบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบัน

อดุมศกึษาเอกชน โดยมีขัน้ตอนดาํเนนิการวจิยั 3 ขัน้ตอน

ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 เปนการศึกษาสภาพปจจุบัน และ

ปญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลที่

ไดจากการสํารวจและขอมูลจากการสรุปผลสัมภาษณ

ผู เชี่ยวชาญถึงสภาพปจจุบัน และปญหาของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนขอดี ขอจํากัด

และลกัษณะทีค่วรเปน แนวทางการพฒันารปูแบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนขอคิดเห็นอื่นๆ ที่

เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชวิธี

การสรปุความจากสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนขนาดใหญ

จํานวน 6 แหง คือ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มหาวิทยาลัย

รงัสติ มหาวทิยาลยัธรุกจิบัณฑติย มหาวทิยาลยัศรปีทมุ 

มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต และมหาวิทยาลัยสยาม

ขั้นตอนที่ 2 เปนการสรางรูปแบบการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา
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เอกชน โดยมีวิธีดําเนินการ ดังน้ี (1) การพัฒนาตัว

บงชี้การปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิคเดลฟายเพื่อเก็บ

รวบรวมขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 คน และมี

ขั้นตอนการสัมภาษณทั้งหมด 3 รอบ โดยใชเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ รอบที่ 1 แบบสอบถาม

ปลายเปด รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ใชแบบสอบถามแบบ

ปลายปดชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และใช

สถิติในการวิเคราะห คือ การคํานวณหาคามัธยฐาน

และคาพิสัยระหวางควอไทล (2) การสรางเครื่องมือ

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการเลือกตัวบงชี้

การปฏิบัติงาน ในแตละองคประกอบที่มีความเหมาะ

สมตามเกณฑมาสรางเครื่องมือเปนแบบประเมินชนิด

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แลวนําเครื่องมือที่

พัฒนาขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลอง

ของเครื่องมือแลวนําไปเก็บขอมูลกับอาจารยผูสอน 

และอาจารยที่มีตําแหนงบริหารในคณะวิชาในสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชน ขนาดใหญ 6 แหง จํานวน 97 คน 

เพือ่ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ เมือ่ปรบัปรุง แกไข

เรียบรอยแลวนํามาจัดทําเปนเคร่ืองมือฉบับสมบูรณ

ตอไป (3) การกําหนดเกณฑที่ใชในการประเมินผล

ของเครื่องมือในขอ 2 โดยกําหนดเปนคารอยละใน

แตละองคประกอบแลวใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความ

เหมาะสมของเกณฑ (4) การสรางคูมอืการใชเครือ่งมอื

ในขอ 2 โดยกําหนดกรอบ ขอบเขต จุดมุงหมายและ

วัตถุประสงค แลวนําคู มือที่สรางไปใหผู เชี่ยวชาญ

ประเมินความสอดคลองและความเหมาะสมของคูมือ

แลวนํามาพัฒนาเปนคูมือฉบับสมบูรณตอไป

ขัน้ตอนที ่3 เปนการประเมนิรปูแบบการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน ที่ไดจากการสรางในขั้นตอนที่ 2 โดยการนํา

ไปทดลองใชกับกลุมทดลองซึ่งเปนอาจารยผูสอนใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญโดยการเลือก

ตัวอยางแบบเจาะจง จํานวน 90 คน เมื่อดําเนินการ

ตามข้ันตอนการใชในคูมอื และนําคะแนนผลการปฏบิติั

งานรายคนในแตละองคประกอบของกลุมทดลองไป

เทียบกับเกณฑท่ีกําหนดไว จะจําแนกใหทราบถึง

ผลการปฏิบัติงานของกลุมทดลองเปนรายคนในแตละ

องคประกอบดานตางๆ ใหเห็นไดอยางชัดเจนและ

เปนรูปธรรม วาผูประเมินคนนั้นมีผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับใด

ผลการวิจัย
1.  ผลการศกึษาสภาพและปญหาการประเมนิผล

การปฏบัิตงิานของอาจารยในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน

 1.1 ทาํใหทราบถงึสภาพปจจบุนั และทราบถึง

ปญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจน

วาในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะตองกําหนด

ทิศทาง นโยบายและแผนงานที่ชัดเจน กําหนดวิธีการ

และขอปฏบัิตทิีเ่หมาะสมและครอบคลมุ ปรบัปรงุและ

พฒันาเครือ่งมอื และนาํเทคโนโลยมีาใชในการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานใหเปนมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนตองนําขอมูลที่ไดไปใชในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน และพัฒนาศักยภาพของอาจารย หรือเปน

ขอมูลพื้นฐานในดานตางๆ ตอไป

 1.2 ขอดี ขอจํากัด และลักษณะที่ควรเปนของ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา เครื่องมือทีใช

ในการประเมินผลยังไมเปนมาตรฐาน และครอบคลุม

ภาระงานเพียงพอ ขาดการนําเทคโนโลยีมาใช สวน

เกณฑที่ใชในการวัดยังมีความซ้ําซอนกัน แตผลการ

ประเมินที่ไดสามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบ

การพิจารณาความความดีความชอบประจําป เลื่อน

ตําแหนง และขั้นเงินเดือน

 1.3 แนวทางการพฒันารปูแบบการประเมนิผล

การปฏิบัตงิาน พบวา ควรมรีปูแบบการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ ครอบคลุม

ตามภาระงาน มีขั้นตอน วิธีการ และบุคคลที่เกี่ยวของ

ในการประเมินผลใหเหมาะสม และผลการประเมินท่ี

วัดไดตองมีความเท่ียงตรง เช่ือถือไดและเปนตัวแทน
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ของการประเมินผลเพ่ือนําผลที่ไดมาปรับปรุง/พัฒนา

ตัวอาจารย และปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมาย และสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานของ

องคกรตอไป

 1.4 ขอคดิเหน็อืน่ๆ ทีเ่กีย่วของกบัการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน คือ (1) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยู

ยังไม เหมาะสม และไม เป นตัวแทนที่ดี เพียงพอ 

(2) สภาพปจจุบันของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ยังมีลักษณะจากบนสูลาง (top to bottom) (3) ขาด

รปูแบบการประเมนิผลการปฏบัิติงานทีม่ปีระสทิธภิาพ

และครอบคลุมตามภาระงานที่ตองปฏิบัติ (4) มีความ

คาดหวังทีจ่ะมรีปูแบบการประเมนิผลการปฏิบตังิานที่

เปนธรรม (5) ขาดแนวทางการพัฒนาการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (6) วิสัยทัศนของผูบริหารที่มีตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมครอบคลุมศักยภาพของ

อาจารยเพียงพอ

2.  ผลการสรางรปูแบบการประเมนิผลการปฏบัิติ

งานของอาจารยในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ปรากฏผล 

ดังนี้

 2.1 ผลการพัฒนาตัวบงชี้การปฏิบัติงาน โดย

การใชเทคนิคเดลฟาย พบวา ผูวิจัยไดทําการคัดเลือก

ตัวบงชี้การปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมมากที่สุด

ของแตละองคประกอบ โดยมีคามัธยฐานอยูในความ

เหมาะสมระดบัมากทีส่ดุ คือ อยูในชวงคาเฉลีย่มธัยฐาน 

4.50-5.00 คะแนน และมีคาพิสัยระหวางควอไทล

เทากบั 0.00-1.00 โดยไดตัวบงชีก้ารปฏบิติังานทัง้หมด 

35 ตัวบงชี้เพื่อนําไปเปนขอมูลในการสรางเครื่องมือ

 2.2 สรางเครื่องมือที่ใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน คือ แบบประเมินชนิดมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับ (rating scale) เพื่อวัดคุณลักษณะ และ

พฤตกิรรมบงชีใ้นการปฏบิติังานของอาจารยในสถาบนั

อดุมศกึษาเอกชนตามตัวบงชีท้ีต่องการวดัและประเมนิ

ทั้ง 35 ตัวบงชี้

 2.3 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ในดาน

ตางๆ คือ คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยพิจารณา

ความเหมาะสมและสอดคลองของตัวบงช้ีการปฏิบัติ

งานในแตละองคประกอบที่สรางขึ้นนั้น มีคาตั้งแต 

0.89-1.00 คาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .519 

ถึง .891 และคาความเชือ่มัน่ดวยการหาคาสมัประสทิธิ์

แอลฟาตามวิธีของ Cronbach’s Alpha อยูระหวาง 

.82 ถึง .94 ซึ่งมีคาสูงกวาเกณฑที่กําหนดทุกคา แสดง

ใหเห็นวาเครื่องมือฉบับนี้เปนตัวแทนของการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยไดเปนอยางดี

 2.4 กําหนดเกณฑที่ใชในการประเมินผลของ

เครือ่งมอื เปนคารอยละในแตละองคประกอบ และผาน

การพจิารณาความเหมาะสมของเกณฑจากผูเชีย่วชาญ

แลว ดังนี้ คารอยละ 80 ขึ้นไป หมายถึง ผลการปฏิบัติ

งานดีมาก คารอยละ 66-79 หมายถึง ผลการปฏิบัติ

งานดี คารอยละ 55-65 หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน

ปานกลาง คารอยละ 0-54 หมายถึง ควรปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน

 2.5 สรางคู มือการใชเครื่องมือ โดยใหผู 

เชีย่วชาญประเมนิความสอดคลอง และความเหมาะสม

ของคูมือการใชเครื่องมือ พบวา มีความสอดคลองและ

ความเหมาะสมอยางสงู โดยมคีา IOC ตัง้แต 0.67-1.00 

และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ขึ้นไป และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานมีคาเทากับ 0.00-0.73 ซึ่งมีความเหมาะสม

อยูในระดับมาก และไมมีรายการใดของคูมือการใช

เครื่องมือที่มีคาตํ่ากวาเกณฑที่กําหนด โดยคูมือการ

ใชเครื่องมือมีความเหมาะสมอยู ในระดับมากท่ีสุด 

(คาระดับคะแนนเฉลี่ย เทากับ 4.815)

3.  ผลการประเมินรูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี

ดังนี้

 3.1 รปูแบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไดมีคุณภาพสูง 

ซึ่งประกอบไปดวย (1) องคประกอบการปฏิบัติงาน 
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(2) เครื่องมือวัดการปฏิบัติงาน (3) เกณฑที่ใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (4) คูมือการใชเครื่องมือ

 3.2 ผลการทดลองใชรูปแบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ที่พัฒนาขึ้นในขั้นตอนที่ 2 โดยเก็บ

ขอมูลจากกลุมทดลองซึ่งเปนอาจารยผูสอนในสถาบัน

อุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ จํานวน 90 คน เม่ือนํา

คะแนนผลการปฏบิตังิานรายคนในแตละองคประกอบ

ของกลุมทดลอง โดยนําไปเทียบกับเกณฑการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานที่กําหนดไว จะเห็นไดวา สามารถ

จําแนกใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานของกลุมทดลอง

เปนรายคนในแตละองคประกอบดานตางๆ ไดอยาง

ชดัเจนและเปนรปูธรรม วาผูถกูประเมนิคนนัน้มผีลการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับใด

การอภิปรายผล
1.  ผลการศึกษาสภาพและปญหาการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน สวนใหญพบวา (1) การประเมินผลการปฏิบัติ

งาน ทีใ่ชอยูยงัไมเหมาะสม และไมเปนตวัแทนทีด่เีพยีง

พอ (2) ขาดรูปแบบ และเครื่องมือการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ที่มีประสิทธิภาพ และครอบคลุมตาม

ภาระงานที่ตองปฏิบัติ (3) ขาดการนําผลการประเมิน

ที่ไดมาปรับปรุง/พัฒนาตัวอาจารย และปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปตามขอคนพบของ Office of the 

Higher Education Commission (2007; 2008, pp. 

14-15), Thongaram (2009) ดังนั้น อาจจะกลาวได

วาการประเมนิผลการปฏิบติังานของอาจารยในสถาบนั

อุดมศึกษาเอกชนที่เหมาะสมเปนมาตรฐานและมี

ประสิทธิภาพน้ัน จะประกอบไปดวย (1) มีแนวทาง

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มี

ประสิทธภิาพและครอบคลมุตามภาระงานทีต่องปฏบิติั 

(2) มแีบบประเมินการประเมนิผลการปฏบิติังาน ทีเ่ปน

มาตรฐาน มีประสิทธิภาพไวใช (3) ผลการประเมินที่

วัดไดตองมีความเที่ยงตรง เช่ือถือไดและเปนตัวแทน

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย  

(4) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถนําขอมูลที่ไดไป

ใชเปนขอมูลสารสนเทศใหกับบุคคล และหนวยงานท่ี

เกีย่วของ ซึง่ตรงกบัผลการศึกษาทีไ่ดและยงัสอดคลอง

กับงานวิจัยของ Kovilaikool (2004), Parapob 

(2004), Sinlarat (1999) ในแงของการมีแนวทาง มี

แบบประเมินท่ีเปนมาตรฐาน และนําผลการประเมิน

การปฏบัิตงิานทีไ่ดมาปรบัปรงุ/พฒันาตวัอาจารย และ

การปฏิบัติงานอีกดวย

2.  ผลการสรางรปูแบบการประเมนิผลการปฏบัิติ

งานของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

 2.1 องคประกอบการปฏิบัติงานที่ใช คือ ดาน

ความรูความสามารถ ดานการปฏิบัติ ดานการบริการ

นักศึกษา/บริการวิชาการ ดานการบริหารจัดการ ดาน

คุณธรรมจริยธรรมและความเปนครู และดานการ

ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยทั้ง 6 องคประกอบ

ขางตน ไดถูกกําหนดใหเปนกรอบในการพัฒนา

อาจารยของสถาบันอุดมศึกษาไทยตามแนวทางการ

สงเสริมคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาที่สํานักมาตรฐานและประเมิน

ผลอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

(Office of the Higher Education Commission, 

2018) กําหนดข้ึน และเมือ่พิจารณาถึงรายละเอยีดของ

ท้ัง 6 องคประกอบเปนองคประกอบท่ีครอบคลุมทุก

ดานทีจ่าํเปนของการปฏบิติังานของอาจารยในสถาบนั

อุดมศึกษาเอกชนตามที่ Ministry of University 

Affairs (1996), Office of the Higher Education 

Commission (2007, pp. 39-40) กําหนดไว

 2.2 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้การปฏิบัติงานที่ใช 

พบวา ตัวบงช้ีการปฏิบัติงานแตละตัวท่ีสรางข้ึน โดย

ใชเทคนคิเดลฟายมคีวามเหมาะสม สอดคลองและเปน

ตัวแทนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนอยางดี 

โดยพิจารณาจากคามัธยฐาน และคาพิสัยระหวาง

ควอไทลท่ีไดซ่ึงมีคาสูงกวาเกณฑท่ีกําหนดทุกตัวบงช้ี
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ทั้ง 35 ตัวบงชี้ เนื่องจากในกระบวนการวิจัย มีการ

กําหนดขั้นตอนการสรางและการตรวจสอบคุณภาพ

ของเคร่ืองมืออยางเปนระบบทุกขั้นตอน ตามแนวคิด

ของ Burstein, Oakes, and Guiton (1992), John-

stone (1981) ทีค่รอบคลมุคณุลกัษณะ และพฤติกรรม

บงชี้ตางๆ ของการปฏิบัติงานทุกดานท่ีจําเปนทั้ง 35 

ตัวบงชี้ ตามกรอบในการพัฒนาอาจารยของสถาบัน

อุดมศึกษาไทยตามแนวทางการสงเสริมคุณภาพการ

จดัการเรยีนการสอนของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษา

ที่ Announcement of the Ministry of Education: 

Higher education standards B.E. 2561 (2018), 

Office of the Higher Education Commission 

(2018) กําหนดไว

 2.3 เมื่อพิจารณาเกณฑที่ใชในการประเมิน

ผล จะเห็นวาแบงออกเปน 4 ระดับ คือ ดีมาก ดี 

ปานกลาง และควรปรับปรุง ซึ่งถูกกําหนดใหเปน

ระดับของคุณภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ที่ Office of the Higher Education Commission 

(2018) กําหนดไวตามแนวทางการสงเสรมิคุณภาพการ

จดัการเรยีนการสอนของอาจารยในสถาบนัอดุมศกึษา 

และสอดคลองกับความเห็นของผู เชี่ยวชาญวาการ

แปลผลน้ัน ไมได มุ งไปที่การใหคะแนนหรือการ

พิจารณาความดีความชอบ แตเพื่อการพัฒนาตนเอง 

รูจุดเดนจุดดอย ครอบคลุมตามภาระงานที่ตองปฏิบัติ 

และใชเปนแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ที่ถูกตอง ตรงประเด็น และเปนไปตามแนวคิดของ 

Nitko (1996)

 2.4 เครื่องมือที่ใชในการประเมิน เปนแบบ

ประเมินชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating 

scale) เปนการประเมนิทีใ่หผูถกูประเมนิหรือผูประเมิน

เลือกตอบตามระดับความคิดเห็นของตนเอง ทั้งนี้

เนื่องจากตัวบงชี้ที่ตองการวัดและประเมินในทุกองค

ประกอบ และองคประกอบดานคุณธรรมจรยิธรรม และ

ความเปนครูนั้นเปนคุณลักษณะ และพฤติกรรมบงชี้ที่

อยูเบื้องลึก เปนแรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน 

และบทบาทที่แสดงตอสังคมตามทัศนะของ McClel-

land (1987) เปนคุณลักษณะสวนท่ีอยูใตนํ้า สังเกต 

และวัดไดยากจึงจําเปนตองออกแบบการประเมินเปน

ลักษณะการสอบถามความคิดเห็น

 2.5 คุณภาพของคูมือการใชรูปแบบ พบวา

รายละเอียดของคูมือ ในทุกประเด็นมีคุณภาพอยูใน

ระดับมากท่ีสุด และมีขอมูลท่ีใชเปนแนวทางในการ

พิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได

ชดัเจน ถูกตอง และเชือ่ถอืไดซึง่เปนกรอบทีส่าํคญัและ

จาํเปนตอการพฒันาอาจารยของสถาบนัอดุมศกึษาไทย

ตามแนวทางการสงเสริมคุณภาพการจัดการเรียนการ

สอนของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาท่ี Announce-

ment of the Ministry of Education: Higher 

education standards B.E. 2561 (2018), Office 

of the Higher Education Commission (2018) 

กําหนดไว

3.  ผลการประเมินรูปแบบ เพื่อตรวจสอบวา

รูปแบบ ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นสามารถใชไดในสถานการณ

จริง จึงนําไปทดลองใช พบวา สามารถจําแนกให

ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของกลุ มทดลองใชเปน

รายคนอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม วาผูประเมิน

คนนั้นมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด เทียบเปน

คารอยละใด และมีขอดีขอดอยดานใด ควรเพิ่มเติม

และปรับปรุงดานใดบาง สอดคลองกับแนวคิดของ

นักวิชาการหลายทาน เชน Buosonte (2010), 

Kovilaikool (2004, p. 50) ท่ีไดกลาวถึง หลักใน

การประเมินการปฏิบัติงานนั้น ข้ึนอยูกับคุณภาพของ

เครื่องมือท่ีจะใชในการวัดประเมิน ท้ังในเรื่องความ

เที่ยงตรง (validity) ความเชื่อมั่น (reliability) ความ

เปนปรนัย (objective) อํานาจจําแนก (discrimi-

nation) ความยากงาย (difficulty) ความยุติธรรม 

(fairness) และความสามารถนําไปใช (usability)

451

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)



References

Announcement of the Ministry of Education: Higher education standards B.E. 2561. (2018). 

Royal Thai Government Gazette, 135 (Special 199 D), Thick 19-21. [In Thai]

Bernardin, H. J., & Russel, E. A. (1998). Human resource management: An experimental 

 approach (2nd ed.). McGraw-Hill.

Bollington, R., Hopkins, D., & West, M. (1993). An introduction to teacher appraisal. Cassell.

Buosonte, R. (2010). Personnel evaluation: Using evaluation and the role of evaluator. Naresuan 

 University Journal, 18(2), 91-96. [In Thai]

Burstein, L., Oakes, J., & Guiton, G. (1992). Education indicators. In M. C. Alkin (Ed.), Encyclopedia 

 of educational research (5th ed., pp. 409-418). Macmillan.

Dessler, G. (2009). A framework for human resource management (5th ed.). Prentice Hall.

Ivancevich, J. M. (2010). Human resource management (11th ed.). McGraw-Hill.

Johnstone, J. N. (1981). Indicator of education systems. Kogan Page.

Kovilaikool, S. (2004). System analysis for higher education institution administration. 

 Chulalongkorn University, Faculty of Education. [In Thai]

Maisutha, A., & Sachuckorn, S. (2008). Performance appraisal (12th ed.). Technology Promotion 

 Association (Thai-Japanese). [In Thai]

McClelland, D. C. (1987). Human motivation. Cambridge University Press.

Nitko, A. J. (1996). Educational assessment of students. Prentice Hall.

ขอเสนอแนะ
1.  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรนํารูปแบบที่

พัฒนาขึ้นไปประยุกตใชในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากรในสถาบัน เนื่องจากมีองคประกอบ

และตัวบงชี้การปฏิบัติงานท่ีสามารถวัดคุณลักษณะ 

และพฤติกรรมบงชี้ผลการปฏิบัติงานของอาจารยท่ี

ผานการทดลองใชแลว และมีคุณภาพของรูปแบบการ

ประเมินอยูในระดับดี 

2.  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรนํารูปแบบที่

พัฒนาขึ้นไปใชเปนสวนหน่ึงของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพราะผลการประเมินท่ีไดมีประสิทธิภาพ

และครอบคลุมตามภาระงานที่ตองปฏิบัติ และยัง

สะทอนถงึผลการปฏบิตังิานของอาจารยไดเปนอยางดี

3.  ผูประเมนิสามารถนาํขอมลูท่ีไดไปใชเปนขอมลู

สารสนเทศใหกบับุคคล และหนวยงานทีเ่กีย่วของ หรอื

นาํไปเปนสวนหนึง่ของการพิจารณาผลงานประจาํปได 

อีกท้ังยังใชเปนแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานประจําภาคการศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ไดอีก

ดวย

452

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 12 No. 2 (May - August 2022)



Office of the Higher Education Commission. (2007). Private Higher Education Institutions 

 Act, B.E. 2546 amendments B.E. 2550. Author. [In Thai]

Office of the Higher Education Commission. (2008). University senior executive development 

 program 20th class. Author. [In Thai]

Office of the Higher Education Commission. (2018). Guidelines for promoting the quality of 

 teaching and learning. of teachers in Higher Education Institutions. Author. [In Thai]

Parapob, J. (2004). The development of 360 degree feedback system for human resource 

 management of the faculties in Rajabhat University. Doctoral Dissertation of Education, 

 Chulalongkorn University. [In Thai]

Rachanawan, J. (2003). Top 10 Private Universities. Wannasan. [In Thai]

Ministry of University Affairs. (1996). Regulation (circular) B.E. 2519-2538. Author. [In Thai]

Sinlarat, P. (1999). Teaching assessment: Rules and methods in university level. Journal of 

 Education, Chulalongkorn University, 10(2), 92-104. [In Thai]

Suwanadee, W. (1998). Private education national research draft of Education Act. Office 

 of the National Education Commission. [In Thai]

Thongaram, P. (2009). The development of a performance evaluation system for private university 

 professors based on the concept of standardized assessment and performance 

 compensation. Doctoral Dissertation of Education, Chulalongkorn University. [In Thai]

453

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565)


