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บทคดัย่อ

	 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการฝึกอบรม การ

จดัการความรู ้และสมรรถนะของผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพในสถาบนัอุดมศกึษา

ของรฐั และศกึษาอทิธพิลคัน่กลางของการจดัการความรู ้ การวจิยัเป็นเชงิปรมิาณเน้น

ศกึษาเปรยีบเทยีบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ ดว้ยการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง

ก�ำลงัสองน้อยทีส่ดุบางสว่นดว้ยโปรแกรมส�ำเรจ็รปู SmartPLS  กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชไ้ดจ้าก

การสุม่แบบหลายขัน้ตอนรวมจ�ำนวน 324 คน ไดร้บัแบบสอบถามคนื 261 ชดุ คดิเป็น

รอ้ยละ 80.56 ผลการวจิยัพบวา่ การจดัการความรูม้คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนียั

ส�ำคญัทางสถติกิบัสมรรถนะของผูร้บัผดิชอบงานประกนัคุณภาพ และเป็นตวัแปรคัน่

กลางความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรม กบัสมรรถนะของผูร้บัผดิชอบงานประกนั

คุณภาพ ทัง้น้ี การฝึกอบรมและการจดัการความรูส้ามารถร่วมกนัอธบิายสมรรถนะ

ของผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพไดร้อ้ยละ 53.30
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The Relationships among Training, Knowledge Management, 

and Competency of Quality Assurance Officers 

in Higher Education Institutions
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Abstract

	 This study examines the influences of training and knowledge 

management (KM) on quality assurer (QA) competency. It also investigates 

whether KM mediates the effect of training and QA competency. The research 

takes quantitative approach by the causal comparative design. Using 

multi-stage random sampling data collection method, 324 questionnaires are 

distributed to target respondents of quality assurers. The responses collected 

are 261 completed questionnaires representing 80.56 percent response rate. 

The data collected were analyzed using structural equation modeling approach 

with SmartPLS software. The findings indicate that KM is significantly and 

positively related with QA competence, and it also mediates relationship 

between training and QA competence. Overall, the antecedents explain 

a substantial amount of variance (53.30%) in dependent variable. 

Keyword: 1. Training 2. Knowledge management 3. Quality assurance officer 

	    4. Competency  5. Higher education institutions
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ความเป็นมา

	 จากการศึกษาผลส�ำเร็จของการจดัการองค์การนัน้ขึ้นอยู่กบัหลายปจัจยั 

หน่ึงในปจัจยัทีม่กีารอา้งองิถงึอย่างกวา้งขวางจากนักบรหิาร อาท ิCrosby, Juran, 

Ishikawa, Leonard and Sasser และ Mondon คอืการจดัตัง้สภาคณุภาพ หรอืหน่วย

งานทีร่บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพโดยตรงในองคก์าร บุคคลากรทีป่ฏบิตังิานในหน่วย

งานน้ีจะมคีวามรูด้า้นระบบคุณภาพอย่างมอือาชพี สามารถใหค้�ำปรกึษาแก่บุคลากร

ในองค์การได้ (Saraph et al., 1989) ทัง้น้ีมงีานวจิยัของ Karuppusami and 

Gandhinathan (2006) ไดท้บทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัปจัจยัหลกัแห่งความส�ำเรจ็

ทีน่�ำระบบคณุภาพไปใชใ้นองคก์าร พบวา่ บทบาทของฝา่ยประกนัคณุภาพ (Role of 

Quality Department) เป็นหน่ึงในปจัจยัหลกัทีม่ผีลการวจิยัยนืยนัจ�ำนวน 13 เรื่อง 

นอกจากน้ีมผีลการศกึษาของ Antony et al. (2002) ที่ศกึษาปจัจยัสู่ความส�ำเรจ็

ในการน�ำหลกัการจดัการคณุภาพทัว่ทัง้องคก์าร (Total Quality Management: TQM) 

ไปใช้ภาคอุตสาหกรรมในประเทศฮ่องกง ด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบ พบว่า 

“บทบาทของฝา่ยประกนัคณุภาพ” เป็น 1 ใน 7 ปจัจยัหลกัทีจ่ะท�ำใหก้ารน�ำระบบคณุภาพ 

TQM ไปใช้ในองค์การประสบความส�ำเร็จ โดยบทบาทที่ว่าน้ีเน้นการศึกษา

ความสามารถหรือสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายประกันคุณภาพเป็นหลัก

ขณะเดยีวกนัผลการศกึษาของ Saraph et al. (1989) และ Badri et al. (1995) ทีศ่กึษา

เครือ่งมอืวดัปจัจยัแหง่ความส�ำเรจ็ ของการน�ำเครือ่งมอืคณุภาพมาใชใ้นองคก์ารพบวา่ 

1 ใน 8 ปจัจยัหลกัคอื บทบาทของฝ่ายประกนัคุณภาพ   ในระยะต่อมา การจดั

การคุณภาพจากภาคธุรกิจได้ขยายไปสู่สถาบนัอุดมศึกษาเพื่อความมีมาตรฐาน

ทางวชิาการ สามารถผลติก�ำลงัคนที่มคีุณภาพ เพิม่ความสามารถทางการแข่งขนั

ทางเศรษฐกจิ และเปิดโอกาสใหก้ลุม่ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี (Stakeholders) ไดต้รวจสอบ

ผลการด�ำเนินงาน (Doherty,  2012) แนวคดิการจดัการคณุภาพจงึเป็นหลกัการส�ำคญั

ทีส่ถาบนัอุดมศกึษาน�ำมาใชเ้พื่อพฒันาระบบคุณภาพ โดยนิยมใชค้�ำว่า “การประกนั

คณุภาพ” เน่ืองจากเป็นการด�ำเนินการเชงิรกุทีเ่น้นการป้องกนัปญัหาและการปรบัปรงุ

คณุภาพอยา่งต่อเน่ือง (Doherty, 2012; Office of the Higher Education Commission 

(OHEC), 2011)  

	 การประกันคุณภาพในประเทศไทยได้มีการก�ำหนดให้มีการด�ำเนินการ

อยา่งเป็นรปูธรรมตามทีไ่ดก้�ำหนดไวใ้นพระราชบญัญตักิารศกึษาแหง่ชาต ิพ.ศ.2542 

แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ.2545 ได้ก�ำหนดจุดมุ่งหมายและหลกัการของ

การจดัการศกึษาทีมุ่ง่เน้นคณุภาพและมาตรฐาน โดยก�ำหนดรายละเอยีดไวใ้นหมวด 6 
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มาตรฐานและการประกนัคณุภาพการศกึษา อนัประกอบดว้ย “ระบบการประกนัคณุภาพ

ภายใน” และ “ระบบการประกนัคุณภาพภายนอก” เพือ่ใชเ้ป็นกลไกในการผดุงรกัษา

คุณภาพและมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา การประกันคุณภาพภายใน

เป็นการสรา้งระบบและกลไกในการพฒันา ตดิตามตรวจสอบและประเมนิการด�ำเนินงาน

ของสถานศกึษาใหเ้ป็นไปตามนโยบายเป้าหมาย และระดบัคุณภาพตามมาตรฐาน

ที่ก�ำหนดโดยสถานศกึษาและ/หรอืหน่วยงานต้นสงักดั  สถาบนัอุดมศกึษาจงึต้อง

มีการจัดตัง้หน่วยงานที่ร ับผิดชอบงานประกันคุณภาพโดยตรง มุ่งข ับเคลื่อน

งานประกนัคุณภาพขึน้เพือ่ใหส้ถาบนัไดร้บัการรบัรองคุณภาพการศกึษาและเผยแพร่

ผลการด�ำเนินงานของสถาบนัสู่สาธารณชน ดงันัน้ การพฒันาบุคลากรทีร่บัผดิชอบ

งานประกนัคุณภาพของสถาบนัอุดมศกึษาจงึมคีวามส�ำคญัอย่างยิง่ หากพจิารณา

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่�ำคญัและใชก้นัอยา่งแพรห่ลายในปจัจบุนั 

พบวา่ “สมรรถนะ” มกีารน�ำไปใชอ้ยา่งเป็นทางการ ในการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ

เพื่อให้สอดคล้องกับตามพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 

(Office of Civil Service Commission (OCSC), 2005; 2010a; 2010b; 2010c)  

รวมถงึเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาตซิึง่มกีารน�ำไปใชห้ลายประเทศ และหลายสาขา 

ไดก้�ำหนดใหส้มรรถนะเป็นสว่นหน่ึงในหมวดที ่5 การมุง่เน้นบุคลากร โดยองคก์ารตอ้ง

บริหาร “ขดีความสามารถของบุคลากร (Workforce Capability)” ด้วยความรู ้

ทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคลากร (Thailand Quality Award Office, 

2010; 2011; 2013; National Institute of Standards and Technology, United 

State Department of Commerce, 2011) 

	 เมื่อพิจารณาปจัจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

พบว่า “การฝึกอบรม” เป็นกระบวนการหน่ึงที่ท�ำให้บุคลากรในองค์การ

มคีุณสมบตัทิีเ่หมาะสม หรอืมคีุณภาพหลงัจากองค์การไดร้บัเขา้มาในองค์การแล้ว 

รวมถงึบุคลากรทีท่�ำงานกบัองค์การมานานเพื่อใหม้คีวามรู ้ ความสามารถ มทีกัษะ

ที่จ�ำเป็น และสมรรถนะที่หลากหลาย มีทศันคติที่ดี มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์

ตามเป้าหมายขององค์การ ทัง้ น้ี เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพในการรับมือ

กบัการเปลีย่นแปลงหรอืหลกัการ วธิกีารและเทคโนโลยใีหม ่ๆ  ทีจ่�ำเป็น (Wedchayanon, 

2009) ขณะเดยีวกนั Bell et al. (1997 cited in Waddell and Stewart, 1999) 

ระบุว่า การได้รบัการศกึษางานและฝึกอบรมเป็นสิง่จ�ำเป็นของบุคลากรในองค์การ

ทกุระดบั ดงันัน้ การทีผู่ร้บัผดิชอบงานประคณุภาพไดร้บัการอบรมความรูใ้นเชงิวชิาชพี 

ที่ไม่เพยีงพอ เป็นปจัจยัหน่ึงที่จะส่งผลต่อความล้มเหลวของการประกนัคุณภาพ  
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ส่วนงานวิจัยของ Sohal and Terziovshi (2000) ศึกษาปจัจัยความส�ำเร็จ

ต่อการน�ำ TQM ไปใช้ในภาคการผลิตของประเทศออสเตรเลียพบว่าการพฒันา

และฝึกอบรมเป็น  1 ใน 4 ปจัจยัหลกั ทีจ่ะน�ำระบบคณุภาพดงักลา่วมาใชพ้ฒันาองคก์าร 

นอกจากน้ีมผีลการศกึษาของ Gagliardi et al. (2010) พบวา่ การฝึกอบรมเป็นปจัจยั

ส�ำคญัอนัดบัแรกจากทัง้หมด 15 ปจัจยั ทีจ่ะสง่ผลใหผู้ร้บัผดิชอบงานดา้นประกนัคณุภาพ

ในโรงพยาบาลประเทศแคนาดาด�ำเนินงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ

	 จากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบข้อมูลเพิ่มเติมอีกว่า “การฝึกอบรม” 

มคีวามสมัพนัธก์บั “การจดัการความรู”้ ดงัเช่นงานวจิยัของ Úbeda-García (2012) 

ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resources 

Management) นโยบายการฝึกอบรม (Training Policy) การจดัการความรู ้(Knowledge 

Management) และผลลพัธท์างธรุกจิ (Business Results) ของบรษิทัในประเทศสเปน 

ผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการจดัการความรู้

อย่างมีนัยส�ำคญัที่ .01 ขณะที่มีผลการศึกษาของ Khaksar et al. (2011) 

ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรม การจดัการความรู ้ และผลประกอบการ

ขององคก์าร โดยรวบรวมขอ้มลูจากบุคลากรทกุคนในหน่วยงาน Kharg Petrochemical 

Complex (KPC) ประเทศอิหร่าน จากการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์โดยใช้โมเดล

สมการโครงสรา้งเชงิเสน้พบขอ้มลูสะทอ้นว่าการฝึกอบรมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

การจดัการความรูแ้ละผลการด�ำเนินงานขององคก์าร อกีทัง้มกีารศกึษาความสมัพนัธ์

เฉพาะการฝึกอบรมเชงิวชิาชพี (Professional Training) และการจดัการความรู้

ในภาคเอกชนในเมือง Viseu ประเทศโปรตุเกส โดยการส�ำรวจองค์ประกอบ

และวเิคราะหส์หสมัพนัธพ์บว่า ตวัแปรดา้นการจดัการความรูส้ามารถแบ่งเป็น 3 มติ ิ

และการฝึกอบรมในเชงิวชิาชพีแบ่งเป็น 2 มติผิลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง 

2 องค์ประกอบ พบว่ามีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนัยส�ำคญัทางสถิติที่ระดบั .00 

(Meireles et al., n.d.)

	 จากข้อค้นพบในงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผนวกกับแนวทางการขบัเคลื่อน

งานประกันคุณภาพภายในและภายนอกในปจัจุบันของสถาบันอุดมศึกษาที่มี

การจัดอบรมสัมมนาแก่ผู้ร ับผิดชอบงานประกันคุณภาพอย่างต่อเ น่ืองทุกปี 

ปีละหลายโครงการ ทัง้ทีร่บัผดิชอบโดยส�ำนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (สกอ.) 

ส�ำนักงานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคก์ารมหาชน) (สมศ.) 

และสถาบันอุดมศึกษาเอง นอกจากน้ี ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

ยงัก�ำหนดตวับ่งชีท้ีใ่ชว้ดัระดบัคุณภาพสถาบนัอุดมศกึษาทุกแห่งในองคป์ระกอบที ่ 9 

ระบบและกลไกการประกนัคุณภาพ ทีร่ะบุใหทุ้กสถาบนัมเีครอืขา่ยแลกเปลีย่นเรยีนรู้
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ดา้นการประกนัคุณภาพการศกึษาระหว่างกนัและมกีจิกรรมร่วมกนั (OHEC, 2011)  

จากแนวปฏิบตัิที่ได้ด�ำเนินการอย่างต่อเน่ืองทัง้ในหน่วยงานระดบัชาติและระดบั

สถาบนั ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรม การจดัการความรู ้

และสมรรถนะของผู้รบัผิดชอบงานประกนัคุณภาพ ในสถาบนัอุดมศึกษาของรฐั 

ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อทัง้หน่วยงานที่ร ับผิดชอบ งานประกันคุณภาพ 

ระดับประเทศสามารถใช้ก�ำหนดแนวทางและกระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะ 

ของผู้ปฏิบัติงานประกันคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อให้มีการน�ำนโยบาย

ด้านการประกันคุณภาพแปลงสู่การปฏิบัติอยู่ภายใต้ความเข้าใจที่ตรงกัน  

ส่วนสถาบนัอุดมศกึษายงัสามารถใชเ้ป็นเครื่องมอืประกอบวางแผนพฒันาบุคลากร 

ในหน่วยงานประกนัคุณภาพ และผูร้บัผดิชอบงานประกนัคุณภาพเองสามารถใชใ้น

การพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม

กรอบแนวคิดการวิจยั

	 จากการศกึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อสมรรถนะของผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพ 

ผู้วิจยัพบความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรม การจดัการความรู้ และสมรรถนะ

ของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพ จงึใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการก�ำหนดกรอบแนวคดิ

การวจิยั การก�ำหนดองคป์ระกอบ และตวัแปรการวจิยั ดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี

	 สมรรถนะของผูร้บัผิดชอบงานประกนัคณุภาพ

	 Schneckenberg and Wildt (2006) ให้ความเห็นว่าสมรรถนะ

เป็นความสามารถของบุคคลทีส่ามารถบรหิารจดัการภายใตส้ถานการณ์ความทา้ทาย

ได้ด้วยวิธีการที่เหมาะสม ซึ่งวิธีการปฏิบตัินัน้ต้องสอดคล้องกบับริบทของสงัคม 

ขณะที ่Shippmann et al. (2000) ใหค้วามหมายถงึการมคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่พยีงพอ

ที่จะปฏบิตังิานในหน้าที่ความรบัผดิชอบให้ส�ำเรจ็  ส่วน Slocum et al. (2008) 

ใหค้วามหมายว่าเป็นองค์ประกอบของความรู ้ ทกัษะ พฤตกิรรม และคุณลกัษณะ

ทีช่ว่ยสง่เสรมิสนบัสนุนใหบุ้คคลนัน้ท�ำงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ  นอกจากน้ี Spencer 

and Spencer (1993) ไดเ้ขยีนหนังสอืเรื่อง “Competency at Work: Models for 

Superior Performance” ซึ่งได้รบัการอ้างองิถงึอย่างกวา้งขวางในแวดวงวชิาการ 

ไดใ้หค้�ำจ�ำกดัความว่าเป็นคุณลกัษะพืน้ฐานทีม่อียู่ภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 

อุปนิสยั มโนทศัน์แหง่ตน องคค์วามรู ้และทกัษะ ซึง่คณุลกัษณะเหลา่น้ีเป็นตวัผลกัดนั 

หรือเป็นสาเหตุให้บุคคลสามารถปฏิบตัิตามหน้าที่ความรบัผิดชอบ หรือภายใต้

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง 
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(Criteria Reference) หรอืเป้าหมายทีก่�ำหนดไว ้สว่น Trinder (2008) และ Van der Blij 

(2002 cited in Schneckenberg and Wildt, 2006) ใหค้วามหมายของสมรรถนะ

ในทศิทางทีส่อดคลอ้งกนั ว่าเป็นความสามารถในการประยุกต์ใชห้รอืบูรณาการองค์

ความรู ้ และทกัษะเพื่อสรา้งผลงานภายใตห้น้าทีค่วามรบัผดิชอบ และความสามารถ

ในการท�ำงานภายใต้เงื่อนไขที่หลากหลาย และความไม่แน่นอน ในที่ น้ี

จงึสรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นพฤตกิรรมที่องค์การต้องการจากบุคลากรที่รบัผดิชอบ

ในหน้าที่ต่าง ๆ ขององค์การ แสดงถึงศักยภาพในการประยุกต์ใช้ความรู ้

ทกัษะความสามารถในการปฏบิตังิานใหเ้หมาะสมกบับรบิทขององคก์าร และภายใต้

สถานการณ์ทีไ่ม่แน่นอน  ทัง้น้ี ส�ำนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนเชื่อว่า

หากข้าราชการ และบุคลากรทุกภาคส่วนในองค์การราชการ มีพฤติกรรม

การท�ำงานในแบบที่องค์การก�ำหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั ้นมีผล

การปฏบิตังิานด ี และส่งผลใหอ้งค์การบรรลุเป้าประสงค์ทีต่้องการ ท�ำใหห้น่วยงาน

ของ รัฐ บ ร รลุ วัต ถุ ป ร ะส งค์ คือ ก า รท� ำ ให้ เ กิดป ร ะ โ ยช น์ สุ ข แ ก่ป ร ะช าชน 

(OCSC, 2005)

	 การวจิยัครัง้น้ี ใชส้มรรถนะทีไ่ดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและสมัภาษณ์

ผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญในงานประกันคุณภาพ พบสมรรถนะที่จ�ำเป็นส�ำหรับ

ผู้รบัผดิชอบงานประกนัคุณภาพ 6 สมรรถนะ ได้แก่ 1) ความเข้าใจในตวับ่งชี้

และเกณฑก์ารประเมนิ (Indicators and Assessment Criteria Understanding: IAC) 

2) การจดัการงานอยา่งเป็นระบบ (Work-system Management: WSM) 3) การจงูใจ

ใหม้กีารน�ำระบบประกนัคุณภาพไปใช ้ (Motivating Others to Quality Assurance 

Initiative in the Agency: MO) 4) การรวบรวมขอ้มูลเพื่อวดัผลการด�ำเนินงาน

ขององคก์าร (Report Preparation: RP) 5) การมองภาพรวมองคก์าร (Organizational 

Holistic Understanding: OHU) และ 6) การประสานงาน (Coordination: CO) 

(Tongsamsi, 2015b)

	 การฝึกอบรม

	 การฝึกอบรม หมายถงึ กระบวนการจดัการเรยีนรูอ้ย่างเป็นระบบเพื่อสรา้ง

หรอืเพิม่พนูความรู ้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคต ิ

(Attitude) ของบุคลากร อนัจะช่วยปรบัปรุงใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพสูงขึน้  

ดงันัน้ การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการที่จดัขึ้นมาเพื่อช่วยให้พนักงานมีคุณสมบตัิ

การท�ำงานสูงขึ้น หรอืมปีระสทิธภิาพมากขึ้น (Smitthikrai, 2005; Phisanbuth 

and Ketsakorn, 2002) สอดคลอ้งกบั Prawalpruek (1995) ทีใ่หค้วามหมายวา่เป็น
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กระบวนการเสรมิสรา้งสมรรถภาพบุคคลใหม้คีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ

ดขีึน้ ท�ำใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการท�ำงานในขอบเขตของการปฏบิตังิาน

เฉพาะดา้น อนัมผีลต่อความส�ำเรจ็ขององค์การ  ในทีน้ี่จงึสรุปไดว้่า การฝึกอบรม

เป็นกระบวนการจดักจิกรรมการเรยีนรูแ้ก่บุคคล โดยมุง่พฒันาความรู ้ทกัษะ เจตคต ิ

ทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายและมาตรฐานทีอ่งคก์ารก�ำหนดไว ้อนัจะท�ำใหก้ารปฏบิตังิาน

ตามหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบของบุคคลมปีระสทิธภิาพสงูขึน้

	 จากการศกึษาประเภทของการฝึกอบรมของผู้ปฏบิตัิงานประกนัคุณภาพ

พบว่ามจี�ำแนกเป็น 2 ประเภท ตามงานวจิยัของ Waddell and Stewart (1999) 

ได้ศึกษาถึงแนวทางการฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของผู้ร ับผิดชอบ

งานประกนัคณุภาพพบวา่ในประเทศออสเตรเลยี พบวา่ การฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพ

ควรสร้างความสมดุลระหว่างสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Development) 

กบัสมรรถนะในเชงิวชิาชพี (Professional Development)  โดยสมรรถนะสว่นบุคคล

ทีค่วรไดร้บัการฝึกอบรม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้�ำ การท�ำงานเป็นทมี การเสรมิสรา้งทกัษะ 

การสื่อสาร  และทกัษะในการสอนงาน ส่วนการฝึกอบรมสมรรถนะในเชงิวชิาชพีนัน้ 

ไดแ้ก่ หลกัสูตร ISO 9000 การจดัท�ำเอกสาร ทกัษะการตรวจประเมนิ  เสน้ทาง

สู่การจดัการคุณภาพ  และการบรหิารองค์การสู่ความเป็นเลิศ ในอย่างไรก็ตาม 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัเน้นการฝึกอบรมในเชงิวชิาชพี ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการประกนัคณุภาพ

ภายในและการประกนัคณุภาพภายนอกทีจ่ดัในปีการศกึษา 2556  โดยยดึตามหลกัสตูร

ที่จ ัดขึ้นโดยสกอ. สมศ. และสถาบันอุดมศึกษา จ�ำนวน 2 หลักสูตร ได้แก่

1)  หลักสูตรตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินคุณภาพภายในและภายนอก 

(Indicators and Internal and External Quality Assessment Criteria: IC) 

2) หลกัสตูรการจดัท�ำรายงานการประเมนิตนเอง (Self-assessment Report: SAR)

	 การจดัการความรู้

	 Lorsuwanrat (2008) ให้นิยามว่าเป็นกระบวนการในการสร้าง 

ประมวล เผยแพร ่และใชค้วามรู ้ เพือ่เพิม่ประสทิธผิลในการด�ำเนินงาน ขณะเดยีวกนั 

V icheanpanya (2004) อธิบายว่าการจัดการความรู้ เ ป็นกระบวนการ

ทีเ่ป็นระบบเกีย่วกบัการประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคดิ การกระท�ำ ตลอดจน

ประสบการณ์ของบุคคลเพื่อสร้างเป็นความรู้หรอืนวตักรรม และจดัเก็บในลกัษณะ

ของแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้โดยอาศัยช่องทางต่าง ๆ ที่องค์การ
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จดัเตรียมไว้ เพื่อน�ำความรู้ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งก่อให้เกิด

การแบ่งปนัและถ่ายโอนความรู ้และในทีส่ดุความรูท้ีม่อียูจ่ะแพรก่ระจายและไหลเวยีน

ทัว่ทัง้องค์การอย่างสมดุล เป็นไปเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาผลผลิต

และองคก์าร ส่วนส�ำนักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการใหค้วามหมายว่าเป็น

กระบวนการทีเ่ป็นระบบในการใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลู การสรา้งสรรคข์¬้อมลู การแลกเปลีย่น

ขอ้มูล การใช้ขอ้มูลต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้เรยีนรู้ และพฒันาศกัยภาพของตน

และผลการปฏบิตังิานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ (Office of Public Sector 

Development Commission,  2012)  จงึสรปุไดว้า่ การจดัการความรูเ้ป็นกระบวนการ

ทีบุ่คลากรในองคก์ารแสวงหา ประมวล เผยแพร ่แลกเปลีย่น และใชค้วามรูท้ีเ่กีย่วขอ้ง

กบัการปฏิบตัิงานในหน้าที่นัน้ ๆ เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย ทัง้น้ี องค์การ

ตอ้งจดัระบบสนบัสนุนเพือ่เอือ้ใหเ้กดิบรรยากาศแหง่การเรยีนรูข้ ึน้นัน่เอง 

	 สถาบนัอุดมศกึษาในประเทศไทยมกีารจดัตัง้เครอืขา่ยจดัการความรูร้ะหวา่ง

มหาวิทยาลัย (University Knowledge Management: UKM) ถือก�ำเนิด

เมือ่วนัที ่24 ธนัวาคม 2547 ในระยะเริม่ก่อตัง้ ประกอบดว้ยสมาชกิ 6 แหง่ คอื สถาบนั

สง่เสรมิการจดัการความรูเ้พือ่สงัคม (สคส.) และสถาบนัอุดมศกึษา 5 สถาบนั ไดแ้ก่ 

มหาวทิยาลยัมหดิล มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์มหาวทิยาลยันเรศวร มหาวทิยาลยั

มหาสารคามและมหาวทิยาลยัขอนแก่น ได้ลงนามในบนัทกึขอ้ตกลงความร่วมมอื

เครอืข่ายจดัการความรูร้ะหว่างมหาวทิยาลยั โดยมจีุดมุ่งหมายร่วมกนัเพื่อส่งเสรมิ

สนบัสนุนการจดัการความรู ้การแลกเปลีย่นความรู ้ประสบการณ์และการด�ำเนินการ

จดัการความรูใ้นสถาบนัตนเองและระหว่างสถาบนัของสมาชกิเครอืข่าย รวมถงึการ

แสวงหา ศึกษา เรียนรู้เครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ ปรึกษาหารือ

และจดัท�ำแผนงาน/โครงการ ศึกษาวจิยั จดัสมัมนา ฝึกอบรม จดัท�ำฐานข้อมูล

เพื่อใชป้ระโยชน์ร่วมกนั ตลอดจนร่วมมอืกบัเครอืขา่ยการจดัการความรูข้ององคก์าร 

และสถาบนัอื่นเพิ่มขึ้นด้วยรูปแบบและวิธีการต่างๆ เน่ืองจากเล็งเห็นประโยชน์

ทีจ่ะเกดิขึน้ทัง้แก่สถาบนัการศกึษา ชมุชนและสงัคม โดยมกีารจดัประชมุอยา่งต่อเน่ือง 

มีการจัดตัง้ชุมชนนักปฏิบัติขึ้นหลายกลุ่ม ซึ่งหน่ึงในนัน้คือกลุ่มผู้ร ับผิดชอบ

งานประกนัคุณภาพ (Division of Quality Development, Mahidol University, 

2015)

	 การวจิยัครัง้น้ีเน้นกระบวนการจดัการความรูด้า้นการประกนัคุณภาพ 4 ขัน้

ตอน โดยประยกุตจ์ากผลงานของ Thanyasunthornsakun (2011) และ Úbeda-García 
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(2012) ดงัน้ี 1) ขัน้แสวงหาความรู้ (Knowledge- Acquisition Process: AP) 

2) ขัน้การแปลงความรู ้ (Knowledge-Conversion Process: CP) 3) ขัน้เผยแพร่

ความรู้ (Knowledge-Dissemination Process: DP) 4) ขัน้ประยุกต์ใช้ความรู ้

(Knowledge-Application Process: APLI)

กรอบแนวคดิการวจิยัครัง้น้ีแสดงดงัภาพที ่1

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั

การรวบรวมและวิเคราะหข้์อมลู

	 ผูว้จิยัพฒันาเครื่องมอืและน�ำแบบวดัไปใช้รวบรวมขอ้มูล กบัผูป้ฏบิตังิาน

ประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาของรฐั 79 แห่ง มีผู้ปฏิบตัิงาน 370 คน  

กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน ประกอบด้วยขัน้ตอนแรก

เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเชงิชัน้ตามอตัราส่วน (Proportional Stratified Sampling) 

โดยผู้วิจ ัยก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของแต่ละประเภทสถาบันตามสัดส่วน 

และขัน้ที่สองเป็นการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

โดยใช้รายชื่อของผู้ปฏิบัติงานประกันคุณภาพทัง้ 370 คนเป็นกรอบ จากนัน้

สุ่มตัวอย่างโดยวิธีจับฉลากกลุ่มตัวอย่าง ตามจ�ำนวนในแต่ละประเภทสถาบัน 

จ�ำนวน 324 คน ไดร้บัแบบสอบถามคนืมารวมทัง้สิน้ 261 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 80.56  

สามารถจ�ำแนกกลุ่มตวัอย่างตามสงักดัได้ดงัน้ี มหาวิทยาลยัราชมงคล 40 คน 

มหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐั 44 คน มหาวทิยาลยัรฐั 76 คน  และมหาวทิยาลยัราชภฎั 
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101 คน  คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 72.8 

มกีารศกึษาสูงสุดระดบัปรญิญาตร ี (ร้อยละ 50.0) รองลงมาเป็นระดบัปรญิญาโท 

(รอ้ยละ 44.5) มอีายุเฉลีย่ 36 ปี และประสบการณ์ในงานประกนัคุณภาพเฉลีย่ 6 ปี

	 การวจิยัเป็นเชงิปรมิาณ เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ 

(Causal Comparative Design) ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

ก�ำลงัสองน้อยทีส่ดุบางสว่น (A Partial Least Square Structural Equation Modeling) 

ดว้ยโปรแกรม SmartPLS 2.0 (Ringle et al., 2005) จากการตรวจสอบค่าผดิปกต ิ

(Outlier) ของกลุม่ตวัอยา่ง โดยการค�ำนวณหาคา่ Mahalanobis Distance พบวา่มขีอ้มลู

ผดิปกต ิ1 ตวัอยา่ง การวเิคราะหค์วามสมัพนัธใ์นครัง้น้ีจงึใชข้อ้มลูจ�ำนวน 260 ตวัอยา่ง 

การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งม ี2 รปูแบบคอื

	 1. การวเิคราะหโ์มเดลการวดั 

		  1.1 การประเมนิความเชือ่มัน่ของตวัแปรโดยการค�ำนวณคา่น�้ำหนกั

องคป์ระกอบ (Indicator Loadings) ซึง่ควรมคีา่มากกวา่ 0.70 และมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั.05 (Hair et al., 2014)

		  1.2 การประเมินความสอดคล้องภายในของตัวแปรสงัเกตได ้

(Internal Consistency) โดยการค�ำนวณคา่ความเชือ่มัน่ขององคป์ระกอบ (Composite 

Reliability: CR) ซึง่ควรมคีา่มากกวา่ 0.70 (Hair et al., 2014)

		  1.3 การประเมนิความตรงเชงิเหมอืน (Convergent Validity) 

โดยการค�ำนวณคา่ความแปรปรวนเฉลีย่ขององคป์ระกอบทีส่กดัได ้(Average Variance 

Extracted: AVE) ซึง่ควรมคีา่อยา่งน้อย 0.50 (Hair et al., 2014)

		  1.4 การประเมนิความตรงเชงิจ�ำแนก (Discriminant Validity) 

เพื่อแสดงว่า ตัวแปรในแต่ละโมเดลการวดัสามารถชี้วดัองค์ประกอบได้เฉพาะ

โมเดลการวดัของตวัเอง พจิารณาจากค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ย

ขององค์ประกอบที่สกดัได้ (√("AVE" )) ควรมคี่าสูงกว่าค่าสหสมัพนัธ์ระหว่าง

องคป์ระกอบ (Fornell and Larcker, 1981) 

	 2. การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง

		  2.1 การวิเคราะห์คุณภาพรวมของโมเดล โดยการค�ำนวณ

ค่าสมัประสทิธิก์ารท�ำนาย (Coefficient of Determination: R2) และค่าสมัประสทิธิ ์

ความถกูตอ้งของการท�ำนายทีป่รบัแลว้ (R2
adj

) ซึง่หากมคีา่ต�่ำกวา่ 0.25 แสดงวา่โมเดล

มีคุณภาพต�่ ำ หากมีค่าตกอยู่ประมาณ 0.50 แสดงว่ามีคุณภาพปานกลาง 

และหากมคีา่ตัง้แต่ 0.75 ขึน้ไปแสดงวา่มคีณุภาพสงู (Hair et al., 2014)
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			   2.2 การวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง (Direct Effect) อทิธพิล

ทางออ้ม (Indirect Effect) และอทิธพิลรวม (Total Effect) โดยการค�ำนวณคา่สมัประสทิธิ ์

อทิธพิล (Path Coefficient: ß) ซึง่ควรมคี่าไมต่�่ำกว่า 0.10 และมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .05  ขณะทีก่ารวเิคราะหอ์ทิธพิลคัน่กลางพจิารณาจากระดบันยัส�ำคญัทางสถติิ

ของค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลทางตรงขององคป์ระกอบภายนอกกบัองคป์ระกอบภายใน

ที่ไม่มอีงค์ประกอบตวัที่สามคัน่กลาง ระดบันัยส�ำคญัทางสถิติของค่าสมัประสทิธิ ์

อิทธิพลทางอ้อมขององค์ประกอบภายนอกกับองค์ประกอบภายในและขนาด

ของอิทธิพลทางอ้อมเมื่อเปรียบเทียบกับอิทธิพลรวม ถ้ามีค่าต�่ ำกว่า 0.20 

แสดงว่าองค์ประกอบตวัที่สามไม่มอีิทธพิลคัน่กลาง (No Mediation) หากขนาด

ของอทิธพิลทางอ้อมเมื่อเปรยีบเทยีบกบัอทิธพิลรวมมคี่าระหว่าง 0.20 ถึง 0.80 

แสดงว่าองค์ประกอบตวัที่สามมีอิทธิพลคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation) 

และหากขนาดของอิทธิพลทางอ้อม เมื่อเปรียบเทียบกับอิทธิพลรวมมีค่า

สงูกวา่ 0.80 แสดงวา่องคป์ระกอบตวัทีส่ามมอีทิธพิลคัน่กลางทัง้หมด (Full Mediation) 

(Hair et al., 2014)

ผลการวิจยั

	 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวดั 

	 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัมคีณุภาพผา่นเกณฑค์า่น�้ำหนกัทกุตวัแปร โดยพจิารณา

ได้จากค่าน�้ ำหนักต้องมีค่าสูงกว่า 0.70 จากตารางที่ 1 พบค่าน�้ ำหนักระหว่าง 

0.741-0.889 และความสามารถในการอธิบายของแต่ละตัวแปรพิจารณา

จากค่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรทีค่วรมคี่าสงูกว่า 0.50 หรอืหมายถงึตวัแปรดงักล่าว

สามารถอธบิายปรากฏการณ์ไดม้ากกว่ารอ้ยละ 50 พบว่าตวัแปรทุกตวัผ่านเกณฑ์

ดงักล่าว โดยสามารถอธบิายไดส้งูสุดรอ้ยละ 79.0 และอธบิายไดต้�่ำสุดรอ้ยละ 54.9 

เมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมัน่ขององค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) 

พบว่าองค์ประกอบการจดัการความรู้ และองค์ประกอบสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิาน

ประกนัคณุภาพมคีา่สงูกวา่เกณฑ ์0.80 สว่นองคป์ระกอบการฝึกอบรมมคีา่ความเชือ่มัน่ 

0.773 ถือว่ายอมรับได้  ขณะเดียวกันการประเมินความตรงเชิงเหมือน 

(Average Variance Extracted: AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบทีต่อ้งผา่นเกณฑ ์0.50 

พบว่ามคี่าระหว่าง 0.631-0.719 สามารถสะท้อนว่า ตวัแปรในแต่ละองค์ประกอบ

มคีวามสมัพนัธก์นัภายในเป็นอยา่งดแีละสามารถอธบิายรปูแบบการวดัในองคป์ระกอบ

ของตนไดเ้ป็นอยา่งดี
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ตารางที ่1 คา่น�้ำหนกัตวัแปร คา่ความเชือ่มัน่ของตวัแปร ระดบันยัส�ำคญัทางสถติ ิคา่ความเชือ่มัน่

	   ขององคป์ระกอบ และความตรงเชงิเหมอืน

ตารางที ่2 คา่รากทีส่องของคา่ความแปรปรวนเฉลีย่ขององคป์ระกอบทีส่กดัได้

	 จากตารางที ่ 2 คา่รากทีส่องของคา่ความแปรปรวนเฉลีย่ขององคป์ระกอบที่

สกดัได้สูงกว่าค่าความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบอื่นๆ เช่น องค์ประกอบสมรรถนะ

ของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพมคี่ารากทีส่องของ AVE เท่ากบั 0.848 ซึ่งสูงกว่า

ค่าสหสมัพนัธ์ขององค์ประกอบอื่นที่มีค่าระหว่าง 0.238-0.730 โมเดลดงักล่าว

จงึมคีวามตรงเชงิจ�ำแนก และสามารถน�ำไปวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งได้

	 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง

	  ในการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง จะตอ้งมกีารทดสอบภาวะร่วมเสน้

ตรงพหขุององคป์ระกอบท�ำนายทีจ่ะตอ้งไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองอยา่งมนียัส�ำคญัทาง

สถติ ิโดยพจิารณาจากคา่ความคงทนของการยอมรบั (Tolerance) ควรมคีา่สงูกวา่ 0.20 

และคา่ปจัจยัการขยายตวัของความแปรปรวน (VIF) ควรมคีา่ต�่ำกวา่ 5.00 (Hair et al., 

2011) ซึง่เมือ่พจิารณาตารางที ่3 พบวา่ องคป์ระกอบท�ำนายมคีา่ความคงทนของการ

องคป์ระกอบ

การจดัการความรู้

การฝึกอบรม

สมรรถนะ

ของผูป้ฏบิตังิาน

ประกนัคณุภาพ

ตวัแปร

AP

CP

DP

APLI

IC

SAR

IAC

WSM

MO

RP

OHU

CO

ค่าน�้ำหนัก

0.788

0.770

0.877

0.880

0.845

0.741

0.819

0.828

0.871

0.875

0.889

0.803

ความเช่ือมัน่

0.621

0.593

0.769

0.774

0.714

0.549

0.671

0.686

0.759

0.766

0.790

0.645

t Value

27.504

24.481

56.960

66.408

11.572

7.511

30.518

26.658

48.976

53.926

57.765

33.084

p Value

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

.000

CR

0.898

0.773

0.939

AVE

0.689

0.631

0.719

องคป์ระกอบ

สมรรถนะของผูป้ฏบิตังิาน

ประกนัคณุภาพ

การจดัการความรู้

การฝึกอบรม

สมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน 

ประกนัคณุภาพ

0.848

0.730

0.238

การจดัการความรู้

0.830

0.307

การฝึกอบรม

0.795
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ยอมรบัระหว่าง 0.59-0.88 และค่าปจัจยัการขยายตวัของความแปรปรวนระหว่าง 

1.14-1.70 สอดคล้องกบัเกณฑ์ที่ก�ำหนด หมายความว่าโมเดลสมการโครงสร้าง

ส�ำหรบัการวจิยัครัง้น้ีไมเ่กดิปญัหาภาวะรว่มเสน้ตรงพหขุององคป์ระกอบภายนอก

ตารางที ่3 ผลการวเิคราะหภ์าวะรว่มเสน้ตรงเชงิพหขุององคป์ระกอบภายนอก

ภาพที ่2 	 โมเดลสมการโครงสร้างก�ำลงัสองน้อยที่สุดบางส่วน แสดงอิทธิพลขององค์ประกอบ

	 การฝึกอบรม และองค์ประกอบการจัดการความรู้ไปยังองค์ประกอบสมรรถนะ

	 ของผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพ

	 ผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง พบวา่ การฝึกอบรม และการจดัการ

ความรู ้ รว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพ 

(R2) ไดร้อ้ยละ 53.30 และคา่สมัประสทิธิค์วามถกูตอ้งของการท�ำนายทีป่รบัแลว้ (R2
adj

) 

รอ้ยละ 53.01 อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาคา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลพบวา่การจดัการ

ความรูม้อีทิธพิลต่อสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพ (ß=0.726 t=23.014, 

องคป์ระกอบท�ำนาย

การฝึกอบรม

การจดัการความรู้

Tolerance

0.88

0.59

VIF

1.14

1.70

0.307 0.726

IC

SAR
0.000

TN

0.094

KM

AP CP DP APLI

0.786 0.770 0.877 0.880

IAC

WSM

MO

RP

OHU

CP

0.533

CQAO

0.819

0.828

0.870

0.875

0.889

0.803

0.015
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p=.000) และการฝึกอบรมมอีทิธพิลต่อการจดัการความรู ้(ß=0.307, t=4.799, p=.000) 

แต่ไม่มอีทิธพิลต่อสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพ (ß=0.015, t=0.331, 

p=.741) ดงัภาพที ่2  จากนัน้จงึวเิคราะหอ์ทิธพิลคัน่กลางในตารางที ่4 ผลการวจิยัพบ

วา่องคป์ระกอบการจดัการความรูม้อีทิธพิลคัน่กลางทัง้หมดระหวา่งองคป์ระกอบการฝึก

อบรมกบัองคป์ระกอบสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพ โดยองคป์ระกอบการ

ฝึกอบรมมอีทิธพิลทางตรงต่อองคป์ระกอบสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพ 

ถงึแมไ้มม่อีงคป์ระกอบการจดัการความรูค้ ัน่กลาง (ß=0.245, t=3.771, p=.000) ขณะ

เดยีวกนั องคป์ระกอบการฝึกอบรมมอีทิธพิลทางออ้มต่อองคป์ระกอบสมรรถนะของผู้

ปฏบิตังิานประกนัคณุภาพ (ß=0.223, t=13.579, p=.000) และขนาดของอทิธพิลทาง

ออ้มเมื่อเปรยีบเทยีบกบัอทิธพิลรวมถา้มคี่าเท่ากบั 0.937 แสดงว่าองคป์ระกอบการ

จดัการความรูเ้ป็นอทิธพิลคัน่กลางทัง้หมด 

ตารางที ่4 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลคัน่กลางขององคป์ระกอบการจดัการความรู้

อภิปรายผลการวิจยั

	 ผลการวจิยัครัง้น้ีพบวา่ การจดัการความรูม้อีทิธพิลสงูสดุต่อสมรรถนะของผู้

ปฏบิตังิานประกนัคณุภาพ และการจดัการความรูม้อีทิธพิลคัน่กลางทัง้หมดความสมัพนัธ์

ระหว่างการฝึกอบรมกบัสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพ ทัง้น้ีเน่ืองจากใน

ปจัจบุนัมกีารน�ำการจดัการความรูม้าใชใ้นการพฒันากระบวนการท�ำงานอยา่งกวา้งขวาง 

โดยในสถาบนัอุดมศกึษาไดม้กีารจดัตัง้กลุม่อยา่งเป็นทางการเพือ่แลกเปลีย่นเรยีนรู้

ระหวา่งกนั ตวัอยา่งเชน่ เครอืขา่ยจดัการความรูร้ะหวา่งมหาวทิยาลยั การลงนามขอ้

ตกลงความร่วมมอืระหว่างมหาวทิยาลยั รวมถงึการจดัตัง้ชุมชนนักปฏบิตัเิพื่อแลก

เปลี่ยนประสบการณ์การท�ำงานระหว่างกนั  อีกทัง้ส�ำนักงานคณะกรรมการการ

อุดมศกึษายงัจดัสมัมนาแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ เพื่อใหส้ถาบนัอุดมศกึษาน�ำเสนอปญัหา 

อุปสรรคของการน�ำระบบประกนัคุณภาพไปใชท้ัง้ระดบัคณะ และสถาบนั ทัง้ในฐานะ

ผูร้บัการประเมนิคุณภาพภายใน และผูท้�ำหน้าทีป่ระเมนิคุณภาพภายในเป็นประจ�ำ

อิทธิพลทางตรง    เส้นอิทธิพล

ค่าสถิติ

ß
t value

p value

VAF

TN     CQAO   

w/o KM

.245

3.771

.000

0.937

TN      KM

.307

4.799

.000

KM     CQAO

.726

23.014

.000

TN     CQAO 

 with KM

.015

0.331

.741

อิทธิพลทางอ้อม

 TN       CQAO

.223

13.579

.000

อิทธิพลรวม

TN     CQAO

.238

3.509

.001
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ทกุปี โดยหมนุเวยีนไปทกุภมูภิาคของประเทศ ดงัเชน่ก่อนเริม่การด�ำเนินงานในปีการ

ศึกษา 2556 ส�ำนักมาตรฐานและประเมนิผลอุดมศึกษา ภายใต้สงักดัส�ำนักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา ร่วมกับเครือข่ายการประเมินคุณภาพภายใน

ระดบัอุดมศกึษา 9 เครอืขา่ย ไดจ้ดัโครงการสมัมนาหมนุเวยีนไปทัว่ประเทศ สง่ผลให้

ผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพสว่นกลางของสถาบนัอุดมศกึษา ทกุคนมโีอกาสเขา้รว่ม

กจิกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรู ้กจิกรรมน้ีจะเน้นใหส้ถาบนัอุดมศกึษาและผูป้ระเมนิคณุภาพ

ภายในชว่ยกนัก�ำหนดแนวทางแกไ้ขปญัหาการน�ำระบบประกนัคณุภาพไปใชใ้นปีถดัไป 

รวมถงึมกีารน�ำเสนอแนวปฏบิตัทิีด่เีพือ่เป็นแบบอยา่ง (OHEC, 2013) นอกจากกจิกรรม

ขา้งตน้แลว้ สถาบนัอุดมศกึษาแต่ละแหง่กม็กีารจดักจิกรรมเพือ่สรปุผลการด�ำเนินงาน

ประกนัคุณภาพระดบัคณะและระดบัสถาบนั เมือ่รบัการประเมนิคุณภาพภายในระดบั

สถาบนัแลว้เสรจ็ จงึเป็นเวทใีหผู้บ้รหิารและผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพไดม้โีอกาส

ไดน้�ำเสนอปญัหาอุปสรรคและแนวทางแกไ้ขปญัหาการด�ำเนินงานรว่มกนั  

	 ขณะเดยีวกนัมผีลการวจิยัทีย่นืยนัวา่ มกีารน�ำการจดัการความรูไ้ปใชใ้นงาน

ประกนัคณุภาพ ตวัอยา่งเชน่ Parkart (2557) ทีพ่บวา่สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร์

น�ำการจดัการความรูไ้ปใชใ้นงานการประกนัคณุภาพการศกึษา 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้น

การบง่ชีค้วามรู ้2) ดา้นการสรา้งและแสวงหาความรู ้3) ดา้นการเกบ็และเขา้ถงึความรู ้

4) ดา้นการแบง่เป็นแลกเปลีย่นความรู ้และ 5) ดา้นการนําความรูไ้ปใช ้ ทัง้น้ี เพือ่พฒันา

ระบบการประกนัคุณภาพของสถาบนัใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ และช่วยแก้ปญัหา

อุปสรรคในการดาํเนินงานดา้นการประกนัคณุภาพ รวมถงึสง่เสรมิใหบุ้คลากรสามารถ

คน้หาแลกเปลีย่นเรยีนรูก้นั และสามารถนําไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิ  เชน่เดยีวกบัผลการ

ศกึษาของ Jatakanon et al. (2011) พบว่าหนทางพฒันาการบรหิารงานประกนั

คุณภาพ คอื  ตอ้งสรา้งความรูค้วามเขา้ใจแก่บุคลากรทุกรระดบัใหเ้หน็ความสาํคญั 

เกดิความร่วมมอื ประสานการทาํงานดว้ยระบบ PDCA การจดัการความรู ้การเสรมิ

แรงจงูใจ และการยกย่องชมเชย ปจัจยัเหล่าน้ีจะช่วยเพิม่สมรรถนะในการปฏบิตังิาน  

ขณะที ่Chaikongkiat et al. (2010) พบวา่การประกนัคณุภาพการศกึษาของวทิยาลยั

พยาบาลบรมราชชนนียะลา  ผา่นการพฒันามาอยา่งเป็นระบบ มกีารแลกเปลีย่นเรยีน

รูข้องคณาจารยแ์ละเจา้หน้าทีอ่ยา่ง  ต่อเน่ือง และนําไปปรบัใชใ้นการปฏบิตังิานจรงิโดย

ใชก้ระบวนการจดัการความรูใ้นรปูแบบทีไ่มเ่ป็นทางการอยูเ่สมอ   สว่นผลการศกึษา

ของ Ondeekul and Rangka-urai (2006) เกีย่วกบัการจดัการความรูใ้นมหาวทิยาลยั

นเรศวร ปีงบประมาณ 2549 สรปุไดว้า่การดาํเนินงานในปีดงักลา่วประสบความสาํเรจ็

ซึง่ผลทีไ่ดเ้กดิจากการเริม่มรีะบบและกลไกทีช่ดัเจนขึน้  รวมถงึมกีจิกรรม/โครงการ  

สรา้งคนใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจและศรทัธาต่อระบบการจดัการความรูม้ากขึน้ ซึง่บุคคล
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ดงักล่าวสามารถทาํหน้าทีเ่ป็นตวัคณูในการดาํเนินงานดา้นการจดัการความรูใ้นหน่วย

งานของตนเอง พรอ้มกบัการเป็นผูป้ระสานงานกบัหน่วยงานกลางของมหาวทิยาลยั 

เพือ่รว่มกนัผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  และความสาํเรจ็อกีดา้นคอืการก่อเกดิ

วฒันธรรมของการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนัภายในมหาวทิยาลยันเรศวร สว่นปจัจยัเสรมิ

อกีดา้นคอืการมเีครอืขา่ยการจดัการความรูร้ะหวา่งมหาวทิยาลยัทีช่ว่ยเสรมิการจดัการ

ความรูใ้นมหาวทิยาลยัใหเ้ขม้แขง็

	 นอกจากน้ี Arthan and Chatraphorn (2013) ไดว้จิยัเรือ่ง การจดัการความรู้

เพือ่พฒันากระบวนการประกนัคณุภาพ โดยกระบวนการวจิยัเชงิปฏบิตักิารแบบมสีว่น

รว่ม ผลการวจิยัดา้นกระบวนการจดัการความรู ้พบวา่ บุคลากรทกุฝา่ยมสีว่นรว่มในการ

วางแผน การด�ำเนินการตามแผนการจดัการความรูทุ้กขัน้ตอน ตัง้แต่การบ่งชีค้วามรู ้

การสรา้งและแสวงหาความรู ้การจดัการความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลและกลัน่กรอง

ความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปนัและแลกเปลี่ยนความรู้ และผลสุดท้าย

คอืเกดิการเรยีนรูแ้ละสามารถพฒันาระบบประกนัคณุภาพภายในจากกระบวนการมสีว่น

รว่ม  ขณะทีม่หาวทิยาลยัสงขลานครนิทรไ์ดบ้รูณาการการจดัการความรูก้บัการประกนั

คณุภาพโดยการถ่ายทอดประสบการณ์แนวปฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิ เพือ่ใหบุ้คลากรทีส่นใจน�ำ

ไปประยกุตแ์ละพฒันาวธิกีารปฏบิตังิาน ลดระยะเวลาทีใ่ชใ้นการปรบัปรงุประสทิธภิาพ

ในกระบวนการปฏบิตังิาน (Quality Assurance Office, Prince of Songkla University, 

2013)  จากงานวจิยัขา้งตน้ สะทอ้นวา่การจดัการความรู ้เป็นเครือ่งมอืทีจ่�ำเป็นอยา่งยิง่

ในการพฒันาระบบประกนัคณุภาพ และเป็นองคป์ระกอบคัน่กลาง

	 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัพบว่าการฝึกอบรมไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ

ของผูป้ฏบิตังิานประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั อาจเน่ืองจากการวจิยั

ครัง้น้ีเน้นรวบรวมกจิกรรมและ/หรอืโครงการที่สถาบนัอุดมศกึษาของรฐัจดัขึน้เพื่อ

เพิม่พูนความรู้ และทกัษะที่จ�ำเป็นต่อการปฏบิตังิานประกนัคุณภาพ หรอืสถาบนั

อุดมศกึษาของรฐัสนบัสนุน สง่เสรมิใหผู้ร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพเขา้รว่มโครงการ 

กจิกรรมทีห่น่วยงานอืน่จดัขึน้เพือ่พฒันาบุคลากรทกัษะงานดา้นประกนัคณุภาพโดยตรง 

โดยเฉพาะการพฒันาทกัษะในดา้นความรูค้วามเขา้ใจในตวับง่ชีแ้ละเกณฑก์ารประเมนิ

คุณภาพ  และการจดัท�ำรายงานการประเมนิตนเองเพื่อรองรบัการประเมนิคุณภาพ

เท่านัน้ การรวบรวมขอ้มูลทีเ่ฉพาะเจาะจงเพยีงหลกัสูตรทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานประกนั

คณุภาพโดยตรงยอ่มแตกต่างจากสถานการณ์จรงิ ซึง่ผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพ

สามารถเขา้ร่วมฝึกอบรมหลกัสตูรอื่น ๆ อนัจะช่วยพฒันาทกัษะสว่นบุคคลทีจ่ะสง่ผล

ต่อการท�ำงานได้ด้วย เช่น การสร้างมนุษยสมัพนัธ์ในการท�ำงาน การสื่อสาร 

การบรหิารจดัการ  ดงันัน้ หากมกีารรวบรวมโครงการอบรมใหค้รอบคลุมทัง้ทกัษะเชงิ
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วชิาชพีและทกัษะสว่นบุคคลอาจจะสะทอ้นขอ้มลูไดม้ากขึน้ดงัเชน่งานวจิยัของ Waddell 

and Stewart (1999) ทีร่วบรวมขอ้มลูครบถว้นทัง้สองประเภท   นอกจากน้ี จากการ

ส�ำรวจจ�ำนวนหลกัสตูรทีผู่ป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพไดเ้ขา้อบรมเฉลีย่คนละ 2 หลกัสตูร 

โดยผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพบางสว่นไมไ่ดเ้ขา้อบรมหลกัสตูรใดเลยในรอบปีนัน้ ขณะ

ทีบ่างคนไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรม 10 หลกัสตูร (Tongsamsi, 2015a) ดงันัน้ โอกาสการ

เขา้รบัการฝึกอบรมอยา่งทัว่ถงึ ของผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพยงัเป็นอุปสรรคต่อ

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในหน่วยงานประกนัคณุภาพ  

	 ผลการวจิยัครัง้น้ียงัชว่ยสนบัสนุนใหห้น่วยงานทีร่บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพ

น�ำกระบวนการจดัการความรูม้าใชภ้ายหลงัเขา้รบัการอบรมแลว้ โดยผูเ้ขา้อบรมจะตอ้ง

แสวงหาความรูเ้พิม่เตมิจากสิง่ทีอ่บรมมา และถ่ายทอดใหผู้เ้กีย่วขอ้งรวมถงึผูท้ีไ่ม่มี

โอกาสเข้ารับการอบรมในโครงการดังกล่าวได้เข้าใจด้วย กระบวนการเหล่าน้ี

จงึจะสามารถยกระดบัสมรรถนะของผู้ปฏบิตัิงานประกนัคุณภาพได้  ซึ่งวธิกีารน้ี

สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะของ รองศาสตราจารย ์ ดร.ไทย ทพิยส์ุวรรณกุล (2555) 

ทีม่ตี่อส�ำนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษาซึง่รบัผดิชอบงานประกนัคณุภาพภายใน

ของประเทศไทยวา่จะตอ้งใหค้วามรูค้วามเขา้ใจแก่สถาบนัอุดมศกึษาเป็นระยะๆ เพือ่ให้

มัน่ใจวา่เขา้ใจระบบประกนัคณุภาพภายในถกูตอ้งตรงกนั และสนบัสนุนการจดักจิกรรม

แลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างกนั เพื่อใหส้ถาบนัอุดมศกึษาพฒันาคุณภาพไปดว้ยกนัได ้  

นอกจากน้ี ผลการวจิยัทีพ่บวา่การฝึกอบรมไมส่ง่ผลต่อสมรรถนะของผูร้บัผดิชอบงาน

ประกนัคณุภาพโดยตรง แตกต่างจากงานวจิยัทีผ่า่นมา อาท ิงานวจิยัของ Mathews et 

al. (2001) ทีไ่ดศ้กึษาการอบรมดา้นการประกนัคณุภาพในสหภาพยโุรป พบวา่การฝึก

อบรมเป็นปจัจยัเกื้อหนุนใหก้ารด�ำเนินงานดา้นประกนัคุณภาพมปีระสทิธภิาพ ส่วน 

Wilkinson et al. (1994) พบความพนัธร์ะหว่างการรบัการฝึกอบรมทีเ่พยีงพอของผู้

บรหิารกบัความส�ำเรจ็ของการจดัการคณุภาพทีร่ะดบันยัส�ำคญัทางสถติ ิ .0001 ขณะที ่

Inthong and Hanyut (2014) พบวา่กลุม่พยาบาลทีไ่ดร้บัการฝึกอบรมและไมเ่คยไดร้บั

การฝึกอบรม มสีมรรถนะแตกต่างกนัอยา่งมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05

ข้อเสนอแนะ

	 จากผลการวจิยัพบว่า การฝึกอบรมมอีทิธพิลทางบวกกบัการจดัการความรู ้

ขณะเดยีวกนัการจดัการความรูก้ม็อีทิธพิลทางบวกต่อสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิานประกนั

คณุภาพ ดงันัน้ สถาบนัอุดมศกึษาตอ้งน�ำกระบวนการจดัการความรู ้อนัประกอบดว้ย

กระบวนการการแสวงหาความรู ้ สามารถด�ำเนินการโดยการส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิาน

ประกนัคณุภาพเขา้ถงึแหลง่ความรูท้ ัง้ทีเ่ป็นเอกสารและตวับุคคลอยา่งสม�่ำเสมอ โดยมี
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เป้าหมายเพือ่ยกระดบัความรูข้องผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพในหน่วยงาน จากนัน้น�ำ

ความรูท้ีไ่ดเ้ขา้สูก่ระบวนการแปลงความรูใ้หอ้ยูใ่นรปูเอกสารหรอืสือ่รปูแบบต่างๆ แลว้

น�ำไปเผยแพรแ่ก่ผูเ้กีย่วขอ้ง โดยเฉพาะผูร้บัผดิชอบงานประกนัคุณภาพในระดบัคณะ 

และหลกัสตูร เพือ่จะมคีวามเขา้ใจทีต่รงกนั  หลงัจากนัน้ ผูป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพ

จะตอ้งน�ำความรูท้ีไ่ดม้าประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานเพือ่เป็นตน้แบบใหแ้ก่หน่วยงาน

อืน่  หากหน่วยงานประกนัคณุภาพสง่เสรมิใหม้กีารด�ำเนินงานครบทัง้ 4 องคป์ระกอบ

แลว้ การจดัการความรูจ้ะเป็นเครือ่งมอืส�ำคญัทีจ่ะชว่ยสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ และแนว

ปฏบิตัทิีด่เีกีย่วกบัระบบประกนัคุณภาพใหบุ้คลากรภายในสถาบนัไดอ้ยา่งทัว่ถงึ รวม

ถงึเมือ่ผูร้บัผดิชอบงานประกนัคณุภาพไดเ้ขา้รว่มโครงการอบรมใด ๆ แลว้ จะตอ้งน�ำ

กระบวนการจดัการความรูไ้ปเสรมิใหเ้กดิการแลกเปลีย่นขอ้มลูระหวา่งกนั อนัจะน�ำไป

สูก่ารใชป้ฏบิตังิานจรงิไดอ้ยา่งเป็นรปูธรรมต่อไป  

	 สว่นขอ้เสนอแนะส�ำหรบัการวจิยัครัง้ต่อไปนัน้ ควรรวบรวมกจิกรรมและ/หรอื

โครงการฝึกอบรมทีผู่ป้ฏบิตังิานประกนัคณุภาพเขา้รว่มทกุประเภททัง้หลกัสตูรทีพ่ฒันา

ทกัษะดา้นวชิาชพีและทกัษะสว่นบุคคล เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รบถว้นมาใชป้ระกอบการ

วเิคราะห์ขอ้มูล  นอกจากน้ีเพื่อใหผ้ลการวจิยัมคีวามน่าเชื่อถอืยิง่ขึน้ ผูว้จิยัควรใช้

ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสานวธิกีาร (Mixed Methods Research) ภายใตก้ระบวน

ทศัน์ปฏบิตันิิยม (Pragmatism) โดยใชร้ปูแบบคูข่นานเขา้หากนัแบบยนืยนัผลลพัธเ์ชงิ

ปรมิาณ (The Data-validation Variant) ซึง่ท�ำไดโ้ดยการเพิม่ขอ้ค�ำถามเชงิคุณภาพ

แบบปลายเปิดจ�ำนวนไมม่ากนกัไวใ้นแบบสอบถามหรอืแบบส�ำรวจเชงิปรมิาณ เครือ่ง

มอืการวจิยัเพยีงชิน้เดยีวจงึสามารถรวบรวมขอ้มลูไดท้ัง้เชงิปรมิาณและเชงิคณุภาพ จาก

นัน้น�ำผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคณุภาพมาใชส้นบัสนุนขอ้คน้พบเชงิปรมิาณ

  
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