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วารสารการวัดผลการศึกษา (Journal of Educational Measurement) ฉบับน้ี จัดทําโดย
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้รวบรวมบทความวิชาการและ
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การเปรียบเทียบคุณภาพของแบบสอบ การประเมิน รวมถึงประเด็นต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับจิตวิทยา การ
เรียนการสอน และการปรับพฤติกรรม  

 

หัวเรื่องบทความในวารสารฉบับน้ีมีดังน้ี บทความพิเศษ ปาฐกถา เนื่องในโอกาสครบรอบวัน
สถาปนา สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา วันที่ 26 มิถุนายน 2557 เรื่อง การวัดผลและการ
ประเมินผลการศึกษาตามแนวพุทธ โดย ศาสตราจารย์ ดร.สําเริง บุญเรืองรัตน์ บทความวิชาการ 4 เรื่อง 
คือ การกําหนดค่าให้คะแนน การเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ จิตสาธารณะ: คุณลักษณะของเด็กไทยที่
พึงประสงค์ การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) บทความวิจัย 2 เรื่อง คือ การพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริม
สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. และอิทธิพลความพึงพอใจในงาน
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเทพธารินทร์  

 

สําหรับฉบับที่แล้ว วารสารได้เน้นเรื่องเก่ียวกับการประเมิน รวมถึงประเด็นที่ยังมีความสําคัญ
ตลอดมา คือเรื่องของการทําวิจัยในช้ันเรียนของครู ฉบับน้ีจะเป็นเรื่องที่เน้นเก่ียวกับการวัดผลและการ
ประเมินผล ที่สามารถนําไปประยุกต์ใช้ทั้งในวงการการศึกษา และวงการธุรกิจที่เก่ียวข้องกับการโมเดล
การวัดรูปแบบต่างๆ เพราะทางทีมบรรณาธิการวารสารได้เล็งเห็นถึงประโยชน์ที่ได้มีส่วนร่วมในการ
สนับสนุนให้มีการตีพิมพ์เผยแพร่บทความที่จะประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านการวัดผลและการประเมินผล 
การวิจัย จิตวิทยา และการเรียนการสอน มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคคล สังคม รวมถึงองค์กร
ต่างๆ ในการน้ี จึงขอเรียนเชิญผู้ที่สนใจทุกท่าน ไม่ว่าจะเป็น ครู อาจารย์ นิสิตนักศึกษา และผู้ที่สนใจ ได้มี
ส่วนร่วมส่งบทความเพ่ือตีพิมพ์ และการเผยแพร่บทความต่อไปด้วย 
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คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 

 ก่อนที่จะบรรยายถึงการวัดผลและประเมินผลการศึกษาตามแนวพุทธ ขอบรรยายเกี่ยวกับ
ปรัชญาการศึกษาไทย หลักสูตร การสอนตามแนวพุทธพอสังเขปก่อน ดังน้ี 
1. ปรัชญาการศึกษาไทยตามแนวพุทธ 
 1.1 ต้ังแต่สมัยสุโขทัยเป็นต้นมา มีปรัชญาการศึกษา หลักสูตร การเรียนการสอน ในการจัด
การศึกษาของไทยมาตลอดต่อเน่ืองมาจนถึงสมัยรัชกาลที่ 6 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว แห่ง
กรุงรัตนโกสินทร์ ปรากฏอยู่ในหนังสือชุดปรัชญาในวรรณคดีไทยทั้งสี่สมัย ของสําเริง บุญเรืองรัตน์ (2549 
ก; 2549 ข; 2549 ค; 2547) ดังน้ี (1) ปรัชญาในวรรณคดีสมัยสุโขทัย (2) ปรัชญาในวรรณคดีสมัยอยุธยา 
(3) ปรัชญาในวรรณคดีสมัยธนบุรี (4) ปรัชญาในวรรณคดีสมัยรัตนโกสินทร์ โดยสรุปได้ว่า เป้าหมายของ
การจัดการศึกษาของไทยในอดีตก็เพ่ือสร้างสติปัญญา สร้างคุณธรรม และสร้างความสามารถในการ
ประกอบอาชีพให้กับประชาชน จึงมีหลักสูตรให้ผู้คนได้เรียนรู้ทั้งคดีโลกและคดีธรรม การจัดการศึกษา
เพ่ือสร้างคนดีเป็นสิ่งสําคัญย่ิง จัดการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมีนิสัยใฝ่รู้อยู่เสมอ ดังความคิดที่ว่า “เป็นคน
เรียนความรู้ แต่บุรุษเรียนรู้อยู่เป็นนิจ” วิธีเรียนก็เรียนด้วยการปฏิบัติจากของจริงจนสามารถปฏิบัติงาน
ได้ เรียนรู้ที่จะทําให้ตนเองมีความสุข และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข มีชีวิตอยู่ด้วยการเรียนถึงกับยอม
สละชีวิตเพ่ือจะได้รับความรู้และคงรักษาความรู้คู่คุณธรรมไว้ดังมีโคลงว่า 
 

“เสียทรัพย์ครองอย่าได้ เสียยศ 
  ยศศักด์ิเสียอย่างด ฝ่ายรู้ 
  ฝ่ายรู้นาศอย่าลด เสียอาตม์ 
  เสียอาตม์ครองรู้ อย่าให้เสียธรรม” 
 
 มีวิธีการเรียนรู้อย่างหลากหลายดังโคลงที่ว่า “ต่าง ๆ ทางก่อกู้ เกิดแก่การเรียนรู้ เลิศล้ําสําคัญ” 
และถือว่าความรู้ เ ป็นอํานาจอันสําคัญย่ิงดังโคลงที่ ว่า “ความรู้คู่ เปรียบด้วย กําลัง กายเฮย” 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 5 แห่งกรุงรัตนโกสินทร์ ทรงนิพนธ์โคลงที่สมบูรณ์ไว้ 
ดังน้ี 

ความรู้คู่เปรียบด้วย กําลัง กายเฮย 
สุจริตคือเกราะบัง ศาสตร์พ้อง 
ปัญญาประดุจดัง อาวุธ 
กุมสติต่างโล่ป้อง อาจแกล้ว กลางสนาม 

ชนใดมีชาติเช้ือ เลวทราม 
เพียรอุตส่าห์พยายาม หมั่นหมั้น 
อยู่บทอยู่ฝนความรู้แก่ เกินแฮ 
กลับยศใหญ่ย่ิงขึ้น เช่นเช้ือ ผู้ดี 
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 เรียนรู้ความจริงและเรียนรู้วิธีแก้ปัญหาตามข้ันตอนทั้งสี่ของอริยสัจ คือ 1. ทุกข์ (กําหนดปัญหา) 
2. สมุทัย (วิเคราะห์สาเหตุของปัญหา) 3. นิโรธ (กําหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหา) 4. มรรค (กําหนดวิธี
แก้ปัญหา) เรียนรู้เพ่ือให้พบความจริงด้วย ตาดู หูฟัง จมูกดมกลิ่น ลิ้นชิมรส กายสัมผัส และใจคิดพิจารณา 
แล้วกรองด้วยเหตุผล “จนเห็นแจ้งเจนใจ” ตรวจสอบความจริงได้ด้วยการทดลองปฏิบัติด้วยตนเอง จน
เห็นแจ่มแจ้งแก่ใจตนเอง สถานที่เรียนรู้ก็คือ วัง วัด และบ้าน ยังไม่มีโรงเรียนอย่างในปัจจุบันน้ี (สําเริง 
บุญเรืองรัตน์. 2549 ง : 18) 
 แต่แล้วปรัชญาการศึกษาตะวันตกก็มามีอิทธิพลต่อการจัดการศึกษาของไทย 
 
 1.2 เริ่มต้ังแต่ปี พ.ศ. 2508 ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บัวศรี อดีตอธิการวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
ผู้ยกฐานะโรงเรียนฝึกหัดครูช้ันสูงที่ถนนประสานมิตร เป็นวิทยาลัยวิชาการศึกษา ทําให้ครูไทยได้รับ
การศึกษาวิชาชีพครูต้ังแต่ระดับปริญญาตรีจนถึงระดับปริญญาเอกอย่างปัจจุบัน ท่านเป็นผู้ก่อต้ังสมาคม
การศึกษาแห่งประเทศไทย เป็นผู้นําความคิดปรัชญาการศึกษาแบบพิพัฒนาการของ จอฮ์น ดุย มา
เผยแพร่และจัดการศึกษาที่วิทยาลัยวิชาการศึกษา จนกระทั่งมาคิดปรัชญาการศึกษาไทยตามแนวพุทธ
ศาสตร์ได้ดังน้ี (สาโรช บัวศรี, 2513, 2528 ก, 2528 ข, Buasri, 1970) 
 การศึกษา คือ การพัฒนาขันธ์ห้า เพ่ือว่า โลภะ โทสะ โมหะ จะได้ลดน้อยถอยไป หรือว่าหมดไป
ในที่สุดและได้บรรลุชีวิตที่ดี 
 จุดมุ่งหมายของการศึกษา คือ การบูรณาการ มองเห็นความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ และ
ผสมผสานกัน เพ่ือสามารถแก้ปัญหาได้ เป็นบุคคลที่มีอาการอันสมบูรณ์ 
 สิ่งที่จะศึกษา มี 1. ศึกษาตนเอง 2. ศึกษาสิ่งแวดล้อม 3. ศึกษาจริยธรรม จริยธรรมย่อมช่วยให้
อันตรกิริยาระหว่างตัวเองกับสิ่งแวดล้อมเป็นไปในทางที่สงบและร่มเย็น กล่าวคือ จริยธรรมช่วยทําให้
อกุศลมูล (โลภ โกรธ หลง) ลดน้อยถอยลงไป 
 วิธีสอน ใช้วิธีสอนตามขั้นตอนทั้ง 4 ของอริยสัจ ได้แก่ 1. สอนให้ผู้เรียนคิดปัญหาได้ (ทุกข์) 2. 
สอนให้ผู้เรียนวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาได้ (สมุทัย) 3. สอนให้ผู้เรียนกําหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา
ได้ (นิโรธ) 4. สอนให้ผู้เรียนแสวงหาวิธีการในการแก้ปัญหาได้ (มรรค) แล้วลงมือแก้ปัญหาตามวิธีการที่คิด
ไว้ การสอนด้วยขั้นตอนทั้งสี่น้ีทําให้ผู้เรียนเกิดปัญญาได้ 
 1.3 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) เป็นพระเถระผู้เป็นปราชญ์ทางพุทธศาสนาที่สําคัญย่ิง
รูปหน่ึงของประเทศไทย สามารถเทศน์เป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษได้อย่างดีเย่ียม มีผลงานเขียน
เก่ียวกับพุทธธรรมเผยแพร่ทั้งภาษาไทย เช่น พุทธธรรม และ ภาษาอังกฤษเป็นจํานวนมาก จนองค์การ
ยูเนสโกมอบรางวัลการศึกษาเพ่ือสันติภาพ (UNESCO Prize for Peace Education) ให้ท่านเป็นเงิน
จํานวนมาก แต่เงินจํานวนน้ีท่านมอบให้กระทรวงศึกษาธิการท้ังหมด เพ่ือนํามาใช้พัฒนาการศึกษาของ
ชาติ 
 ท่านเสนอความคิดทางปรัชญาการศึกษาตามแนวพุทธไว้มากมาย เช่น สู่การศึกษาแนวพุทธ พุทธ
ธรรมกับปรัชญาการศึกษาไทยในยุคโลกาภิวัตน์ การศึกษาเพ่ืออารยธรรมที่ย่ังยืน การศึกษากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาที่สากลบนฐานภูมิปัญญาไทยเพ่ืออนาคตของการศึกษาไทย ปรัชญาการศึกษา
ไทย ศิลปศาสตร์แนวพุทธ ความมุ่งหมายของวิชาพ้ืนฐานทั่วไป พุทธวิธีในการสอน และเครื่องวัดความ
เจริญของชาวพุทธ ซึ่งเป็นหนังสือที่อธิบายถึงการวัดผลและประเมินทางการศึกษาตามแนวพุทธ ที่จะได้
อธิบายต่อไป แต่ขออธิบายปรัชญาการศึกษาไทยตามแนวพุทธของท่านพอสังเขป ดังน้ี 
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 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป .อ . ปยุตฺโต) เมื่อได้เรียนรู้ปรัชญาการศึกษาตามแนวพุทธของ 
ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บัวศรี ก็ได้เสนอความคิดปรัชญาการศึกษาตามแนวพุทธที่กว้างขวางและลึกซึ้ง
ย่ิงขึ้น ดังน้ี (พระเทพเวธี (ป.อ.ปยุตฺโต). 2532; พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2539) พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต) 2547; 2548) 
 1.3.1 ธรรมชาติมนุษย์ 
 พระธรรมปิฎกได้อธิบายว่าธรรมชาติของมนุษย์มีอยู่ 2 ประการคือ ประการแรก “มนุษย์เป็นสัตว์
ที่ต้องฝึก” และประการที่สอง “มนุษย์เป็นสัตว์ที่ฝึกได้” กล่าวคือ มนุษย์มีความแตกต่างจากสัตว์ทั้งหลาย 
เพราะสัตว์อ่ืนดําเนินชีวิตด้วยสัญชาตญาณ แต่มนุษย์เมื่อเกิดมายังช่วยตัวเองไม่ได้ ต้องเรียนรู้ฝึกหัดขึ้นมา
จึงจะมีชีวิตอยู่ได้และถ้าจะมีชีวิตอยู่ดีก็ต้องเรียนรู้ฝึกหัดพัฒนาที่จะปฏิบัติต่อชีวิตและสิ่งรอบตัวอย่าง
ถูกต้อง การเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตนให้มีชีวิตที่ดีงาม ก็คือการศึกษา (หรือ “สิกขา” ในภาษาบาลี) ดังน้ัน 
มนุษย์จึงเป็นสัตว์ที่ต้องฝึกต้องศึกษา 
 การที่มนุษย์จะมีการศึกษาได้ มนุษย์ต้องมีความเช่ือหรือศรัทธาพ้ืนฐานเบ้ืองต้นก่อนว่ามนุษย์เป็น
สัตว์ที่ฝึกได้ศึกษาได้ “ตถาคตโพธิสัทธา” (มาจากคําว่า ตถาคต + สัทธา) สัทธา แปลว่าความเช่ือหรือ
ความมั่นใจ โพธิ คือ ปัญญาตรัสรู้ ตถาคต หมายถึง พระพุทธเจ้า รวมความว่า ความเช่ือในปัญญาตรัสรู้
ของพระพุทธเจ้า พระธรรมปิฎกอธิบายว่า ความเช่ือในปัญญาตรัสรู้ของพระพุทธเจ้าก็คือความเช่ือว่า
มนุษย์มีปัญญาที่สามารถจะตรัสรู้เป็นพระพุทธเจ้าได้ แต่จะต้องมีการพัฒนาขึ้นมา จึงเป็นความเช่ือใน
ศักยภาพของมนุษย์ว่า สามารถจะฝึกฝนตนเองข้ึนมาจนกระทั่งรู้แจ้งเห็นจริงเป็นพุทธ ถึงความเป็นคนท่ี
สมบูรณ์ได้ และถือว่าเป็นหลักการพ้ืนฐานเบ้ืองต้นของการศึกษา เน่ืองจากว่าเมื่อมนุษย์เช่ือในศักยภาพ
ของตนว่าสามารถฝึกได้ พัฒนาได้ ก็จะเกิดความม่ันใจ มีกําลังในการฝึกฝนพัฒนาตนหรือที่เรียกว่า 
การศึกษา ดังน้ันจึงได้เป็นเง่ือนไขที่จะทําให้มนุษย์สามารถมีการศึกษาได้ 
 ความหมายและคุณลักษณะของ “พุทธ” มนุษย์ที่ฝึกฝนพัฒนาตนอย่างดีแล้วจนถึงความเป็นคน
ที่สมบูรณ์หรือมนุษย์ในอุดมคติของพระพุทธศาสนาเรียกว่า “พุทธ” หมายถึง “ผู้ที่เข้าถึงธรรมอย่าง
แท้จริง” มีลักษณะ 3 ประการหรือองค์คุณ 3 ได้แก่ 
 ประการแรก มีปัญญา หมายถึง การรู้ธรรม หรือรู้หลักความจริง รู้แก่นแท้หรือสาระของ
ธรรมชาติที่เรียกว่าสัจธรรม (รู้หลักความจริง เข้าใจแก่นแท้ของวิชาที่เรียน) 
 ประการที่สอง มีจริยธรรม หมายถึง การดําเนินชีวิตถูกต้องตามความเป็นจริงของธรรมชาติ หรือ
ตามธรรมท่ีรู้น้ัน (หรือตามวิชาที่เรียนรู้มาน้ัน) ผู้ที่มีคุณธรรมเต็มบริบูรณ์ก็จะแสดงความกรุณาต่อเพ่ือน
มนุษย์ 
 ประการสุดท้าย มีความสุข หมายถึง มีความพอดี ความสมดุล ความประสานกลมกลืน ภาวะไร้
ทุกข์ ปราศจากความบีบคั้นขัดข้อง หรือมีอิสรภาพ ซึ่งเกิดจากการดําเนินชีวิตถูกต้องตามธรรม (หรือตาม
วิชาที่ เรียนมา) 
 ลักษณะทั้ง 3 ประการคือ ปัญญา จริยธรรม ความสุข ต่างก็เช่ือมโยงประสานเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกัน คือ ปัญญาที่ถูกต้องก็ทําให้เกิดจริยธรรมคือ การดําเนินชีวิตตามธรรมแล้วก็ทําให้เกิดความสุข ใน
ระดับสุดท้ายองค์คุณ 3 น้ี จะต้องเช่ือมโยงเข้าด้วยกัน จึงจะเรียกได้ว่าเป็นความสมบูรณ์ของชีวิต หาก
คุณลักษณะเหล่าน้ียังเจริญเป็นบางส่วนก็แสดงว่ายังไม่เกิดผลสําเร็จ พระพุทธเจ้าเป็นตัวอย่างของบุคคลที่
ได้เข้าถึงธรรมและมีองค์คุณสมบัติสามอย่างน้ีโยงรวมเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
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 นอกเหนือจากการมองมนุษย์ในอุดมคติในฐานะที่เป็นชีวิตที่ดีงามในตัวของเขาเอง เป็นชีวิตที่
สมบูรณ์ มีอิสรภาพ มีความสุขแล้ว พระธรรมปิฎกยังได้วิเคราะห์ถึงความหมายของมนุษย์อีกช้ันหน่ึงใน
ความหมายที่มักจะใช้กันคือ มนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับเศรษฐกิจสังคม หรือมนุษย์ในฐานะที่เป็น
ทรัพยากรว่า ทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญย่ิงกว่าทรัพยากรอ่ืน ๆ ทั้งหมดในการสร้างสรรค์และพัฒนา
เศรษฐกิจสังคม เราจึงต้องการคนที่มีสุขภาพดี มีสติปัญญา เช่ียวชาญในวิชาการหรือวิชาชีพของตน 
ประพฤติดี รับผิดชอบ ขยันและอดทน ฯลฯ อย่างไรก็ตามการมองมนุษย์เพียงแค่เป็น “ทรัพยากร” 
เท่าน้ัน เป็นการมองที่คับแคบ และเข้าไม่ถึงความหมายของการเป็นมนุษย์ที่แท้จริง เพราะมนุษย์ที่มีความ
เจริญงอกงามและพัฒนาอย่างดีแล้วน้ัน ไม่ใช่เป็นเพียง “สิ่งที่ถูกนําไปใช้” หรือสมบัติที่จะถูกใช้เป็นทุนใน
การสร้างความเจริญทางเศรษฐกิจสังคมเท่าน้ัน มนุษย์ยังมีความสามารถยิ่งกว่าน้ันคือหากเป้าหมายและ
ทิศทางของการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมผิดพลาด เขาก็สามารถมองเห็นและเปลี่ยนแปลงให้เป็นอย่างอ่ืนได้ 
และที่สําคัญมนุษย์ยังสามารถเรียนรู้จากสังคมและสิ่งแวดล้อม เพ่ือพัฒนาตัวเองไปสู่ภาวะของความเป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ได้ (เพ็ญสิริ จีระเดชากุล. 2549 : 111 – 112)  
 1.3.2 หลักการศึกษาตามแนวพุทธ 
 หลักการศึกษาตามแนวพุทธ คือ การปฏิบัติตนเพ่ือมีความเจริญอย่างอริยะ เรียกว่า วัฑฒิ เรียก
เต็มว่า อริยาวัฑฒิ โดยที่ผู้สอนและผู้เรียนต้องเรียนให้เกิด 
  1. ศรัทธา คือ มีความเช่ือในวิชาที่เรียน ในทางพุทธศาสนามีความเช่ือว่าพระพุทธเจ้าเป็น
บุคคลจริง ๆ ได้ตรัสรู้จริง เป็นพระสัมมาสัมพุทธจริง เช่ือในคําสอนของพระองค์ว่า ทําดีได้ดี ทําช่ัวได้ช่ัว 
ถ้าเรามีศรัทธา คือความเช่ือดังน้ี เราก็จะปฏิบัติตาม (ในวิชาที่เราเรียน หมายถึง มีเจตคติ มีความสนใจ มี
ความศรัทธา เห็นคุณค่าของวิชาที่เรียน) 
  2. ศีล คือ การปฏิบัติ ถ้าตามศาสนาพุทธ ได้แก่ การละเว้นความช่ัว อย่างน้อยปฏิบัติตาม
ศีล 5 ข้อ (ถ้าเป็นวิชาสามัญทั่ว ๆ ไป เช่น วิชาวิทยาศาสตร์ ก็สามารถปฏิบัติงานในสาขานั้น ๆ ได้) 
  3. สุตะ สุตะ แปลว่า สิ่งที่ได้สดับ ปัจจุบันหมายถึง สิ่งที่ได้อ่านด้วย เพราะปัจจุบันน้ีมีการ
พิมพ์ การเขียนมาก การอ่านก็เท่ากับการได้ฟังเหมือนกัน ทําให้มีความรู้ในพุทธศาสนา (หรือมีความรู้ใน
วิชาที่เราเรียนมา เป็นพุทธิพิสัย ขั้น 1.00 ความจํา) 
  4. จาคะ จาคะ ก็ได้แก่ความเสียสละ ความมีนํ้าใจ เราได้มีนํ้าใจ เสียสละต่อผู้อ่ืนหรือได้
เสียสละส่วนตัวเพ่ือผู้อ่ืน เสียสละทรัพย์สินส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืนบ้างหรือไม่ อย่างน้อยก็สละกิเลสใน
ใจของเรา (นําความรู้ในวิชาที่เราเรียนไปช่วยเหลือผู้อ่ืน) 
  5. ปัญญา ปัญญา หมายถึง ความรู้ความเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามเป็นจริง (เช่นเราเข้าใจในสิ่ง
ที่ เล่าเรียน สามารถนําความรู้ความเข้าใจที่เรียนมาไปใช้แก้ปัญหาได้ วิเคราะห์ได้ สังเคราะห์ได้ ประเมิน
ค่าได้ เป็น พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) ขั้น 2.00 ความเข้าใจ 3.00 การนําไปใช้ 4.00 การวิเคราะห์ 
5.00 การสังเคราะห์ 6.00 การประเมินค่า) พระธรรมปิฎก อธิบายคําว่า “ปัญญา หมายถึง ความรู้คิด 
เข้าใจ การมองเห็นความจริง เท่าทันทั้งระบบความสัมพันธ์ถึงเหตุผลเช่ือมโยงประยุกต์ใช้สร้างความรู้ใหม่
ได้” “รู้คิดเข้าใจทําการต่าง ๆ ด้วยปัญญา รู้จักแยกแยะดี-ช่ัว คุณ-โทษ ประโยชน์-มิใช่ประโยชน์ มองสิ่ง
ทั้งหลายตามความเป็นจริง หย่ังถึงเหตุปัจจัยและความสัมพันธ์ของสิ่งทั้งหลาย” (พระพรหมคุณาภรณ์ 
(ป.อ.ปยุตฺโต), 2552: 1-9) 
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 1.3.3 สาระและกิจกรรมของการศึกษาตามแนวพุทธ 
 พระธรรมปิฎก ได้กําหนดสาระและกิจกรรม 3 ประการ ของการศึกษาไว้ดังน้ี (เพ็ญสิริ จิระเดชา
กุล, 2549 : 155) 
 ประเภทแรกคือ พุทธิศึกษาและจริยศึกษา ได้แก่ ความรู้แจ้ง รู้จัก เข้าใจสิ่งต่าง ๆ ตามความเป็น
จริง ที่แท้จริง (พุทธิศึกษา) เมื่อรู้ความจริงแล้วก็ดําเนินชีวิตได้อย่างถูกต้องมีคุณธรรม (จริยศึกษา) ดังน้ัน
พุทธิศึกษากับจริยศึกษาจึงมีความสัมพันธ์กัน ไม่แยกออกจากกัน ความรู้ประเภทแรกน้ีถือว่าเป็น
การศึกษาที่แท้จริง 
 ประการที่สอง คือ สุตศิลปศึกษา ได้แก่ ความรู้ทางด้านวิชาการ การประกอบอาชีพ ความรู้
ทักษะในงานฝีมือต่าง ๆ จัดว่าเป็นอุปกรณ์สําหรับการดําเนินชีวิตที่เป็นประโยชน์แก่ตนเองและสังคม 
 ประการที่สาม คือ พลศึกษา ได้แก่ การฝึกความแข็งแรงทางด้านร่างกายและความเข้มแข็ง
ทางด้านจิตใจ จึงเป็นเคร่ืองช่วยในการดําเนินชีวิตและแก้ปัญหาของมนุษย์ให้ดีขึ้น 
 ความหมายของความรู้แต่ละประเภทไม่ว่าจะเป็นพุทธิศึกษา จริยศึกษา หรือพลศึกษาที่พระธรรม
ปิฎกอธิบายไว้น้ีแตกต่างจากความหมายที่ใช้และเข้าใจกันอยู่ในวงการศึกษาของเราปัจจุบัน ทั้งท่านยังได้
จัดความรู้ทางด้านวิชาการซึ่งการศึกษาสมัยใหม่มักเรียกว่า พุทธิศึกษา กับความรู้ทางด้านอาชีพ รวมเข้า
ในความรู้ประเภทที่ท่านเรียกว่าสุตศิลปวิทยา 
 1.3.4 พุทธวิธีในการสอน 
 วิธีการสอนตามแนวพุทธ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2547 : 53-77) 
  (1) ลีลาการสอน 
 เมื่อมองกว้าง ๆ การสอนของพระพุทธเจ้าแต่ละคร้ัง จะดําเนินไปจนถึงผลสําเร็จ โดยมี
คุณลักษณะซึ่งเรียกได้ว่าเป็นลีลาในการสอน 4 อย่าง 
   1. สันทัสสนา อธิบายให้เห็นชัดเจนแจ่มแจ้ง เหมือนจูงมือไปดูเห็นกับตา 
   2. สมาทปนา จูงใจให้เห็นจริงด้วย ชวนให้คล้อยตาม จนต้องยอมรับและนําไป 
     ปฏิบัติ 
   3. สมุตเตชนา เร้าใจให้แกล้วกล้า บังเกิดกําลังใจ ปลุกให้มีอุตสาหะ แข็งขัน  
     มั่นใจว่าจะทําให้สําเร็จได้ไม่หว่ันระย่อต่อความเหน่ือยยาก 
   4. สัมปหังสนา ชโลมใจให้แช่มช่ืน ร่าเริง เบิกบาน ฟังไม่เบ่ือ และเป่ียมด้วย 
     ความหวัง เพราะมองเห็นคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากการปฏิบัติ 
 อาจผูกเป็นคําสั้น ๆ ว่า แจ่มแจ้ง จูงใจ หาญกล้า ร่าเริง หรือ ช้ีชัด เชิญชวน คึกคัก เบิกบาน 
  (2) วิธีสอนแบบต่าง ๆ  
   มีวิธีสอนแบบต่าง ๆ ดังน้ี 

1. แบบสนทนา 
2. แบบบรรยาย 
3. แบบตอบปัญหา 
4. แบบวางกฎข้อบังคับ 

  (3) กลวิธีและอุบายประกอบการสอน 
   มีกลวิธีและอุบายประกอบการสอน ดังน้ี 

1. การยกอุทาหรณ์และการเล่านิทาน 
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2. การเปรียบเทียบด้วยอุปมา 
3. การใช้อุปกรณ์การสอน 
4. การทําเป็นตัวอย่าง 
5. การเล่นภาษา เล่นคํา และใช้คําในความหมายใหม่ 
6. อุบายเลือกคนและการปฏิบัติรายบุคคล 
7. การรู้จักจังหวะและโอกาส 
8. ความยืดหยุ่นในการใช้วิธีการ 
9. การลงโทษและให้รางวัล 
10. กลวิธีแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

 1.4 ในปี พ.ศ. 2540 สําเริง บุญเรืองรัตน์ (2540) เสนอความคิดปรัชญาการศึกษา ดังน้ี 
1. การศึกษา คือ การพัฒนาชีวิตเพ่ือให้จิตว่าง 
2. เป้าหมายของการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาสติปัญญา ดับความโลภและดับความโกรธ 
3. หลักสูตร เป็นหลักสูตรแบบบูรณาการ ผสมผสานศาสตร์และสาระต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้เรียน

เห็นความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
4. วิธีสอน สอนด้วยการให้ผู้เรียนแก้ปัญหา เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
5. การวัดผลและประเมินผล วัดผลตามสภาพจริงและผลงานที่ปฏิบัติ 
6. การบริหาร ใช้การบริหารตามหลักอริยสัจสี่ ซึ่งเป็นหลักการคิดแก้ปัญหาอย่างมีระบบ

สี่ขั้นตอน (สําเริง บุญเรืองรัตน์, 2549 จ) ดังน้ี 
(1) การกําหนดปัญหา (ทุกข์) คือ การคิดและทําความกระจ่างเก่ียวกับปัญหาของ

องค์การหรือกิจการน้ัน ๆ บุคลากรที่เป็นผู้บริหารสูงสุดและกลุ่มบุคคลฝ่ายต่าง ๆ มาร่วมกันทําความ
กระจ่างให้แจ่มชัดว่า ปัญหาขององค์การคืออะไร 

(2) การวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา (สมุทัย) คือ การคิดวิเคราะห์ให้แจ่มชัดว่าปัญหา
ต่าง ๆ ขององค์การน้ันมีสาเหตุจากอะไร เช่นบุคคลขาดคุณภาพ บุคคลขาดความรับผิดชอบ เงินทุนไม่
พอเพียง เครื่องมือและอุปกรณ์ล้าหลัง กฎระเบียบล้าหลัง เป็นต้น 

(3) การกําหนดวัตถุประสงค์ของการแก้ปัญหา (นิโรธ) คือ การกําหนดเป้าหมายท่ี
เป็นรูปธรรมทั้งด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา การเงิน ที่สอดคล้องกับปัญหาและสาเหตุของปัญหา เป็น
เป้าหมายที่สามารถสังเกตและวัดได้ในการแก้ปัญหาแต่ละปัญหา 

(4) กําหนดวิธีการแก้ปัญหา (มรรค) ให้สอดคล้องกับปัญหา สาเหตุของปัญหา และ 
เป้าหมายในการแก้ปัญหา ปัญหาหน่ึง ๆ อาจมีวิธีแก้ปัญหาได้หลายวิธี แต่ละวิธีมีข้อดี ข้อเสีย ข้อจํากัด
ต่าง ๆ กัน เลือกวิธีที่ดีที่สุด ที่ประหยัดทั้งเวลาเงิน และสามารถปฏิบัติได้ไปใช้แก้ปัญหา 
 
 การดําเนินการตามขั้นตอนทั้งสี่นั้น ควรใช้กลุ่มบุคคลมาระดมความคิดปฏิบัติร่วมกันต้ังแต่
ผู้บริหารสูงสุด และบุคคลฝ่ายต่าง ๆ เป็นการแสดง “คารวธรรม” คือ การเคารพความคิดเห็นของกันและ
กันของบุคคลในองค์การ เป็นการแสดง “สามัคคีธรรม” คือ การร่วมมือกันทํางานของบุคคลในองค์การ 
และเป็นการใช้ “ปัญญาธรรม” คือ การใช้ปัญญาแก้ปัญหา ของบุคคลในองค์การมาแก้ปัญหา จัดการ
กิจการขององค์กร 
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น 

 ธรรมทั้งสามประการดังกล่าวน้ีเรียกว่า ธรรมแห่งประชาธิปไตย จากน้ันก็ลงมือปฏิบัติการ
แก้ปัญหาตามที่คิดไว้ แล้ววัดและประเมินผล ปรับปรุงแก้ไขตามข้ันทั้งสี่ของอริยสัจก็จะทําให้องค์การ
แก้ปัญหาได้ มีกิจการก้าวหน้าต่อไปเรื่อย ๆ 
 สําเริง บุญเรืองรัตน์ เคยเป็นผู้อํานวยการสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เป็นเวลาสี่ปี ได้ใช้หลักการอริยสัจสี่น้ี บริหารจัดการสํานักทดสอบทางการศึกษาและ
จิตวิทยา ก็ได้ผลดีทําให้การวัดผลและประเมินผลของประเทศชาติก้าวหน้า มีการสร้างข้อสอบใหม่ ๆ เช่น 
ข้อสอบวัดความซ่ือสัตย์ ข้อสอบวัดความรับผิดชอบ ข้อสอบวัดความศรัทธาในวิชาชีพครู เป็นต้น ข้อสอบ
ดังกล่าวมีการนํามาใช้จนถึงปัจจุบันน้ี 
 สําเริง บุญเรืองรัตน์ เคยเป็นรองอธิการบดีฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็น
เวลา 6 ปี เป็นผู้นําในการวิเคราะห์ปัญหาการผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิเคราะห์
สาเหตุของปัญหานั้น กําหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา และดําเนินการแก้ปัญหา จนสามารถจัดต้ัง
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ศูนย์องครักษ์ได้สําเร็จ ก่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าเป็น “มหาวิทยาลัยที่
เจริญเป็นศรีสง่าแก่มหานคร” มาจนปัจจุบันน้ี การบริหารกิจการขององค์การของ สําเริง บุญเรืองรัตน์ ใช้
หลักการบริหารตามอริยสัจสี่ ได้ผลอย่างดี 
 ถ้าจะกําหนดเป็นหลักการบริการด้วยตัวย่อ ก็จะได้ดังน้ี ท.ส.น.ม.  

เมื่อ  ท คือ ตัวย่อของ ทุกข์ 
  ส คือ ตัวย่อของ สมุทัย 
  น คือ ตัวย่อของ นิโรธ 
  ม คือ ตัวย่อของ มรรค 
ถ้านําขั้นตอนทั้งสี่น้ีมาสร้างเป็นวัฏจักรก็จะได้ดังน้ี 

 
  
 
    
 
  เรียกว่า วัฏจักรอริยสัจสี่ 
 

 จึงขอเชิญชวนผู้บริหารการศึกษาทั่วไทย ได้นําวัฏจักรอริยสัจสี่มาใช้เป็นหลักการบริหาร
การศึกษาไทยกันเถิด ดังที่ สําเริง บุญเรืองรัตน์ เขียนโคลงสี่สุภาพช่ือการศึกษาไว้โคลงหน่ึงว่า 

อริยสัจสี่น่ีแล้ว หัวใจ 
 บริหารการศึกษาไทย แน่แท้ 
 ฟังความคิดเห็นใคร เขาก่อน ด้วยนา 
 สรุปปฏิบัติแล้ ย่อมได้ผลดี 
 

 7. ธรรมของผู้บริหาร 
  ใช้ทศพิธราชธรรม 10 ประการ ซึ่งเป็นหลักในการบริหารของผู้บริหารมาต้ังแต่สมัยสุโขทัย ดังน้ี 

1. การให้ทาน 
2. ความประพฤติที่ดีงาม 



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 89 มกราคม – มิถุนายน 2557 

หน้า 8 

3. ความเสียสละ 
4. ความซื่อสัตย์ 
5. ความอ่อนโยน 
6. ความไม่หมกมุ่นในความสุขสําราญ 
7. ความไม่โกรธ 
8. ความไม่ข่มเหงเบียดเบียนผู้อ่ืน 
9. ความมีความอดทน 
10. ความไม่คลาดธรรม 

 8. สรุป ปรัชญาการศึกษาของ สําเริง บุญเรืองรัตน์ ในบทกวีช่ือการศึกษา (สําเริง บุญเรืองรัตน์, 
2549 ฉ) ดังน้ี 

การศึกษา 
 

  การศึกษานี่น้ี มีนิยาม 
 ว่าคือการงอกงาม แน่แท้ 
 จากประสบการณ์ งามเลิศ 
 สัมผัสปฏิบัติแล้ แต่ต้อง ตัวเอง 
  จุดมุ่งหมายน้ันไซร้ เพ่ือการ 
 พัฒนาปัญญาญาณ แก่กล้า 
 อีกทั้งคุณธรรมพา พูนเพ่ิม 
 เสริมส่งอาชีพถ้า เพ่ือให้ สมบูรณ์ 
  หลักสูตรการเรียนน้ัน จึ่งมี 
 คดีโลกคดีธรรมน้ี แม่นแล้ว 
 คัดกรองสรรสรรพสิ่ง แต่ที่ ดีนา 
 มาประกอบกันแล้ว จึ่งให้ เรียนกัน 
  คดีโลกประกอบไว้ ด้วยวิชา 
 วิทยาศาสตร์ศิลปพา เลิศล้ํา 
 คณิตศาสตร์แลภาษา เพ่ือสื่อ สารนา 
 สังคมศาสตร์ฉลาดล้ํา รอบรู้ ทันคน 
  มนุษย์ศาสตร์อีกทั้ง พลศึกษา 
 เสริมส่งสร้างกายา แกร่งไว้ 
 วิชาการงานพา พูนเพ่ิม 
 เสริมเศรษฐกิจได้ มีไว้ อยู่ดี 
  ส่วนคดีธรรมน้ัน มุ่งหมาย 
 ผดุงศีลธรรมไว้ อย่างเข้ม 
 รวมทั้งความฉลาดไซร้ อารมณ์ ด้วยนา 
 การศึกษาจึงต้องเน้น เรียนรู้ ตลอดกาล 
  วินัยในตนเองไซร้ ต้องฝึก 
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 รับผิดชอบตรองตรึก ปลูกไว้ 
 ความซื่อสัตย์ต้องฝึก ด้วยนา 
 ค่านิยมและเจตคติไซร้ มุ่งให้ เห็นดี 
  อริยสัจสี่น่ีแล้ว หัวใจ 
 วิธีสอนของครูไทย แน่แท้ 
 ฝึกหัดต่อเด็กไทย ใช่แน่ 
 แก้ปัญหาจริงแล้ จึ่งได้ ปัญญา 
  กําหนดปัญหาให้ แจ้งใจ 
 วิเคราะห์สาเหตุไว้ แจ่มแจ้ง 
 กําหนดจุดประสงค์ได้ กระจ่าง 
 ปฏิบัติการแก้ แน่แท้ ตามทาง 
  ด้านการวัดผลน้ัน ต้องทํา 
 สังเกตพฤติกรรม ถี่ถ้วน 
 ประมวลการกระทํา บันทึก 
 สภาพจริงย่ิงล้วน ย่ิงได้ ความจริง 
  อริยสัจสี่น่ีแล้ว หัวใจ 
 บริหารการศึกษาไทย แน่แท้ 
 ฟังความคิดเห็นใคร เขาก่อน ด้วยนา 
 สรุปปฏิบัติแล้ ย่อมได้ ผลดี 
 
2. การวัดผลและประเมินผลตามแนวพุทธ 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) (2548 : 56-57) อธิบายเคร่ืองมือวัดความงอกงามทางการศึกษา
ตามแนวพุทธ (อารยวัฒิ) ว่าให้สังเกต (หรือสร้างเคร่ืองมือวัด) พัฒนาการของผู้เรียนว่าแทนที่จะใช้ระบบ
พุทธิพิสัย-ทักษะพิสัย-จิตพิสัย ถ้าใช้ระบบ ศีล-สมาธิ-ปัญญา น่าจะกว้างขวางครอบคลุมกว่าและตรงกว่า 
เพราะเท่ากับดูตามด้านที่ฝึกคือ 
 - ศีล: พฤติกรรมดีงามท้ังกาย-วาจาและอินทรีย์ทั้ง 6 เคยชิน แคล่วคล่อง อยู่ตัว เป็นวินัย 
   เข้าสู่วิถีชีวิต (ปฏิบัติงานวิชาที่เรียนได้ด้วยความรับผิดชอบและซื่อสัตย์) 
 - สมาธิ: จิตใจมีคุณธรรม มีประสิทธิภาพ และมีความสุข (มี E.Q. ดี) 
 - ปัญญา: ความรู้คิด เข้าใจ การมองเห็นความจริง เท่าทัน ทั้งระบบความสัมพันธ์ ถึงเหตุถึง

ผลเช่ือมโยงประยุกต์ใช้สร้างความรู้ใหม่ได้ (ความเข้าใจ การนําไปใช้ การวิเคราะห์ 
การสังเคราะห์ การประเมินค่าความถนัดทางการเรียน (GAT) ความถนัดทาง
วิชาชีพ (PAT) อาจขยายตามระบบ ภาวนา 4 คือ กายภาวนา-ศีลภาวนา-จิตต
ภาวนา-ปัญญาภาวนา ก็ได้ 

 อาจจะเสริมการประเมินผลอีกระดับหนึ่ง โดยดูอัตราการพัฒนาวุฒิภาวะทางธรรมจริยา  
ตามหลักอริยวัฒิ 5 คือ 

 1) ศรัทธา ว่ามีความเช่ือที่ไม่งมงาย มีเหตุผล ประกอบด้วยปัญญา ซึ่งไม่เบียดเบียนชีวิตและ
สังคม (วัดความศรัทธา เจตคติ ความสนใจ ต่อวิชาที่เรียน) 
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 2) ศีล ว่ามีความพระพฤติและวิถีชีวิตไม่เบียดเบียน แต่เก้ือกูล มีวินัย เอ้ือต่อวัฒนธรรม  
   (วัดการปฏิบัติงานในวิชาต่าง ๆ เช่น เล่นกีฬา เล่นดนตรี ร้องเพลง  
    ทดลองวิทยาศาสตร์ด้วยความรับผิดชอบและซื่อสัตย์) 
 3) สุตะ ว่ามีความรู้ข่าวสารข้อมูล ทันต่อเหตุการณ์ สถานการณ์ และมีความรู้ความ 

เหมาะพอแก่การดําเนินชีวิตกิจการของตน (วัดความรู้ในวิชาต่าง ๆ วัดพุทธิพิสัย 
ขั้น 1.00 ความจํา) 

 4) จาคะ ว่ามีจิตใจกว้างขวาง ไม่คับแคบเห็นแก่ตัว รู้จักสละให้ บําเพ็ญประโยชน์  
   (วัดพฤติกรรมที่เผื่อแผ่ความรู้ให้ผู้อ่ืน ช่วยอธิบายให้เพ่ือนได้เข้าใจ บริจาคสิ่งของ 
    ให้ผู้อ่ืน) 
 5) ปัญญา ว่ารู้คิดเข้าใจ ทําการต่าง ๆ ด้วยปัญญา รู้จักแยกแยะดี-ช่ัว คุณ-โทษ  
   ประโยชน์-มิใช่ประโยชน์ มองสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริง หย่ังถึงเหตุ ปัจจัยและ 
   ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งทั้งหลาย (วัดพุทธิพิสัย ขั้น 2.00 ความเข้าใจ 3.00  
   การนําไปใช้ 4.00 การวิเคราะห์ 5.00 การสังเคราะห์ 6.00 การประเมินค่า 
   วัดความถนัดทางการเรียน (GAT) วัดความถนัดทางวิชาชีพ (PAT) 
 
3. การวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือการวัดผลและประเมินผลการศึกษาตามแนวพุทธ 
 เน่ืองจากเคร่ืองมือการวัดผลและประเมินผลการศึกษาตามแนวพุทธประกอบด้วย เครื่องมือวัดผลและ
ประเมินผล 5 ประการ การวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือการวัดและการประเมินการศึกษาตามแนวพุทธ 
คงต้องใช้ทฤษฎีการวัดผลตัวแปรพหุคูณที่ สําเริง บุญเรืองรัตน์ คิดและเสนอไว้ในช่วง พ.ศ. 2542-2546 
(สําเริง บุญเรืองรัตน์, 2549 ช) วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือการวัดผลและประเมินผลตามแนวพุทธ 
 3.1 ความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
ความหมาย ความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ (Multivariate Reliability) คือ ความคงที่ของ
คะแนนที่วัดคุณลักษณะ (Trait) ด้วยชุดของเครื่องมือวัดผลต้ังแต่ 2 เครื่องมือขึ้นไป 
 ถ้ากําหนดให้ 
 rtt(M) คือ ค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณที่มีจํานวน M เครื่องมือ 

 2

M)XT(M
S  คือ ค่า determinant ของ Matrix ของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม 

    ของคะแนนจริงจากการวัดด้วย M เครื่องมือ 

 2

M)XX(M
S  คือ ค่า determinant ของ Matrix ของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม 

    ของคะแนนที่สังเกตได้จากการวัดด้วย M เครื่องมือ 
 ดังน้ัน นิยามทางคณิตศาสตร์ของความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ คือ 

   rtt(M) = 
2

M)X(M

2
M)T(M

S

S

X

X  
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ความเป็นมา 
 ในปี พ.ศ. 2453 ชาร์ล สเปียร์แมน (Charles Spearman) เสนอสมการของคะแนนท่ีสังเกตได้
จากเคร่ืองมือการวัดผลแต่ละเครื่องมือว่า 

Xi = Ti + Ei 
   เมื่อ Xi คือ คะแนนที่สังเกตได้ของคนที่ i 
    Ti คือ คะแนนจริงของคนที่ i 
    Ei คือ คะแนนความคลาดเคลื่อนของคนที่ i 
 
 สมการดังกล่าวน้ี มีข้อตกลงว่า (1) ถ้าสอบวัดกับประชากรแล้ว คะแนนทั้งสามชนิดในสมการน้ี มี
การกระจายเป็นโค้งปกติ (2) รายเฉล่ียของ Ei เป็นศูนย์ (3) สหสัมพันธ์ระหว่าง Ti และ Ei เป็นศูนย์ ถ้ามี
การวัดลักษณะเดียวกันด้วยเคร่ืองมือที่คู่ขนานกันแล้ว มีข้อตกลงเพ่ิมขึ้นมาอีกสองข้อดังน้ี (4) สหสัมพันธ์
ระหว่าง Ei1 และ Ei2 เป็นศูนย์ เมื่อ Ei1 เกิดจากการวัดด้วยเครื่องมือวัดผลครั้งที่ 1 และ Ei2 เกิดจากการ
วัดผลที่คู่ขนานกันเป็นครั้งที่ 2 (5) สหสัมพันธ์ระหว่าง Ei1 และ Ti2 เป็นศูนย์ เมื่อ Ti2 คู่ขนานกับ Ti1 
 จากข้อตกลงดังกล่าวมาแล้วทําให้ได้ว่า 

2
XS  = 2

TS  + 2
ES  

 สมการนี้มีความแปรปรวนร่วมของคะแนนจริงและคะแนนความคลาดเคลื่อนเป็นศูนย์ จาก
สมการน้ี สเปียร์แมนนิยามค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลแต่ละเครื่องมือได้ว่า 

rtt = 
2
X

2
T

S

S
 

  เมื่อ rtt คือ ค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือวัดผลแต่ละเครื่องมือ 
   2

T
S  คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนจริง 

   2
X

S  คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนที่สังเกตได้ 

 จากนิยามของการวัดผลดังกล่าวน้ี นักวัดผลได้เสนอสูตรในการคํานวณค่าความเช่ือมั่นของ
เครื่องมือวัดผลไว้มากมาย โดยแต่ละสูตรมีข้อตกลงที่แตกต่างกัน ดังเช่น 
 (1) สูตรของสเปียร์แมน-บราวน์ (Spearman - Brown) เสนอในปี พ.ศ. 2453 

rtt = 
12

12

r + 1
2r

 

  เมื่อ r12 คือ สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนส่วนที่แบ่งข้อสอบออกเป็นสองส่วนเท่ากัน และ
ข้อสอบแต่ละส่วนน้ันคู่ขนานกัน 
 (2) สูตรของรูลอน (Rulon) เสนอในปี พ.ศ. 2473 

rtt = 1- 2
xS

S2
d  

  เมื่อ 2
d

S  คือ ความแปรปรวนของคะแนนความแตกต่างระหว่างส่วนที่แบ่งคร่ึง 
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 (3) สูตรของสําเริง บุญเรืองรัตน์ เสนอในปี พ.ศ. 2512 

rtt = 1-
2
X

2X1X2X1X
2

2X
2

1X

S

SS2rSS  






 

 

  เมื่อ 2
1X

S  คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนการวัดผลคร่ึงท่ี 1 

   2
2X

S  คือ ค่าความแปรปรวนของคะแนนการวัดผลคร่ึงท่ี 2 

 สูตรของสําเริง บุญเร่ืองรัตน์ ถือข้อตกลงว่าผลต่างของคะแนนส่วนท่ี 1 และส่วนท่ี 2 เป็น
ความคลาดเคล่ือน 
 สําเริง บุญเรืองรัตน์ ได้สังเกตมานานว่า การวัดผลแต่ละคร้ังมักใช้แบบทดสอบต้ังแต่สองฉบับข้ึน
ไป เช่น การสอบคัดเลือกเข้าศึกษาต่อ มีการใช้แบบทดสอบหลายฉบับ คะแนนจากการสอบแต่ละฉบับ
ย่อมมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ดังน้ันจึงควรนิยามค่าความเช่ือม่ันของการวัดผลท่ีมี M เคร่ืองมือ และ
สร้างสูตรในการคํานวณ ค่าความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือวัดผลท่ีมี M เคร่ืองมือ จากข้อสังเกตน้ี ในปี พ.ศ. 
2542 สําเริง บุญเรืองรัตน์ จึงเสนอว่า ถ้ามีการวัดผลด้วยเคร่ืองมือ M เคร่ืองมือแล้ว สมการของคะแนนท่ี
สังเกตได้ของแต่ละคนท่ีวัดด้วยแต่ละเคร่ืองมือสามารถเขียนในรูปของ Matrix ได้ว่า 

Xi1 = Ti1 + Ei1 
Xi2 = Ti2 + Ei2 
Xi3 = Ti3 + Ei3  .  .  . 
XiM = TiM + EiM 

 
 สมการท้ังหมดน้ี สามารถเขียนสรุปในรูปสมการ Matrix ได้ว่า 
    Xi = Ti + Ei 
 แต่ละสมการ Xi = Ti + Ei น้ันย่อมเป็นไปตามข้อตกลงของทฤษฎีการวัดแบบคลาสสิกคอล และ
ถ้ากําหนดข้อตกลงเพ่ิมเข้าไปอีกว่า (1) เคร่ืองมือวัดผลแต่ละเคร่ืองมือน้ันวัดผลได้ลักษณะเด่นของ
คุณลักษณะท่ีวัด (2) Xi1, Xi2, Xi3, … , XiM มีสหสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (3) Ti1, Ti2, Ti3, … , TiM มี
สหสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (4) Ei1, Ei2, Ei3, … , EiM และกับ Ti1, Ti2, Ti3, … , TiM มีสหสัมพันธ์เป็นศูนย์ 
 จากข้อตกลงดังกล่าวน้ี สําเริง บุญเรืองรัตน์ ได้เสนอนิยามของความเช่ือม่ันของการวัดผลตัวแปร
พหุคูณ ดังน้ี 

   rtt(M) = 
2

M)XX(M

2
M)XT(M

S

S
 

 
  

  
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สูตรในการคํานวณค่าความเชื่อม่ันของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
 จากนิยามค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณดังกล่าวมาแล้ว ในปี พ.ศ. 2542 เช่นกัน 
สําเริง บุญเรืองรัตน์ ได้ปรับขยายสูตรของ พี. เจ. รูลอน (P.J. Rulon) เสนอเป็นสูตรการคํานวณค่าความ
เช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณได้ดังน้ี 

   rtt(M) = 1- 
2

M)XX(M

2
M)Xd(M

S

S
 

 เมื่อ 2
M)Xd(M

S  คือ ค่า determinant ของ Matrix ของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม

ของคะแนนความแตกต่างระหว่างคะแนนส่วนที่แบ่งคร่ึง (d) ของการวัดที่ได้จากเคร่ืองมือวัดผลแต่ละ
เคร่ืองมือ 
 นิยามและสูตรในการคํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณที่ สําเริง บุญเรืองรัตน์ 
เสนอมีคุณค่าแตกต่างจากนิยามและสูตรที่เคยเสนอกันมา ดังน้ี 
 1. เป็นนิยามท่ีใช้ได้กับการวัดผลด้วย M เคร่ืองมือ สูตรเดิมใช้ได้เฉพาะเคร่ืองมือเดียว 
 2. เป็นนิยามหรือสูตรที่ใช้คํานวณค่าความเช่ือมมั่นของการวัดผลที่เป็นกลุ่มของเครื่องมือวัดผล 
รวมไปถึงใช้ได้กับเคร่ืองมือเดียว 
 
ประโยชน ์
 การคํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณทําให้เห็นภาพรวมของความเชื่อมั่นการ
วัดผลด้วยเคร่ืองมือทุกชนิดที่ใช้ในการวัดผลคร้ังน้ัน ๆ ในการวิจัยทางการศึกษาและจิตวิทยาที่ใช้เคร่ืองมือ
วัดผลมากมาย การคํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณจะทําให้ทราบค่าความเช่ือมั่นรวม
ของข้อมูลการวิจัยทั้งหมดได้อย่างดี ดังตัวอย่างในปี พ.ศ. 2543 สําเริง บุญเรืองรัตน์ และราชันย์ บุญธิมา 
(2543) ได้คํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณของแบบทดสอบความถนัดสามฉบับ ที่วัด
ความสามารถด้านภาษา วัดความสามารถด้านเหตุผล และวัดความสามารถด้านคณิตศาสตร์ แบบทดสอบ
ทั้งสามฉบับน้ีเป็นแบบทดสอบมาตรฐานของสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัย ศรี
นครินทรวิโรฒ ค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณของแบบทดสอบทั้งสามฉบับมีค่า
เท่ากับ .9685 ซึ่งถ้าคํานวณค่าความเช่ือมั่นของแบบทดสอบแต่ละฉบับมีค่าอยู่ระหว่าง .6129 ถึง .7315 
สําเริง บุญเรืองรัตน์ สุนันท์ ศลโกสุม และไพฑูรย์ โพธิสาร (2545) ได้สรุปว่า ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบทดสอบจะแปรเปลี่ยนไปตามวิธีการแบ่งส่วนของแบบทดสอบร่วมกับสูตรที่ใช้ในการคํานวณค่าความ
เช่ือมั่น สําเริง บุญเรืองรัตน์ และราชันย์ บุญธิมา (2546) ได้ใช้สูตรคํานวณค่าความเช่ือมั่นของการตรวจ
ให้คะแนนข้อสอบอัตนัยสามฉบับ ได้ค่าความเช่ือมั่น .999 สําเริง บุญเรืองรัตน์ (2547) ได้เสนอให้ใช้สูตร
คํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณในการคํานวณค่าความเช่ือมั่นของการวัดผลติดตาม 
ระยะยาว 
 3.2 ความเที่ยงตรง อํานาจจําแนกและความยากของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
 หัวใจสําคัญของทฤษฎีการวัดผลตัวแปรพหุคูณอยู่ที่ความเช่ือมั่นของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
แต่ความเท่ียงตรง อํานาจจําแนก และความยากของการวัดผลตัวแปรพหุคูณก็เป็นคุณสมบัติที่จําเป็นของ
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การวัดผลตัวแปรพหุคูณที่ต้องกล่าวถึงเพ่ือให้ทฤษฎีการวัดผลตัวแปรพหุคูณมีความสมบูรณ์ จึงเสนอนิยาม 
และแนวทางวิเคราะห์คุณสมบัติทั้งสามประการ ดังน้ี 

3.2.1 ความเที่ยงตรงของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
 นิยาม ความเที่ยงตรงของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ คือ ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่าง 
กลุ่มตัวแปรพหุคูณกับเกณฑ์ 
 ถ้าให้ Y เป็นตัวแปรเกณฑ์ และ X1, X2, X3, …, XM เป็นตัวแปรการวัดผล M ตัวแปร 
แล้วสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่าง Y และ X1, X2, X3, … , XM คือ RY(X1, X2, X3 , …, XM) เป็นความเที่ยงตรงของ
การวัดผลตัวแปรพหุคูณ M ตัวแปร 
 การวิเคราะห์ว่า ตัวแปรทั้งหมด M ตัวแปรมีความเที่ยงตรงต่อเกณฑ์มากน้อยปานใดก็
วิเคราะห์ ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างกลุ่มตัวแปร M ตัวแปรกับตัวแปรเกณฑ์ เช่น ชุดของแบบทดสอบ
ความถนัดทาง การเรียนด้านภาษา คณิตศาสตร์ จัดประเภท สรุปความ และค้นหาความสัมพันธ์ ของ
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนตรินทรวิโรฒ มีความเที่ยงตรงต่อเกรดเฉล่ีย
ของนิสิตสาขาวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ .48 

3.2.2 อํานาจจําแนกของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ 
 นิยาม อํานาจจําแนกของการวัดผลแต่ละตัวแปรของกลุ่มการวัดผลตัวแปรพหุคูณ คือ 
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนผลการสอบแต่ละตัวแปรกับคะแนนรวมจากผลการสอบของกลุ่มตัวแปร
พหุคูณ 
 ถ้าให้ X1 เป็นตัวแปรตัวที่ 1 
  X2 เป็นตัวแปรตัวที่ 2 
  X3 เป็นตัวแปรตัวที่ 3 

 .  .  . 
   XM เป็นตัวแปรตัวที่ M 
  และ X1 + X2 + X3 + … + XM เป็นคะแนนรวมของการวัดผล M ตัวแปร (XT) แล้ว 

อํานาจจําแนกของการวัดผลของแต่ละตัวแปร (Xi) ก็คือ 
TXiX

r  เมื่อ 
TXiX

r  คือ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง Xi 

และ XT  ในการวิเคราะห์ค่าอํานาจจําแนก ก็นําคะแนนผลการสอบแต่ละตัวแปรมาหาค่าสหสัมพันธ์กับ
คะแนนรวมจากการสอบ M ตัวแปร ค่าสหสัมพันธ์ดังกล่าวน้ี เป็นค่าอํานาจจําแนกของการวัดผลแต่ละ 
ตัวแปร 
 สําหรับการวิเคราะห์อํานาจจําแนกอีกวิธีหน่ึงน้ันสามารถทําได้ด้วยการนําผลการสอบคะแนนรวม
มาแบ่งเป็นกลุ่มผู้มีความสามารถสูง 25 % และกลุ่มผู้มีความสามารถตํ่า 25 % แล้วใช้การวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างกลุ่ม (Discriminant analysis) มาวิเคราะห์เพ่ือดูว่า ตัวแปรน้ันสามารถแจกแจงกลุ่มผู้มี
ความสามารถสูง และกลุ่มผู้มีความสามารถตํ่าได้มากน้อยเพียงใด 
 เร่ือง การรวมตัวแปร M ตัวแปรน้ัน อาจทําได้โดยรวมคะแนนดิบของ M ตัวแปรเป็นคะแนนรวม 
หรือเปล่ียนคะแนนดิบของแต่ละตัวแปรเป็นคะแนน T แล้วนําคะแนน T แต่ละตัวแปรมารวมกันเป็น
คะแนน T รวม วิธีการใดจะมีประสิทธิภาพกว่ากันก็ต้องวิจัยกันต่อไป 
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3.2.3 ความยากของการวัดผลตัวแปรหุคูณ 
 นิยาม ความยากของการวัดผลตัวแปรพหุคูณ คือ ค่า Centroid จากการวัดตัวแปร M 
ถ้าค่า Centroid ตํ่าก็แปลว่ายาก ถ้าค่า Centroid สูงก็แปลว่าง่าย โดยท่ี Centroid คือ จุดร่วมของ
ค่าเฉล่ียของ M ตัวแปร 
 หวังว่าจะมีนักวัดผลวิพากษ์วิจารณ์และทําวิจัย นําไปใช้ และพัฒนาทฤษฎีการวัดผลตัวแปร
พหุคูณให้กว้างขวางและลึกซึ่งย่ิงขึ้นต่อไป 
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Abstract 

Rubrics can be holistic or analytic, general or task specific. Holistic rubrics 
provide a single score based on an overall impression of a student’s performance 
on a task. Analytic rubrics provide specific feedback along several dimensions. 
General rubrics contain criteria that are general across tasks. Task specific rubrics 
are unique to a specific task. We can use rubrics for various purposes: (1) Use 
rubrics for summative and formative evaluation. (2) Rubrics can provide both a 
grade (summative) and detailed feedback to improve future performance (formative). 
(3) Use rubrics to promote student self-assessment of their own learning and 
performance. 

 
บทคัดย่อ  

เกณฑ์การให้คะแนนสามารถแบ่งได้ตามวัตถุประสงค์ของการนําไปใช้ ถ้าแบ่งตามเน้ือหาก็อาจจะ
แบ่งได้เป็น เกณฑ์ทั่วไป และเกณฑ์เฉพาะงาน แต่ถ้าแบ่งตามลักษณะการประเมินก็สามารถแบ่งได้เป็น 
เกณฑ์แยก และเกณฑ์รวม เกณฑ์ทั่วไปเป็นเกณฑ์ที่สามารถปรับใช้กับงานหลากหลาย แต่ถ้าเป็นเกณฑ์
เฉพาะงานก็จะมีลักษณะเฉพาะตัวซึ่งใช้ได้เฉพาะทาง เกณฑ์แยกก็จะแบ่งการพิจารณาเป็นองค์ประกอบ
ย่อย ๆ แต่ถ้าเป็นเกณฑ์รวมก็จะพิจารณาจากภาพรวมที่ผู้เรียนแสดงออกมาผ่านงานน้ัน ๆ เราสามารถใช้
เกณฑ์การให้คะแนนสําหรับ 1) การประเมินระหว่างเรียนและส้ินสุดการเรียน 2) เพ่ือให้เกรด (สิ้นสุดการ
เรียน) และให้ผลย้อนกลับเพ่ือการปรับปรุง (ระหว่างเรียน) และ 3) เพ่ือให้ผู้เรียนได้ประเมินตนเองในด้าน
การเรียนรู้และสมรรถนะของตน 
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บทนํา 
ความหมายแรกเริ่มของคําว่า rubric คือ “ทําเคร่ืองหมายสีแดง” (marks in red) (Finson & 

Ormsbee, 1998: 80) ปัจจุบันคําดังกล่าวถูกนํามาใช้ในแวดวงการประเมิน มีการใช้ rubric เพ่ือตัดสินผล
การทํางานของผู้เรียน ดังน้ัน rubric จึงกลายเป็นเคร่ืองมือการให้คะแนนที่จะบอกว่า “ให้คะแนนสําหรับ
อะไร?” (what counts) เพราะถ้าหากต้องการทราบว่าผู้เรียนสามารถพูดหรือเขียนในระดับใด เราไม่
สามารถประเมินให้ว่าถูกหรือผิดเท่าน้ัน แต่เราจะให้คะแนนว่าตรงตามส่ิงที่คาดหวังหรือไม่ rubric หรือใน
ที่น้ีจะใช้คําว่า “เกณฑ์การให้คะแนน” ช่วยให้เรากําหนดความคาดหวังกับผู้เรียน และตัดสินได้ว่าเขาไปถึง
ตามท่ีคาดหวังไว้หรือยัง  
 
ความสําคัญของการกําหนดค่าให้คะแนน 
 การประเมินศักยภาพของผู้เรียนโดยการให้ลงมือปฏิบัติน้ัน ไม่มีคําเฉลยหรือคําตอบถูกที่แน่ชัดลง
ไปเหมือนแบบทดสอบเลือกตอบ การประเมินผลงานแต่ละช้ินของผู้เรียนที่ได้ลงมือปฏิบัติจึงมีความจําเป็น
ที่จะต้องประเมินคุณภาพของงานอย่างเป็นปรนัย ซึ่งนับว่ายากที่จะทําได้ ดังนั้นจึงจําเป็นต้องกําหนด
เกณฑ์การให้คะแนน หรือ Rubric ขึ้นมาเพ่ือกําหนดแนวทางในการตัดสินอย่างยุติธรรม และปราศจาก
ความลําเอียง 
 เกณฑ์การให้คะแนนจะต้องมีความชัดเจนในการให้คะแนนอย่างพอเพียงถึงขนาดที่ผู้ประเมินสอง
คนสามารถใช้เกณฑ์เดียวกันประเมินงานช้ินงานของผู้เรียนช้ินเดียวกันแล้วได้คะแนนตรงกัน 
 
ประโยชน์ของการกําหนดค่าการให้คะแนน 
 ได้มีผู้รวบรวมประโยชน์ที่จะได้รับจากการกําหนดค่าการให้คะแนนไว้ดังน้ี (Fiderer, 1999; 
Goodrich Andrade, 1997; SRI International-Center for Technology in Learning, 1997-2002; 
Eighmey's Think Tank; Kasman Valenza, 2000; TeacherVision.com, 2000-2002; Tedick, 
2002 อ้างอิงจาก http://www.carla.umn.edu/assessment/vac/improvement/p_4.html) 

1. เกณฑ์การให้คะแนนที่ดีจะส่งเสริมให้เกิดความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหาของการประเมินผล เพราะการประเมินจะสอดคล้องไปกับเกณฑ์มาตรฐาน หลักสูตร การเรียนการ
สอน และงานที่มอบหมาย 
 2. เกณฑ์การให้คะแนนที่ดีจะส่งเสริมให้เกิดความเช่ือมั่นของการประเมิน โดยการต้ังเกณฑ์ที่ผู้ให้
คะแนนสามารถนําไปใช้ได้สอดคล้องกัน และตรงตามวัตถุประสงค์ที่กําหนด 
 3. การประเมินช้ินงานมีเกณฑ์ที่แน่นอนลดการลําเอียง 
 4. การกําหนดเกณฑ์ที่ชัดเจนในการประเมินงานปฏิบัติจะช่วยให้ผู้สอนได้เห็นเป้าหมายชัดเจน
และปรับปรุงการสอน 
 5. เกณฑ์การให้คะแนนช่วยให้ผู้เรียนต้ังจุดมุ่งหมายและรับผิดชอบในการเรียน เพราะทราบว่า
จะต้องปฏิบัติอย่างไรจึงจะไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตนต้ังไว้ได้ 
 6. เกณฑ์การให้คะแนนที่ให้มีการประเมินตนเอง และการประเมินโดยเพ่ือนจะช่วยให้ผู้เรียนได้
พัฒนาความสามารถของตนโดยการเปรียบเทียบงานของตนและคนอ่ืน 
 7. เกณฑ์การให้คะแนนสามารถตอบคําถามที่ว่า “ทําไมงานน้ีฉันถึงได้เกรด B” หรือ “ทําไมลูก
ของฉันจึงได้เกรด B” 
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 8. ผู้เรียนได้รับผลตอบกลับว่าสิ่งใดท่ีเป็นจุดแข็งและจุดอ่อน และจะปรับปรุงงานของตนเองได้
อย่างไร 
 9. ผู้เรียนสามารถใช้เกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือไปสู่ผลที่คาดหวังไว้ และปรับปรุงงานก่อนที่ตัดสิน
คะแนน 
 10. เกณฑ์การให้คะแนนยอมให้ผู้เรียน ผู้สอน และผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องได้สอดส่องทุกขั้นตอนการ
เรียนการสอน 
 11. เวลาที่ใช้ในการประเมินลดลงและได้รับผลตอบกลับเร็วข้ึน 
 12. ถือว่าเป็นการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นสําคัญ เมื่อให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการออกแบบ
เกณฑ์การให้คะแนน 
 13. เกณฑ์การให้คะแนนช่วยให้ผู้สอนไม่ได้เป็นผู้ตัดสินเกรดแต่เพียงผู้เดียว เพราะยังอนุญาตให้
คนอ่ืน ๆ รวมถึง ผู้เรียนเป็นผู้ออกแบบต้ังแต่การกําหนดงาน การกําหนดเกณฑ์ เป็นต้น 
 
ชนิดของเกณฑ์การให้คะแนน (Types of Rubric) 
 การแบ่งชนิดของเกณฑ์การให้คะแนนสามารถแบ่งได้ตามวัตถุประสงค์ของการนําไปใช้ ถ้าแบ่ง
ตามเน้ือหาก็อาจจะแบ่งได้เป็น เกณฑ์ทั่วไป และเกณฑ์เฉพาะงาน แต่ถ้าแบ่งตามลักษณะการประเมินก็
สามารถแบ่งได้เป็น เกณฑ์แยก และเกณฑ์รวม 
 
เกณฑ์ท่ัวไป (generic) กับเกณฑ์เฉพาะงาน (task-specific) 
 เกณฑ์การให้คะแนนที่แบ่งเป็นเกณฑ์ทั่วไป (generic) กับเกณฑ์เฉพาะงาน (task-specific) น้ัน แม้
จะบอกว่าแยกกันก็จริง แต่เรามักจะเห็นว่าในการประเมินมักจะมีเกณฑ์ทั้งสองชนิดอยู่ควบคู่กันไป เพราะที่
จริงแล้วเกณฑ์การให้คะแนนที่เน้นตัวงานเป็นหลักมักจะปรับมาจากเกณฑ์ทั่วไป ดังภาพประกอบ 1 
 

 
  

ภาพประกอบ 1 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเกณฑ์การให้คะแนนสองชนิด* 
( Task Specific Bridge Building Structure Rubric) 

 
*Adapted from University of Minnesota The Center for Advanced Research on Language Acquisition, 
available at: http://www.carla.umn.edu/assessment/vac/evaluation/p_6.html. 
 

เกณฑ์ทั่วไป (generic) สามารถนําไปปรับใช้ได้หลายงาน ในการประเมินด้านภาษา เราจะใช้
เกณฑ์ทั่วไปในการประเมินการเขียน การพูด หรือการสนทนาและนําเสนอ เกณฑ์ทั่วไปสามารถปรับใช้ได้
กับทุกงานที่มีลักษณะเดียวกัน 
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 องค์ประกอบในเกณฑ์ทั่วไปสําหรับการประเมินภาษาท่ีสองมักจะเน้นผลผลิต เช่น ความเข้าใจ
ภาษา ชนิดของคําที่ใช้ ความถูกต้อง และคําศัพท์ ดังตาราง 1 แสดงตัวอย่างของเกณฑ์ทั่วไปสําหรับการ
นําเสนอปากเปล่าสําหรับผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาด้วยภาษาที่สอง 
 
ตาราง 1 ตัวอย่างเกณฑ์ทั่วไปสําหรับการนําเสนอปากเปล่าสําหรับผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาด้วยภาษาที่

สอง 
เกณฑ์การ
ประเมิน 

ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

ความ
เข้าใจ
ภาษา 

ผู้ฟังสามารถเข้าใจเรื่อง
ที่นําเสนอได้ทั้งหมด 

ผู้ฟังสามารถเข้าใจ
เร่ืองที่นําเสนอได้เกือบ
ทั้งหมด 

ผู้ฟังสามารถเข้าใจ
ประเด็นที่ต้องการ
นําเสนอและ
รายละเอียดบางอย่าง
ได้ 

ผู้ฟังสามารถเข้าใจ
เร่ืองที่นําเสนอได้
เพียงเล็กน้อย
เท่าน้ัน 

ชนิดของ
คําที่ใช้ 

อธิบาย พรรณนา และ
แสดงความคิดเห็นของ
ตนได้ถูกต้องตามหลัก
ภาษาและลื่นไหล 

อธิบาย พรรณนา และ
แสดงความคิดเห็นของ
ตนด้วยการใช้คําเช่ือม
ประโยค 

พูดเป็นประโยคที่ไม่
ค่อยเช่ือมโยงกัน 

พูดเป็นประโยค
และวลีที่ไม่
เช่ือมโยงกัน 

การ
ควบคุม
ภาษา 

ไวยากรณ์ถูกต้องแม่นยํา 
เลือกคําเช่ือมประโยค
เหมาะสม จัดวาง
ประโยคได้ซับซ้อน ไม่มี
อิทธิพลของภาษาเดิม
ของตน 

ไวยากรณ์ถูกต้อง 
เลือกคําเช่ือมประโยค
ได้ถูกต้อง แต่ยังมี
อิทธิพลของภาษาเดิม
ของตนอยู่บ้าง 

มีการใช้ไวยากรณ์และ
จัดวางรูปประโยคผิด
บ้าง บางครั้งก็เรียง
ประโยคตามภาษาเดิม
ของตน 

ไวยากรณ์และรูป
ประโยคผิด ใช้การ
เรียงประโยคตาม
ภาษาเดิมของตน 

คําศัพท์ ใช้คํา วลี และสํานวนที่
หลากหลายและถูกต้อง
เหมาะสมกับประโยค 
เพ่ือแสดงความคิดเห็น
โดยใช้คําไม่ซ้ํากัน 

ใช้คํา วลี และสํานวน
ที่แสดงความคดิเห็นได้
ดีมีศัพท์ใหม ่ๆ บ้าง 
แต่บางครั้งก็ใช้คําซ้ํา ๆ 
กัน 

ใช้คํา วลี และสํานวน
ง่าย ๆ แสดงความ
คิดเห็นด้วยคําศัพท์
พ้ืนฐาน การพูดมักจะ
ใช้คําซ้ํา ๆ กันไม่
หลากหลาย 

ใช้คําศัพท์ และวลี
พ้ืนฐาน ใช้คําซ้ํา ๆ 
กันบ่อยคร้ัง 

ทักษะการ
สื่อสาร 

ต้ังใจสื่อสารกับผู้ฟัง
อย่างลื่นไหล สามารถ
ควบคุมตนเองขณะพูด
ได้ดี มีการใช้อุปกรณ์
ช่วยจําเพ่ือช่วยการ
นําเสนอให้น่าสนใจ 

มีติดขัดบ้างขณะพูด 
ควบคุมตนเองขณะพูด
ได้ ใช้อุปกรณ์ช่วยจํา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

พูดติดขัดอยู่บ่อย ๆ ไม่
สามารถควบคมุตนเอง
ได้ ใช้อุปกรณ์ช่วยจําลด
ความน่าสนใจในการ
นําเสนอ 

ไม่สามารถพูดได้
ตามประเด็นที่
ต้องการ จําเน้ือหา
ที่พูดไม่ค่อยได้ การ
นําเสนอไม่น่าสนใจ
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เกณฑ์เฉพาะงาน (task-specific) มักจะใช้สําหรับงานเฉพาะทาง เช่น การเขียนเรียงความ การ
แสดงบทบาทสมมติ ตัวอย่างเช่น กําหนดงานให้ผู้เรียนเล่าเร่ืองจากรูปการเย่ียมชมอนุสาวรีย์ 1 ชุด โดยใช้
ภาษาที่สองในการบรรยาย ดังตาราง 2 

 
ตาราง 2 ตัวอย่างเกณฑ์เฉพาะงานสําหรับการเล่าเร่ืองจากรูป 

เกณฑ์การ
ประเมิน 

ระดับ 4 ระดับ 3 ระดับ 2 ระดับ 1 

แนวการเขียน การเรียบเรียง
เร่ืองราวมีความลื่น
ไหล เก็บ
รายละเอียดจาก
รูปทุกรูป 

เรียบเรียงได้
ต่อเน่ือง เก็บ
รายละเอียดจาก
รูปถ่ายได้เกือบทุก
รูป 

การลําดับเรื่องไม่
ค่อยปะติดปะต่อ 
ใช้รายละเอียดจาก
รูปถ่ายไม่มาก 

เร่ืองไม่เรียงลําดับ 
ไม่ใช้รายละเอียด
ในรูปภาพเลย 

การใช้ไวยากรณ์ ใช้ไวยากรณ์รูป
อดีตกาลได้
เหมาะสม และ
ถูกต้อง 

ใช้ไวยากรณ์รูป
อดีตกาลบ่อยคร้ัง 
ส่วนใหญถู่กต้อง 

ใช้ไวยากรณ์ในรูป
อ่ืน มีใช้รูปอดีต
บ้างเล็กน้อย ไม่
ค่อยถูกต้อง 

ไม่ใช้ไวยากรณ์รูป
อดีตกาลเลย และ
มักจะใช้ผิด 

ความรู้เก่ียวกับ
วัฒนธรรม 

บรรยายความรู้
เก่ียวกับสถานที่
ปัจจุบันได้อย่าง
ถูกต้อง รวมถึง
ประวัติศาสตร์ของ
อนุสาวรีย์ 

บรรยายความรู้
เก่ียวกับสถานที่ได้
ถูกต้องและ
ประวัติศาสตร์ที่
เช่ือถือได้ 

บรรยายบางส่วน
ได้ถูกต้องทั้ง
ปัจจุบันและ
ประวัติศาสตร์ 

บรรยายได้
เล็กน้อย หรือไม่มี
ความรู้เก่ียวกับ
เร่ืองปัจจุบันหรือ
ประวัติศาสตร์เลย 

 
 เกณฑ์การให้คะแนนที่ผสมผสานกันระหว่างเกณฑ์ทั่วไปและเกณฑ์เฉพาะงานสามารถนํามาใช้
เพ่ือการประเมินในห้องเรียนได้ เมื่อผู้สอนสร้างเกณฑ์การให้คะแนนมาสักเร่ืองหน่ึงแล้ว เมื่อต้องสอนใน
หัวข้ออ่ืนก็สามารถนําเกณฑ์เดิมมาประยุกต์ได้ โดยเฉพาะงานท่ีลักษณะใกล้เคียงกัน 
 
เกณฑ์แยก (Analytic Rubric) กับเกณฑ์รวม (Holistic Rubric) 

เกณฑ์แยก (Analytic Rubric) เป็นการตัดสินภาระงานโดยพิจารณาทีละเกณฑ์ โดยผู้สอน
ประเมินว่างานของผู้เรียนถึงเกณฑ์หรือไม่ ระดับใด ตัวอย่างเช่น ถ้าผู้สอนตัดสินการนําเสนอผลงานของ
ผู้เรียนด้วยการนับคร้ังของการสบตากับผู้ฟัง อาจจะมีเพียงสองระดับคือ สบตากับไม่สบตา หรือจะเป็น
สามระดับคือ ไม่สบตากับผู้ฟังเลย, สบตากับผู้ฟังบ้าง, สบตากับผู้ฟังตลอด หรือจะเป็นห้าระดับก็ได้ เช่น 
ไม่สบตากับผู้ฟังเลย สบตาบ้างแต่น้อยคร้ัง สบตากับผู้ฟังบ้าง สบตากับผู้ฟังค่อนข้างมาก สบตากับผู้ฟัง
ตลอด เป็นต้น 

สําหรับผู้เร่ิมต้นควรจะแบ่งขั้นการปฏิบัติให้น้อย ๆ จะดีกว่า เพราะมิฉะน้ันจะแยกความแตกต่าง
ของแต่ละระดับขั้นไม่ได้ และไม่จําเป็นที่แต่ละเกณฑ์จะต้องมีระดับขั้นของการปฏิบัติเท่ากัน บางเกณฑ์ก็
ใช้สองระดับ บางเกณฑ์ก็สามหรือห้า แล้วแต่รายละเอียดการปฏิบัติของแต่ละเกณฑ์ 
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เกณฑ์รวม (Holistic Rubric) เป็นการตัดสินภาระงานโดยพิจารณาทุกเกณฑ์ในคราวเดียว เช่น 
การประเมินการนําเสนอผลงานของผู้เรียน 
 
ดีเย่ียม  - มีการสบตากับผู้ฟัง 
  - เสียงดังชัดเจนทั่วถึงสม่ําเสมอ 
  - มีการกระตุ้นให้ผู้ฟังสนใจตลอดการนําเสนอ 
  - การสรุปสมบูรณ์ชัดเจน 
ดี  - มีการสบตากับผู้ฟัง 
  - เสียงดังชัดเจน 
  - มีการกระตุ้นให้ผู้ฟังสนใจ 
  - การสรุปมีข้อผิดพลาด 1-2 ข้อ 
ต้องพัฒนา - สบตากับผู้ฟังบ้าง 
  - เสียงดังไม่สม่าํเสมอ 
  - การนําเสนอไม่ค่อยน่าสนใจ 
  - มีข้อผิดพลาดในการสรุป 3-4 ข้อ 
ต้องปรับปรุง - ไม่สบตากับผูฟั้ง 
  - เสียงเบา 
  - การนําเสนอไม่น่าสนใจ 
  - มีข้อผิดพลาดในการสรุปมาก 
 
ขั้นตอนการสร้างเกณฑ์การให้คะแนน 

1. พิจารณาว่าทักษะ กระบวนการ หรือความรู้ความสามารถใดที่ต้องการให้เกิดขึ้นกับผู้เรียน 
ตัวอย่างเช่น 

มาตรฐาน ว 1.1 (1/4) สังเกต ต้ังคําถาม อภิปราย และอธิบายหน้าที่ของอวัยวะต่าง ๆ ของมนุษย์ การ
ทํางานที่สัมพันธ์กันของอวัยวะต่าง ๆ ของมนุษย์ และนําความรู้ไปใช้ในการดูแลรักษาสุขภาพ 
 

 จากตัวอย่างข้างต้นจะเห็นว่าสิ่งที่ต้องการให้ผู้เรียนปฏิบัติได้แก่ สังเกตได้ ต้ังคําถามได้ อภิปราย
ได้ อธิบายได้ และนําความรู้ไปใช้ได้ 

2. ระบุแนวทาง ข้อกําหนด หรือเง่ือนไขการปฏิบัติ ทั้งน้ีจากตัวอย่างเดิม ผู้สอนจําเป็นต้องคิด
ต่อไปอีกว่าจะให้ผู้เรียนสังเกตอะไร สิ่งที่นํามาให้สังเกตทําอย่างไร ต้ังคําถามอย่างไร ใครถามใคร ใครเป็น
คนตอบ ถามกันหลายคนหรือถามคนเดียว ตอบคนเดียว อภิปรายอย่างไร แบ่งกลุ่มเลก็ ๆ หรือมีกลุม่เพียง
กลุ่มเดียว มาอภิปรายให้กลุ่มใหญ่ฟัง มีประเด็นอะไรบ้างที่จะนํามาอภิปราย / อธิบายได้คืออะไร ใคร
อธิบาย คนเดียวหรือหลายคนช่วยกันอธิบาย อธิบายเก่ียวกับอะไร นําความรู้ไปใช้ได้ แสดงว่านักเรียนต้อง
รู้ในสิ่งที่จะนําไปใช้และรู้ว่าจะนําไปใช้ได้อย่างไร 

3.ให้พิจารณาว่าช้ินงานหรือภาระงานที่ผู้เรียนจะต้องปฏิบัติน้ันคืออะไร เช่น ผลของการสังเกต
อาจจะเป็นคําพูด คําอธิบาย เป็นต้น 
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4. กําหนดเกณฑ์การประเมินผลงาน ตัวอย่างเช่น ภาษาที่ใช้ การนําเสนอความคิดเรียบเรียงเป็น
ระบบ ความถูกต้องในเน้ือหา ภาพประกอบการอธิบาย ฯลฯ 
 5. กําหนดระดับการให้คะแนน หรือระดับการปฏิบัติของเกณฑ์แต่ละตัวว่าควรจะมีก่ีระดับ อาจ
เป็น ผ่าน – ไม่ผ่าน หรือ 4, 3, 2, 1 เป็นต้น 
 6. เขียนคําอธิบายระดับคุณภาพให้สอดคล้องกับเกณฑ์ และต้องสามารถแยกความแตกต่างของ
แต่ละระดับได้ 

เกณฑ์ 
ระดับคุณภาพ 

1 2 3 4 
1. ....................... ............ ............ ............ ............ 
2. ....................... ............ ............ ............ ............ 
3. ....................... ............ ............ ............ ............ 

 
ข้อควรพิจารณาในการสร้างเกณฑ์การให้คะแนน 
 รูปแบบของเกณฑ์การให้คะแนนมีอยู่มากมายตามแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ผู้สอนสามารถนํามาปรับใช้
กับงานของตนเองได้ไม่ยากนัก ข้อแนะนําสําหรับการสร้างเกณฑ์มีดังน้ี 
 1.สร้างเกณฑ์ให้มีระดับการให้คะแนนเป็นเลขคู่ เช่น 4 ระดับ หรือ 6 ระดับ เพราะถ้าเป็นเลขค่ี 
ระดับตรงกลางจะยากต่อการประเมิน ในขณะที่ระดับคะแนนที่เป็นเลขคู่น้ันจะไม่มีตรงกลาง ทําให้
ตัดสินใจโดยเด็ดขาดว่าจะตัดสินให้เป็นไปในทางบวกหรือลบ 
 2. ควรให้ระดับคะแนนมากท่ีสุดอยู่ทางซ้ายของตาราง เพ่ือว่าผู้เรียนจะได้อ่านเป็นลําดับแรกใน
การท่ีจะไปให้ถึงเกณฑ์สูงสุดที่มี หรือถ้าไม่ได้เขียนในลักษณะของตารางก็ควรเขียนเกณฑ์ที่มีระดับดีที่สุด
ไว้ก่อน แล้วจึงเรียงเกณฑ์ขั้นต่อมาไว้ทีหลัง 
 3. จํานวนของเกณฑ์ที่จะประเมินไม่ควรมีจํานวนมากเกินไป และระดับของการประเมินก็ไม่ควร
จะเกิน 7 ระดับ ถ้ามีระดับของการให้คะแนนกว้างมากเกินไปจะมีความลําบากในการตัดสินความแตกต่าง
ในแต่ละระดับ และจะทําให้ความสอดคล้องของการประเมินด้วยผู้ประเมินหลายคนลดลงไป 
 4. ความแตกต่างของเกณฑ์ในการประเมินในแต่ละช่วงควรจะเท่า ๆ กัน เช่น เกณฑ์สูงสุดก็คือ 
“มีและมากกว่าน้ัน” อีกระดับก็เป็น “มี” ต่อมาต้องใช้ “มี แต่ว่า” ส่วนลําดับสุดท้ายก็เป็น “ไม่มี” 
 

ภาระงาน 4 3 2 1 
ความถี่ ทุกวัน เกือบทุกวัน บางวัน แทบจะไม่/ไมท่ํา 

ความถูกต้อง ไม่ผิดพลาดเลย มีจุดผิดเล็กน้อย มีจุดผิดอยู่มาก ผิดบ่อย ๆ 
 
 5. สิ่งที่กําหนดไว้ในเกณฑ์การประเมินต้องชัดเจน ผู้เรียนต้องสามารถปฏิบัติได้ และต้องให้ข้อมูล
ผู้เรียนย้อนกลับเพ่ือช่วยในการปรับปรุงด้วย 
 6. ภาษาที่ใช้กําหนดเกณฑ์จะต้องเข้าใจง่าย หลีกเลี่ยงข้อความในทางลบ (เช่น “ไม่มีการเตรียม
ตัวมาก่อน”) และต้องระบุให้ชัดเจน แทนที่จะใช้คําว่า “มีข้อผิดพลาดหลายแห่ง” ก็อาจจะระบุจํานวนลง
ไปเลยว่า “ผิดพลาดมากกว่า 6 แห่งขึ้นไป” แต่ก็ต้องคํานึงไว้อีกประการหน่ึงว่า การประเมินแบบใช้เกณฑ์
การให้คะแนนน้ีมักจะเป็นการประเมินเชิงคุณภาพมากกว่าจะเป็นการประเมินเชิงปริมาณ 
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 7. ถ้าผู้เรียนสามารถปฏิบัติได้ตามเกณฑ์การให้คะแนนในระดับสูงที่สุดแล้ว แต่งานที่ออกมาก็ยัง
ไม่สมบูรณ์ หมายความว่าเกณฑ์การให้คะแนนอาจจะมีข้อผิดพลาด ต้องแก้ไขให้ถูกต้อง 

8. การตรวจสอบระดับขั้นตอนการปฏิบัติว่ามีความเหมาะสมแล้วหรือไม่ ทําได้หลายวิธี เช่น ให้
เพ่ือนครูหรือผู้เรียนช่วยตรวจสอบดูว่า ภาษาที่ใช้ชัดเจนหรือยัง เข้าใจตรงกันหรือไม่ สอดคล้องกับเกณฑ์
ที่ต้ังไว้และสามารถนําไปปฏิบัติได้จริงหรือไม่ 

 
เกณฑ์การตดัสินคุณภาพ 
 การให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนทีส่ร้างขึ้นมาน้ันถือว่าเป็นการวัดผล ยังไม่ใช่การประเมิน 
เพราะยังไม่มีการตีความคะแนนที่ได้ในรูปของระดับคุณภาพว่าดี พอใช้ หรือควรปรับปรุง ซึ่งสามารถ
กําหนดการตัดสินขั้นสุดท้ายของคุณภาพได้ตามสูตรดังน้ี 
 เกณฑ์การตัดสินคุณภาพ = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสดุ)/จํานวนระดับคุณภาพ 
ตัวอย่าง 

เกณฑ์ 
ระดับคุณภาพ 

1 2 3 4 
1. ....................... ............ ............ ............ ............ 
2. ....................... ............ ............ ............ ............ 
3. ....................... ............ ............ ............ ............ 
4. ....................... ............ ............ ............ ............ 

 
1. เกณฑ์การให้คะแนนน้ี มี 4 เกณฑ์ แต่ละเกณฑ์ ม ี4 ระดับคุณภาพ คือ 4 , 3 , 2 และ 1 
2. คะแนนเต็ม (คะแนนสูงสุด) = 16 คะแนน (4 เกณฑ์ x 4 คะแนน) คะแนนตํ่าสุด = 4 คะแนน 

(4 เกณฑ์ x 1 คะแนน) 
3. แทนค่าตามสูตรจะได้ (16 – 4)/4 = 3 
4. จากข้อ 3 แสดงว่า เกณฑ์การตัดสินคุณภาพ มีช่วงคะแนนของเกณฑ์การตัดสินห่างกันช่วงละ 

3 คะแนน ดังน้ี 
 

                          
16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 

 

ซึ่งทุกช่วงคะแนน ห่างกันช่วงละ 3 คะแนน ได้ 4 ช่วง เหลือเศษ 1 ( คือคะแนนที ่16) จากน้ันให้
นําไปเกลี่ยใส่ในช่วงที่ 2 หรือ 3 จะได้เกณฑ์การตัดสินคุณภาพ 4 ช่วงคะแนน ดังน้ี 

 

                          
16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 

 

หรือ 
                          
16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 
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5. แปลค่าระดับคะแนน (ช่วงคะแนน) ให้เป็นระดับคุณภาพ เช่น 
 
ระดับคะแนน แนวทางการแปลค่าระดับคะแนนให้เป็นระดับคุณภาพ 

14 – 16 ดีมาก ดีเย่ียม A ก 4 3 
10 – 13 ดี ดี B ข 3 2 
7 – 9 พอใช้ ปานกลาง C ค 2 1 
4 –6 ควรปรับปรุง ต้องปรับปรุง D ง 1 0 

 
6. กําหนดเกณฑ์การผ่าน เช่นกําหนดเกณฑ์การผ่านของเกณฑ์การให้คะแนนข้างต้นน้ีที่ 60% 

ของคะแนนเต็ม ดังน้ันจะต้องได้ 10 คะแนนข้ึนไปจึงจะถือว่าผ่าน (16 X 60)/100 = 9.6 ตัวอย่าง 
 

เกณฑ์ 
ระดับคุณภาพ 

4 3 2 1 
1. เน้ือหา - นําคําที่ให้มาใช้

ครบถ้วน 
- ลําดับเร่ืองราวได้
ต่อเน่ืองไม่สับสน 
- เร่ืองมีความหมาย 

- นําคําที่ให้มาใช้ไม่
ครบ ขาด1 – 2 คํา 
- ลําดับเรื่องราวได้
ต่อเน่ือง 
 

- นําคําที่ให้มาใช้ไม่
ครบ ขาด2 – 4 คํา 
- ลําดับขั้นตอน
สับสนเล็กน้อย 
 

- นําคําที่ให้มาใช้ไม่
ครบ ขาดมากกว่า 
4 คํา 
- ลําดับขั้นตอน
สับสน 
 

2. การใช้ 
ภาษา 

- เขียนสะกดคําได้ 
ถูกต้อง หรือเขียน 
ผิดพลาดไม่เกิน 
1 – 3 คํา 
- ใช้คําได้เหมาะสม 

- เขียนสะกดคําได้ 
ถูกต้อง ผิดพลาด 
4 – 6 คํา 
- ใช้คําได้เหมาะสม 
 

- เขียนสะกดคํา 
ผิดพลาดไม่เกิน 
7 – 10 คํา 
- ใช้คําได้เหมาะสม 
ปานกลาง 

- เขียนสะกดคํา 
ผิดพลาดมากกว่า 
10 คํา 
- ใช้ถ้อยคําไม่ค่อย 
เหมาะสม 

3. นิสัยที่ดีใน 
การเขียน 
 

- มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 
- มีความสะอาด 
 

- มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 
- มีรอยลบ ขูดขีด 
ฆ่า 1 – 2 แห่ง 

- มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย 
- มีรอยลบ ขูดขีด 
ฆ่า 3 – 5 แห่ง 

- ไม่เป็นระเบียบ 
เรียบร้อย 
- มีรอยลบ ขูดขีด 
ฆ่า 5 แห่งขึ้นไป 

4. ภาพ - ภาพสอดคล้องกับ
เร่ือง 
- ภาพสื่อ
ความหมาย 
ครอบคลุมกับเร่ือง 

- ภาพสอดคล้อง 
- แต่สื่อความหมาย 
ครอบคลุมกับเร่ือง 
- ภาพสวยงาม 
 

- ภาพสอดคล้องกับ 
เร่ือง 
- สื่อความหมายไม่
ครอบคลุมกับเร่ือง 
- สวยงามปานกลาง 

- ภาพสอดคล้องกับ
เร่ือง 
- สื่อความหมายไม่ 
ครอบคลุม 
- ไม่สวยงาม 
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เกณฑ์การตัดสินคุณภาพ 
ช่วงคะแนน   ระดับคุณภาพ 
14 – 16   ดีมาก 
10 – 13   ดี 
7 – 9    พอใช้ 
4 – 6    ควรปรับปรุง 

 
เกณฑ์การผ่าน  ต้ังแต่ระดับคุณภาพดีขึ้นไป 
 
สรุป   � ผ่าน   � ไม่ผ่าน 
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การเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้  
Inquiry Learning 
 
กัลยา คงถอด 
 
โรงเรียนบ้านหนองกระทิง สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 
 
ความหมายของการเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ 
 การสอนวิทยาศาสตร์แบบสืบเสาะหาความรู้ มุ่งจะให้ผู้เรียนได้รับความรู้ และทักษะกระบวนการ
ทางวิทยาศาสตร์ เพ่ือให้ผู้เรียนได้ฝึกคิด ปฏิบัติ และแก้ปัญหาโดยอาศัยกิจกรรมที่สําคัญ คือ การอภิปราย
และการทดลอง ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการสอนแบบสืบเสาะหาความรู้ไว้ใน
ลักษณะต่างๆ ดังน้ี 
 การสอนแบบสืบเสาะหาความรู้เป็นการสอนท่ีเน้นกระบวนการแสวงหาความรู้ที่จะช่วยให้
นักเรียนได้ค้นพบความจริงต่างๆ ด้วยตนเอง ทําให้นักเรียนมีประสบการณ์ตรงในการเรียนรู้เน้ือหาวิชา 
โดยนักเรียนทําหน้าที่คล้ายกับเป็นผู้จัดวางแผนการเรียน ครูทําหน้าที่คล้ายผู้ช่วย (ภพ เลาหไพบูลย์. 
2542: 123) ส่วน สุวัฒก์ นิยมค้า (2531: 502) กล่าวว่า การสอนแบบสืบเสาะหาความรู้เป็นการสอนท่ี
ส่งเสริมให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง โดยวิธีการและกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ เป็นเคร่ืองมือใน
การค้นหาความรู้ที่ผู้เรียนยังไม่เคยมีความรู้น้ันมาก่อน จนสามารถออกแบบการทดลองและทดสอบ
สมมติฐานได้ 
 จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่า การเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้เป็นวิธีการหน่ึงที่ส่งเสริม
ให้ผู้เรียนรู้จักแสวงหาความรู้และค้นพบส่ิงต่างๆ ด้วยตนเอง โดยใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์และทักษะ
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ ครูเป็นผู้คอยช่วยเหลือช้ีแนะ และอํานวยความสะดวก ในขณะปฏิบัติ
กิจกรรมการเรียนการสอน และสามารถนําความรู้เหล่าน้ันไปแก้ปัญหาในสถานการณ์จริงได้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้  
 การพัฒนาการเรียนการสอนต้ังแต่ในอดีตถึงปัจจุบันอยู่บนพ้ืนฐานของการศึกษาในส่วนของ
เน้ือหา และหลักการทางวิทยาศาสตร์โดยตรง ประกอบกับหลักการด้านจิตวิทยาพัฒนาการที่สัมพันธ์กับ
การเรียนรู้ ปัจจุบันน้ีเป็นที่ยอมรับแล้วว่า พัฒนาการทางสมองของมนุษย์ในวัยต่างๆ เป็นหัวใจสําคัญที่
ส่งผลโดยตรงต่อการเรียนรู้จึงนํามาเป็นพ้ืนฐานในการจัดการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์ 
 
1. ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญา (Theory of Cognitive Development) 
 ได้มีการศึกษาในส่วนของพัฒนาการของนักเรียนเป็นจํานวนมากและในหลายทิศทาง ทฤษฎีที่
ยอมรับโดยทั่วไป คือ ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของ Jean Piaget ซึ่งได้เสนอไว้ว่า พัฒนาการเรียนรู้
ของเด็กต้ังแต่แรกเกิดจนสู่วัยผู้ใหญ่ จะแบ่งออกเป็น 4 ระยะคือ 
 1. ระยะใช้ประสาทสัมผัส (Sensory – organs Stage) เป็นการพัฒนาของเด็กต้ังแต่แรกเกิด
จนถึง 2 ปี ในวัยน้ีจะเร่ิมพัฒนาการรับรู้โดยใช้ประสาทสัมผัสต่างๆ ตลอดจน เร่ิมมีการพัฒนาการใช้
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อวัยวะให้สามารถทํางานเบ้ืองต้นได้ เช่น ฝึกใช้มือหยิบจับสิ่งของต่างๆ ฝึกการได้ยินและการมอง ฝึกเดิน 
ยืน ฝึกพูดและโต้ตอบ การพัฒนาการเหล่าน้ี จัดเป็นการพัฒนาที่เป็นพ้ืนฐานสําคัญในการพัฒนาขั้นต่อไป 
เด็กในวัยน้ีจึงเรียนรู้โดยการได้หยิบ จับ สัมผัสกับสิ่งต่างๆ รอบตัว 
 2. ระยะควบคุมอวัยวะต่างๆ (Preoperational Stage) เป็นการพัฒนาในช่วงอายุ 2 ปี จนถึง 7 
ปีเด็กวัยน้ีจะเร่ิมพัฒนาร่างกายอย่างเป็นระบบมากขึ้น มีการพัฒนาของสมองเพ่ือใช้ควบคุมการพัฒนา
ลักษณะนิสัย เช่น นิสัยในการขับถ่าย มีการฝึกใช้อวัยวะต่างๆ ให้มีความสัมพันธ์กันภายใต้การควบคุมของ
สมองและเช่ือมโยงกับสิ่งต่างๆ ที่เป็นรูปธรรมที่เด็กได้สัมผัส เช่น การเล่นกีฬา การขี่จักรยาน การเล่น
ล้อเลื่อน 
 3. ระยะที่คิดอย่างเป็นรูปธรรม (Concrete – operational Stage) เป็นพัฒนาการในช่วง อายุ 
7 ปี ถึง 11 ปี เด็กช่วงน้ีจะมีการพัฒนาสมองมากขึ้นอย่างรวดเร็ว จนสามารถเรียนรู้แลจําแนกสิ่งต่างๆ ที่
เป็นรูปธรรมได้ แต่จะยังไม่สามารถสร้างจิตนาการกับเร่ืองราวที่เป็นนามธรรมได้ เด็กในวัยน้ีจึงสามารถ
เล่นสิ่งของที่เป็นรูปทรงต่างๆ ได้เป็นอย่างดี แต่ไม่สามารถเรียนรู้เร่ืองราวที่เป็นนามธรรมได้ เช่น 
โครงสร้างอะตอม การถ่ายทอดทางพันธุกรรม 
 4. ระยะที่คิดอย่างเป็นนามธรรม (Formal-operational Stage) เป็นพัฒนาการในช่วงสุดท้าย
ของเด็กอายุประมาณ 12 – 15 ปี ก่อนจะเป็นผู้ใหญ่ เด็กในช่วงน้ีสามารถคิดอย่างเป็นเหตุผลและคิดในสิ่ง
ที่ซับซ้อนอย่างเป็นนามธรรมได้มากขึ้น เมื่อเด็กพัฒนาได้อย่างเต็มที่แล้ว จะสามารถคิดอย่างเป็นเหตุเป็น
ผลและแก้ปัญหาได้อย่างดี จนพร้อมที่จะเป็นผู้ใหญ่ที่มีวุฒิภาวะต่อไป 
 การพัฒนาของเด็กจะเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง จากระดับต้นในวัยเด็กไปสู่ระดับที่สูงขึ้น จนเข้าสู่
ความเป็นผู้ใหญ่ โดยทั่วไปการพัฒนาของเด็กจะไม่กระโดดข้ามข้ัน แต่ในบางช่วงของการพัฒนาอาจ
เกิดขึ้นเร็วหรือช้าได้ การพัฒนาการเหล่าน้ีจะเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ แต่สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม และ
ประเพณีรวมทั้งวิธีการดํารงชีวิตอาจมีส่วนช่วยให้เด็กพัฒนาได้ช้าเร็วแตกต่างกัน นักการศึกษาได้นํา
ความคิดดังกล่าวมาใช้พัฒนาการเรียนการสอน และแนวคิดหน่ึงที่กล่าวถึงกันมากในปัจจุบันในการเรียน
การสอนวิทยาศาสตร์ คือ Constructivism   
 
2. การเรียนรู้ตามแนวคิด Constructivism 
 การพัฒนาในเร่ืองความรู้และความสามารถต่างๆ ของนักเรียนเกิดขึ้นมาแล้วต้ังแต่เด็กเหล่าน้ันยัง
ไม่ได้เข้าสู่ระบบโรงเรียน บางแนวความคิดหลัก (Concept) ที่เด็กมีอยู่อาจจะถูกต้องและสอดคล้องกับ
ผู้อ่ืน แต่บางแนวความคิดหลักอาจคลาดเคลื่อนไปจากความเป็นจริงก็ได้ การพัฒนาแนวความคิดหลักของ
เด็กเหล่าน้ีอาจแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ (นันทิยา บุญเคลือบ. 2540: 11; และ สถาบันส่งเสริมการสอน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี. 2546: 218 – 219) คือ 
 1. การเปลี่ยนแปลง เป็นการพัฒนาแนวความคิดหลักที่มีการเปลี่ยนความเช่ือจากเดิมไปสู่แนวคิด
ใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิมอย่างสิ้นเชิง (อาจเปล่ียนจากความเช่ือเดิมซึ่งเป็นความเช่ือที่ผิดไปสู่ความเช่ือ
ใหม่ที่ถูกต้องก็ได้) 
 2. การเพ่ิมเติมแนวคิดใหม่ที่เกิดขึ้นจะเพ่ิมเติมเข้าไปตามแนวคิดเดิมที่มีอยู่แล้ว ส่วนใหญ่จะเป็น
แนวคิดที่มีลักษณะเดียวกัน  
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 3. การปรับแต่ง เป็นลักษณะที่เกิดจากการปรับแนวคิดเดิมเพียงเล็กน้อย โดยอาศัยข้อมูลที่ได้
รับเข้ามาใหม่ เด็กจะสร้างแนวคิดหลักอยู่ตลอดเวลาโดยไม่จําเป็นต้องมีการสอนภายในห้องเรียนเท่าน้ัน 
แต่จะได้จากสิ่งแวดล้อมเป็นสําคัญ  

การเรียนรู้ตามแนวคิด Constructivism จะเกิดได้ตามเง่ือนไข ต่อไปน้ี 
 1) การเรียนรู้เป็น Active Process ที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคล การสอนโดยวิธีบอกเล่า ซึ่งจัดเป็น 
Passive Process จะไม่ช่วยให้เกิดการพัฒนาแนวความคิดหลักมากนัก แต่ก็จัดเป็นวิธีการให้ข้อมูลทาง
หน่ึงได้ 
 2) ความรู้ต่างๆ จะถูกสร้างข้ึนด้วยตัวของนักเรียนเอง โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับมาใหม่ร่วมกับข้อมูล
หรือความรู้ที่มีอยู่แล้วจากแหล่งต่างๆ เช่น สังคม สิ่งแวดล้อม รวมทั้งประสบการณ์เดิมมาเป็นเกณฑ์ช่วย
การตัดสินใจ 
 3) ความรู้และความเช่ือของแต่ละคนจะแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมขนบธรรมเนียม
ประเพณี และสิ่งที่นักเรียนได้พบเห็น ซึ่งจะถูกใช้เป็นพ้ืนฐาน ในการตัดสินใจและเป็นข้อมูลในการสร้าง
แนวคิดใหม่ 
 4) ความเข้าใจแตกต่างจากความเช่ือโดยสิ้นเชิง และความเช่ือมีผลโดยตรงต่อการสร้างแนวคิด
หรือการเรียนรู้ 
 5) การเรียนรู้ทางวิทยาศาสตร์จะเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนวความคิดหลักของนักเรียนใน
ลักษณะต่างๆ 
  

นอกจากน้ีในทัศนะของ วิชัย วงษ์ใหญ่ (2541: 40) ได้กล่าวถึงการจัดสภาพการณ์ หรือเง่ือนไข
สําหรับการเรียนรู้ ของกระบวนการเรียนรู้ Constructivism ไว้ดังน้ี 
 1. จัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ให้มีความสลับซับซ้อน ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่ผู้เรียน
สามารถเลือกได้ 
 2. จัดหาสภาพการณ์ทางสังคม ในลักษณะที่เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ 
 3. การเช่ือมกันของสาระการเรียนการสอน รวมทั้งวิธีการนําเสนอที่หลากหลาย และท้าทาย
ผู้เรียน 
 4. กระบวนการเรียนรู้สะท้อนตามสภาพจริง 
 5. จุดเน้นของกระบวนการเรียนรู้ ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ผู้เรียนมีบทบาทกระตุ้น และจัดการใน
การเรียนรู้ 
 6. การเรียนรู้ที่จะเป็นบุคลิกภาพส่วนตัวที่ได้พัฒนาดีขึ้น 
 แนวคิด Constructivism เช่ือว่า การเรียนรู้ของนักเรียนเกิดขึ้นด้วยตัวนักเรียนเอง การเรียนรู้
เร่ืองใหม่ มีพ้ืนฐานสําคัญจากความรู้เดิม หรือประสบการณ์เดิมของผู้เรียน กระบวนการเรียนรู้ที่แท้จริง
ของนักเรียน ไม่ได้เกิดจากการบอกเล่าของครู หรือจําจากผู้บอกเล่าเท่าน้ัน แต่เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ 
อย่างมีความหมายโดยนักเรียนต้องสืบค้นเสาะหา สํารวจตรวจสอบ และค้นคว้าด้วยวิธีต่างๆ จนทําให้
นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ของนักเรียนเอง กระบวนการเรียนรู้แบบสืบเสาะเป็นวิธีหน่ึงที่ช่วยให้
นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ (สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี. 2546: 218 – 
219) 
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3. ขั้นตอนการเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ 
 การเรียนรู้โดยวิธีสืบเสาะหาความรู้ถูกเสนอโดยนักฟิสิกส์ชาวสหรัฐอเมริกาช่ือ โรเบิร์ต คาร์พลัส 
(Robert Karplus) ที่เร่ิมต้นใช้ในการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษา เพ่ือกระตุ้นให้นักเรียนมีความ
สนใจเรียนวิชาวิทยาศาสตร์ และช่วยลดความน่าเบ่ือของการเรียนในห้องเรียน ต่อมาได้มีกลุ่มนัก
การศึกษานําวิธีการมาใช้อย่างแพร่หลาย และมีการพัฒนาวิธีการและข้ันตอนในการเรียนการสอนแตกต่าง
กัน นักการศึกษาจากกลุ่ม BSCS (Biological Science Curriculum Study) ได้นําวิธีการเรียนการสอน
โดยสืบเสาะหาความรู้มาใช้ในการพัฒนาหลักสูตรวิทยาศาสตร์และได้เสนอข้ันตอนในการเรียนการสอน
เป็น 5 ขั้นตอน คือ 
 1. ขั้นสร้างความสนใจ (Engagement) เป็นการนําเข้าสู่บทเรียน หรือเรื่องที่สนใจซึ่งอาจเกิดขึ้น
เองจากความสงสัย หรือเร่ิมจากความสนใจของนักเรียนเอง หรือการอภิปรายภายในกลุ่ม เร่ืองที่มาจาก
เหตุการณ์กําลังเกิดอยู่ในช่วงน้ัน เร่ืองที่เช่ือมโยงจากความรู้เดิม เป็นตัวกระตุ้นให้นักเรียนสร้างคําถาม 
กําหนดประเด็นที่จะศึกษา เมื่อมีคําถาม และได้ประเด็นที่ต้องการศึกษาแล้วร่วมกันกําหนดขอบเขตและ
แจกแจงรายละเอียดที่ต้องการศึกษาให้ชัดเจน รวมท้ังการรวบรวมข้อมูล แหล่งเรียนรู้ และแนวทางที่ใช้
ในการสํารวจตรวจสอบอย่างหลากหลาย 
 2. ขั้นสํารวจและค้นหา (Exploration) ขั้นน้ี จะเปิดโอกาสให้นักเรียนได้ใช้แนวความคิดที่มีอยู่
แล้วทําความเข้าใจประเด็นหรือคําถามที่สนใจ ร่วมกันวางแผนกําหนดแนวทางการสํารวจ การสืบค้นด้วย
วิธีการทางวิทยาศาสตร์ รวมทั้งเทคนิคและความรู้ทางการปฏิบัติ กําหนดทางเลือกที่เป็นไปได้ ลงมือ
ปฏิบัติเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล สารสนเทศ จะดําเนินไปด้วยตัวของนักเรียนเอง โดยครูมีหน้าที่เป็นเพียงผู้
แนะนําหรือผู้เร่ิมต้นในกรณีที่นักเรียนไม่สามารถหาจุดเริ่มต้นได้ 
 3. ขั้นอธิบายและลงข้อสรุป (Explanation) ในขั้นตอนน้ีจะมีการนําข้อมูล ข้อสนเทศที่รวบรวม
มาแล้วในขั้นที่ (2) มาวิเคราะห์ แปลผล สรุปผล และการอภิปรายภายในกลุ่มของตนเอง เพ่ือลงข้อสรุป
เกิดเป็นแนวความคิดหลักขึ้น นําเสนอผลท่ีได้ในรูปแบบต่างๆ เช่น ตาราง รูปวาด บรรยายสรุป ฯลฯ 
สามารถทําให้สร้างความรู้และเกิดการเรียนรู้ได้ 
 4. ขั้นขยายความรู้ (Elaboration) นําความรู้ที่สร้างขึ้นไปเช่ือมโยงกับความรู้เดิม หรือแนวคิดที่
ได้ค้นคว้าเพ่ิมเติม หรือข้อสรุปที่ได้ไปใช้อธิบายสถานการณ์ หรือเหตุการณ์อ่ืนๆ ถ้าใช้อธิบายเร่ืองต่างๆ 
ได้มากก็แสดงว่า ข้อจํากัดน้อย ซึ่งก็จะช่วยให้เช่ือมโยงกับเรื่องต่างๆ และทําให้เกิดความรู้กว้างขวางขึ้น 
 5. ขั้นประเมิน (Evaluation) เป็นขั้นตอนสุดท้ายจากการเรียนรู้โดยครูเปิดโอกาสให้นักเรียน ได้
ตรวจสอบแนวความคิดหลักที่ตนเองได้เรียนรู้มาแล้ว โดยการประเมินผลด้วยกระบวนการต่างๆ ว่า 
นักเรียนมีความรู้อะไรบ้าง อย่างไร และมากน้อยเพียงใด จากข้ันน้ีจะนําไปสู่การนําความรู้ไปประยุกต์ใช้
ในเรื่องอ่ืนๆ  
 กระบวนการเรียนการสอนโดยวิธีสืบเสาะหาความรู้จัดเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองกัน
ไปในลักษณะของวัฏจักร (Cycle) จึงเรียกว่า Inquiry Cycle กระบวนการสืบเสาะหาความรู้จึงช่วยให้
นักเรียนเกิดการเรียนรู้ ทั้งเน้ือหาหลักและหลักการ ทฤษฎี ตลอดจนการลงมือปฏิบัติ เพ่ือให้ได้ความรู้ซึ่ง
จะเป็นพ้ืนฐานในการเรียนรู้ต่อไป 
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วัฏจักรการสืบเสาะหาความรู้ 
  

การสืบเสาะหาความรู้ทางวิทยาศาสตร์นอกจากจะใช้กระบวนการแบบวัฏจักร อาจใช้วิธีการ
สืบเสาะด้วยรูปแบบอ่ืนๆ อีก ดังน้ี 
 1) การค้นหารูปแบบ (Pattern Seeking) โดยท่ีนักเรียนเร่ิมด้วยการสังเกตและบันทึก
ปรากฏการณ์ตามธรรมชาติ หรือทําการสํารวจตรวจสอบโดยที่ไม่สามารถควบคุมตัวแปรได้ แล้วคิดหา
รูปแบบจากข้อมูล 
 2) การจําแนกประเภทและการระบุช่ือ (Classification and Identification) เป็นการจัด
ประเภทของวัตถุหรือเหตุการณ์ เป็นกลุ่ม หรือการระบุช่ือวัตถุ หรือเหตุการณ์ที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม  
 3) การสํารวจและค้นหา (Exploring) เป็นการสังเกตวัตถุหรือเหตุการณ์ในรายละเอียด หรือทํา
การสังเกตต่อเน่ืองเป็นเวลานาน  
 4) การพัฒนาระบบ (Developing System) เป็นการออกแบบ ทดสอบ และปรับปรุง
สิ่งประดิษฐ์หรือระบบ 
 5) การสร้างแบบจําลองเพ่ือสํารวจตรวจสอบ (Investigate models) เป็นการสร้างแบบจําลอง
เพ่ืออธิบาย เพ่ือให้เห็นถึงการทํางาน เช่น การสร้างแบบจําลองระบบนิเวศ 
 6) การเรียนการสอนแบบสืบเสาะหาความรู้ นักเรียน จะได้รับการพัฒนาทักษะกระบวนการ ทาง
วิทยาศาสตร์ (Scientific Process Skills) เช่น การสังเกต การเก็บรวบรวมและจัดกระทํากับข้อมูล การ
ลงความเห็น การคาดคะเน การต้ังสมมติฐาน การออกแบบการทดลอง การสร้างและทดสอบโมเดล  
 
4. ข้อดีและข้อจํากัดของการเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ 
 ลัดดาวัลย์ กัณหสุวรรณ (2546: 9) กล่าวถึงข้อดีของการสืบเสาะหาความรู้ ว่าการเรียนรู้ด้วยการ
สืบเสาะหาความรู้ จะสามารถพัฒนานักเรียน ดังน้ี 
 1. นักเรียนจะมีส่วนร่วมละเป็นผู้ริเร่ิม 
 2. นักเรียนจะพัฒนากระบวนการแก้ปัญหาการตัดสินใจ 
 3. นักเรียนจะพัฒนาทักษะในการศึกษาค้นคว้าและวิจัย สามารถใช้ทักษะน้ีในการดํารงชีวิตได้ 

 Inquiry Cycle 

สรา้งความสนใจ 
(Engagement) 

ประเมนิ 
(Evaluation) 

ขยายความรู ้
(Elaboration) 

สาํรวจและคน้หา 
(Exploration) 

อธบิายและลงขอ้สรปุ 
(Explanation) 
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 4. นักเรียนจะมีโอกาสทํางานร่วมกับเพ่ือนในการแก้ปัญหาและแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้และ
ประสบการณ์กับเพ่ือน 
 5. นักเรียนจะได้พัฒนาความรับผิดชอบโดยจะต้องรับผิดชอบการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  

ส่วนภพ เลาหไพบูลย์ (2542: 156 – 157) ได้ให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับข้อดี และข้อจํากัดของการ
สอนแบบสืบเสาะหาความรู้ไว้ ดังน้ี 
ข้อดีของการสอนแบบสืบเสาะหาความรู้ คือ 
 1. นักเรียนมีโอกาสพัฒนาความคิดอย่างเต็มที่ ได้ศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองจึงมีความอยากเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลา 
 2. นักเรียนมีโอกาสได้ฝึกความคิดและฝึกการกระทํา ทําให้ได้เรียนรู้วิธีจัดระบบความคิด และวิธี
เสาะแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ทําให้ความรู้คงทน และถ่ายโยงการเรียนรู้ได้ กล่าวคือ ทําให้สามารถ
จดจําได้นาน และนําไปใช้ในสถานการณ์ใหม่อีกด้วย 
 3. นักเรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนการสอน 
 4. นักเรียนสามารถเรียนรู้มโนมติและหลักการทางวิทยาศาสตร์ได้เร็วข้ึน 
 5. นักเรียนจะเป็นผู้มีเจตคติที่ดีต่อการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์ 
ข้อจํากัดของการสอนแบบสืบเสาะหาความรู้ คือ 
 1. การสอนแต่ละคร้ังใช้เวลามาก 
 2. ถ้าสถานการณ์ที่ครูสร้างขึ้นไม่ทําให้น่าสงสัยแปลกใจ จะทําให้นักเรียนเบ่ือหน่าย และถ้าครูไม่
เข้าใจบทบาทหน้าที่ในการสอนวิธีน้ีมุ่งควบคุมพฤติกรรมของนักเรียนมากเกินไปจะทําให้นักเรียนไม่มี
โอกาสได้สืบเสาะหาความรู้ด้วยตนเอง 
 3. นักเรียนที่มีระดับสติปัญญาต่ํา และเน้ือหาวิชาค่อนข้างยากนักเรียนอาจจะไม่สามารถศึกษา
หาความรู้ด้วยตนเองได้ 
 4. นักเรียนบางคนยังไม่เป็นผู้ใหญ่พอ ทําให้ขาดแรงจูงใจท่ีจะศึกษาปัญหา และนักเรียนที่
ต้องการแรงกระตุ้นเพ่ือให้เกิดความกระตือรือร้นในการเรียนมากๆ อาจจะพอตอบคําถามได้ แต่นักเรียน
จะไม่ประสบผลสําเร็จในการเรียนด้วยวิธีน้ีเท่าที่ควร 
 5. ถ้าใช้วิธีสอนแบบนี้อยู่เสมออาจทําให้ความสนใจของนักเรียนในการศึกษาค้นคว้าลดลง 
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บทคัดย่อ 

  จิตสาธารณะเป็นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ที่สําคัญอย่างหน่ึงที่ได้ถูกกล่าวถึงเป็นอย่างมากใน
ปัจจุบันเพราะจิตสาธารณะเป็นแนวทางหน่ึงในการพัฒนาจิตใจของมนุษย์ให้หันมามองถึงประโยชน์ส่วนรวม 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันรวมไปถึงการร่วมมือกันในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติให้มีความสงบสุข ซึ่งการ
มีจิตสาธารณะน้ัน สามารถแสดงออกได้โดยการมีสํานึกต่อส่วนรวม การมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมและการ
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าส่วนตน ซึ่งถ้าหากว่าเด็กและเยาวชนได้รับการปลูกฝังจิตสาธารณะให้
เป็นไปในแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสมแล้วน้ัน เมื่อเติบโตขึ้นจะทําให้สามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงของ
เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมที่ก้าวหน้าไปในปัจจุบัน อันจะส่งผลให้สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุขกายสบายใจตลอดจนเป็นบุคลากรที่ดีของครอบครัวสังคมและประเทศชาติต่อไป 

คําสําคญั: จิตสาธารณะ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
 
ABSTRACT 

Today, the public mind is one of the most important of the desirable traits that 
have been mentioned, because of the development of the human mind to be aware of 
the common interest and can help each other. The cooperative development the nation 
and also contribute to the building a peaceful society. The public mind can be 
expressed with the community conscience, having responsibility, and consider public 
interests. If the juvenile were created awareness of the correct way, they will be faced 
with the changes of the economic, social and cultural. This will result to the coexistence 
of peace with others, as well as a staff of good family, society and the country. 
Key words: Public Mind, Desired Traits 
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บทนํา 
  ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เน่ืองมาจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีต่าง ๆ 
ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเร่งพัฒนาตนเองเพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง และสามารถแข่งขันกับนานา
ประเทศได้ ซึ่งกระแสการเร่งพัฒนา และสภาพเศรษฐกิจที่บีบรัด ได้ส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตของคนใน
สังคมไทยให้เกิดการแข่งขัน มีค่านิยมทางวัตถุสูง เกิดการเอารัดเอาเปรียบซึ่งกันและกัน มุ่งแสวงหา
ผลประโยชน์ให้กับตนเองมากกว่าส่วนรวม ขาดการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมอย่างจริงจังและต่อเน่ือง ทํา
ให้เกิดภาวะขาดสมดุลทั้งทางจิตใจและวัตถุ ดังน้ัน ความสํานึกต่อส่วนรวมจึงลดน้อยลงทุกวัน 
  ความสํานึกต่อส่วนรวมเป็นลักษณะหน่ึงของจิตสาธารณะ ซึ่งในปัจจุบันกําลังได้รับความสนใจ
อย่างย่ิง เพราะจิตสาธารณะเป็นแนวทางหน่ึงในการพัฒนาจิตใจให้เจริญตามทันเทคโนโลยี จิตสาธารณะ 
คือ การแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อส่วนรวม (ยุทธนา วรุณปิติกุล. 2542: 181-183) พร้อมที่จะ
เสียสละและอุทิศตนเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม (บรรทม มณีโชติ. 2530: 25) มีความปรารถนาที่จะช่วย
แก้ปัญหาให้แก่ผู้อ่ืนหรือสังคม (หฤทัย อาจปรุ. 2544: 103-104) ด้วยความเต็มใจ โดยพิจารณาจาก
ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึกหรือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นด้านการ
รับผิดชอบต่อสาธารณะสมบัติ และทรัพยากรธรรมชาติ ด้านการทํากิจกรรมเพ่ือสังคม เข้าร่วมในเรื่อง
ส่วนรวมท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกันของกลุ่ม ด้านการรับรู้และตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึนและมีการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนในสังคมร่วมกัน ซึ่งจะเห็นได้ว่า จิตสาธารณะเป็นคุณลักษณะที่สําคัญอย่างย่ิงในการ
ยกระดับจิตใจของมนุษย์ ให้หันมามองถึงประโยชน์ส่วนรวมช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งร่วมมือกัน
พัฒนาสังคมและประเทศชาติ ให้มีความสงบสุข และความพยายามในการปลูกฝังจิตสาธารณะให้เกิดขึ้น
ในสังคมไทยในปัจจุบัน ได้กําหนดไว้ในมาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตรฐานท่ี 1 คุณลักษณะของคนไทย
ที่พึงประสงค์ ทั้งในฐานะพลเมืองและพลโลก โดยคนไทยต้องเป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข ตัวบ่งช้ี คือ 
กําลังกาย กําลังใจที่สมบูรณ์ ความรู้และทักษะที่จําเป็นและเพียงพอในการดํารงชีวิต และการพัฒนาสังคม 
ทักษะการเรียนรู้และการปรับตัว ทักษะทางสังคม คุณธรรม จิตสาธารณะและจิตสํานึกในความเป็น
พลเมืองไทยและพลโลก โดยมุ่งปลูกฝังจิตสํานึกที่ถูกต้องด้านต่าง ๆ ให้กับผู้เรียน รวมถึงการรู้จักรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวม และของประเทศชาติ (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ. 2542) และเพ่ือความ
มั่นใจว่า คุณลักษณะที่พึงประสงค์ดังกล่าวได้เกิดขึ้นกับผู้เรียนในระดับสถานศึกษา จึงกําหนดไว้ใน
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษาทั้งภายใน และภายนอกสถานศึกษา ซึ่งจะเห็นได้ว่า 
พระราชบัญญัติการศึกษา หลักสูตรสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ให้ความสําคัญกับการมีจิตสาธารณะ ที่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนรวม การรู้จักดูแลของส่วนรวม รวมถึงรู้จักการรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและของ
ประเทศชาติ ถ้าบุคคลมีจิตสาธารณะบกพร่อง มีน้อยหรือขาดไป จะส่งผลกระทบต่อหลายระดับ ทั้งต่อ
ตนเอง ครอบครัว องค์กร ชุมชนประเทศชาติ และมีผลต่อระดับโลกตามมา (ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม. 2543: 
21-29 ; วิรุณ ต้ังเจริญ. 2547: 2)  
  ในการปลูกฝังจิตสาธารณะน้ัน ควรทําการปลูกฝังให้เกิดขึ้นต้ังแต่วัยเด็ก เพราะเป็นช่วงที่เด็กมี
ความไวต่อการปลูกฝังและส่งเสริมจริยธรรม วัฒนธรรมเป็นอย่างย่ิง เพราะเด็กยังเป็น “ไม้อ่อน ที่ดัดง่าย” 
การปฏิบัติต่อเด็กอย่างเหมาะสมกับพัฒนาการของเด็กทั้งร่างกาย และโดยเฉพาะความเหมาะสมด้าน
พัฒนาการทางจิตใจของเด็ก จะเป็นการป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึ้นเมื่อเข้าสู่วัยรุ่น และวัยผู้ใหญ่ได้มาก เพราะ
ในวัยเด็กจะสามารถเห็นความแตกต่าง สามารถคิดเปรียบเทียบ คิดแยกแยะวัตถุออกเป็นหมวดหมู่ขั้นตอน 
รู้สึกคิดโดยใช้การสร้างความสัมพันธ์เช่ือมโยงได้ เด็กจะเร่ิมสนใจสิ่งแวดล้อมรอบตัวแทนการสนใจตนเอง 
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(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538: 77) ซึ่งถ้าเด็กได้รับการปลูกฝังจิตสาธารณะให้เป็นไปในทางที่ถูกต้อง
เหมาะสม เมื่อเติบโตขึ้น จะทําให้สามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงของกระแสเศรษฐกิจ และวัฒนธรรม 
อันจะส่งผลให้สามารถอยู่ร่วมกับคนในสังคมได้อย่างมีความสุขกาย สบายใจ ตลอดจนเป็นบุคลากรที่ดี ที่
เหมาะสม ของครอบครัว สังคม และประเทศชาติสืบเน่ืองต่อไป 
 
ความหมายของจิตสาธารณะ 
  มีการกําหนดลักษณะของคําว่า “จิตสาธารณะ” ไว้อย่างหลากหลาย ทั้งคําที่ใช้ในภาษาไทย 
เช่น จิตสาธารณะ สํานึกสาธารณะ และจิตสํานึกสาธารณะ เป็นต้น และคําที่ใช้ในภาษาอังกฤษ เช่น 
Public Consciousness หรือ Public Mind โดยสามารถสรุปความหมายของจิตสาธารณะได้ว่า หมายถึง 
คุณลักษณะทางจิตใจของบุคคลเกี่ยวกับการมองเห็นคุณค่า หรือการให้คุณค่าแก่การมีปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมและสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นสิ่งสาธารณะที่ไม่มีผู้ใดผู้ผู้หน่ึงเป็นเจ้าของ หรือเป็นสิ่งที่คนในสังคมเป็นเจ้าของ
ร่วมกัน เป็นสิ่งที่สามารถสังเกตได้จากความรู้สึกนึกคิด หรือการกระทําที่แสดงออกมา โดยพิจารณาจาก
ความรู้ความเข้าใจหรือพฤติกรรมที่แสดงออกใน 3 องค์ประกอบ ตามนิยามความหมายจิตสาธารณะของ
ชาย โพธิสิตา (2540: 14 – 15) และลัดดาวัลย์ เกษมเนตร (2546: 2-3) ดังน้ี 
  องค์ประกอบที่ 1 คือ การหลีกเลีย่งการใช้หรือการกระทําที่จะทําให้เกิดความชํารุดเสียหายต่อ
ส่วนรวมท่ีใช้ประโยชน์ร่วมกันของกลุ่ม กําหนดตัวช้ีวัดจาก 
  1. การดูแลรักษาของส่วนรวม ใช้ของส่วนรวมแล้วเก็บเข้าที ่
  2. ลักษณะการใช้ของส่วนรวม รู้จักใช้ของส่วนรวมอย่างประหยัดและทะนุถนอม 
  องค์ประกอบที่ 2 คือ การถือเป็นหน้าที่ที่จะมีสว่นร่วมในการดูแลรักษาของส่วนรวมในวิสยัที่
ตนสามารถทําได้ กําหนดตัวช้ีวัดจาก 
  1. การทําตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือส่วนรวม 
  2. การรับอาสาที่จะทําบางอย่างเพ่ือส่วนรวม 
  องค์ประกอบที่  3 คือ การเคารพสิทธิในการใช้ของส่วนรวมท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกันของกลุ่ม 
กําหนดตัวช้ีวัดจาก 
  1. การไม่ยึดครองของส่วนรวมน้ันมาเป็นของตนเอง 
  2. การเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้สามารถใช้ของส่วนรวมน้ัน 
 
ตารางที่ 1 องค์ประกอบของนิยาม และตัวช้ีวัดจิตสาธารณะ 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
 การใช้ 1.  

2.  
การดูแลรักษาของส่วนรวม ใช้ของส่วนรวมแล้วเก็บเข้าที ่
ลักษณะการใช้ของส่วนรวม รู้จักใช้ของส่วนรวมอย่าง
ประหยัดและทะนุถนอม 

 การถือเป็นหน้าที ่ 1.  
2.  

การทําตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือส่วนรวม 
การรับอาสาที่จะทําบางอย่างเพ่ือส่วนรวม 

 การเคารพสิทธิ 1.  
2.  

การไม่ยึดครองของส่วนรวมน้ันมาเป็นของตนเองการเปิด
โอกาสให้ผู้อ่ืนได้สามารถใช้ของส่วนรวมน้ัน 
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ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดจิตสาธารณะ 
  การมีจิตสาธารณะน้ัน เป็นสิ่งที่เกิดตามวิถีการดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคล สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ต้ังแต่ระดับครอบครัว ชุมชน และสังคม ซึ่งไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม และสังคม สัญจร (2543: 13) สรุปว่า 
จิตสาธารณะ หรือ จิตสํานึกทางสังคม อยู่ภายใต้อิทธิพลของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ดังน้ี 
  ปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับภาวะทางสัมพันธภาพของมนุษย์ ภาวะทางสังคมเป็นภาวะ
ที่ลึกซึ้งที่มีผลต่อจิตสํานึกด้านต่าง ๆ ของมนุษย์ เป็นภาวะที่ได้อบรมกล่อมเกลา และสะสมอยู่ในส่วนของ
การรับรู้ทีละเล็กทีละน้อย ทําให้เกิดสํานึกที่มีรูปแบบหลากหลาย ภาวะแวดล้อมทางสังคมน้ีเร่ิมต้ังแต่พ่อ
แม่ พ่ีน้อง ญาติ เพ่ือน ครู สื่อมวลชน บุคคลทั่วไป ตลอดจนระดับองค์กร วัฒนธรรม ประเพณี ความเช่ือ 
กฎหมาย ศาสนา รวมท้ังภาวะแวดล้อมด้านสื่อสารมวลชน และส่วนที่กํากับสํานึกของบุคคล คือ การได้
สัมผัสจากการใช้ชีวิตที่มีพลังต่อการเกิดสํานึก อาทิ การไปโรงเรียน ไปทํางาน ดูละคร ฟังผู้คนสนทนากัน 
เป็นต้น  
  ปัจจัยภายใน สํานึกที่เกิดจากปัจจัยภายใน หมายถึง การคิดวิเคราะห์ของแต่ละบุคคลในการ
พิจารณาตัดสินคุณค่าและความดีงาม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและการประพฤติปฏิบัติโดยเฉพาะการปฏิบัติ
ทางจิตใจ เพ่ือขัดเกลาตนเองให้เป็นไปทางใดทางหน่ึง โดยเกิดจากการรับรู้จากการเรียนรู้ การมองเห็น 
การคิด แล้วนํามาพิจารณาเพ่ือตัดสินใจว่าต้องการสร้างสํานึกแบบใด ก็จะมีการฝึกฝนและสร้างสมสํานึก
เหล่าน้ัน 
  การเกิดจิตสํานึกไม่สามารถสรุปแยกแยะได้ว่าเกิดจากปัจจัยภายในหรือภายนอกเพียงอย่างใด
อย่างหน่ึง เพราะทุกสรรพสิ่งมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกัน จิตสํานึกที่มาจากภายนอกเป็นการเข้ามาโดย
ธรรมชาติ กระทบต่อความรู้สึกของบุคคล แล้วกลายเป็นจิตสํานึกโดยธรรมชาติ และมักไม่รู้ตัว แต่
จิตสํานึกที่เกิดจากปัจจัยภายในเป็นความจงใจเลือกสรร บุคคล ระลึกรู้ตนเองเป็นอย่างดี เป็นสํานึกที่สร้าง
ขึ้นเอง ระหว่างปัจจัยภายใน และภายนอก เป็นปฏิสัมพันธ์ที่มีความต่อเน่ืองกัน ดังน้ัน การพัฒนา
จิตสํานึกจึงต้องกระทําควบคู่กันไปทั้งปัจจัยภายในและภายนอก 
 
ความสําคญัของการมีจิตสาธารณะ 
 การท่ีคนมาอยู่รวมกันเป็นสังคม ย่อมต้องมีความสัมพันธ์ในรูปแบบการพ่ึงพากัน การท่ีคนใน
สังคมขาดจิตสาธารณะน่ัน จะมีผลกระทบต่อบุคคล ครอบครัว องค์กร อีกทั้งยังมีผลกระทบต่อชุมชน 
ระดับประเทศ และระดับโลก ดังน้ี (ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม และสังคม สัญจร. 2543: 22 – 29) 
 ผลกระทบต่อบุคคล ทําให้เกิดปัญหา คือ 
 1. สร้างความเดือดร้อนให้กับตนเอง 
 2. สร้างความเดือดร้อนให้กับคนอ่ืน 
 ผลกระทบระดับครอบครัว ทาํให้เกิดปัญหา คือ 
 1.  ความสามัคคีในครอบครัวลดน้อยลง 
 2.  การแก่งแย่ง ทะเลาะเบาะแว้งภายในครอบครัว 
 ผลกระทบระดับองค์กร ทําให้เกิดปัญหา 
 1.  การแบ่งพรรคแบ่งพวกภายในองค์กร 
 2.  ความเห็นแก่ตัว แก่งแย่งชิงดีชิงเด่น 
 3.  การเบียดเบียนสมบัติขององค์กรเป็นสมบัติส่วนตน 
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 4.  องค์กรไม่ก้าวหน้า ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานลดลง 
 ในระดับชุมชน ทําให้เกิดปัญหา คือ 
 1.  ชุมชนอ่อนแอ ขาดการพัฒนา เพราะต่างคนต่างอยู่ สภาพชุมชน มีสภาพ เช่นไรก็ยังคงเป็น
เช่นน้ัน ไม่เกิดการพัฒนา และยิ่งนานไปก็มีแต่เสื่อมทรุดลง 
 2.  อาชญากรรมในชุมชนอยู่ในระดับสูง 
 3.  ขาดศูนย์รวมจิตใจ ขาดผู้นําที่นําไปสู่การแก้ปัญหา เพราะคนในชุมชนมองปัญหาของตัวเอง
เป็นเร่ืองใหญ่ ขาดคนอาสานําพาการพัฒนา เพราะกลัวเสียทรัพย์กลัวเสียเวลา หรือกลัวเป็นที่ครหาจาก
บุคคลอ่ืน  
 ในระดับชาติถ้าบุคคลในชาติขาดจิตสาธารณะจะทําให้เกิด 
 1.  วิกฤตการณ์ภายในประเทศบ่อยคร้ัง และแก้ปัญหาไม่ได้ เกิดการเบียดเบียนทําลาย
ทรัพยากรและสมบัติที่เป็นของส่วนรวม 
 2.  ประเทศชาติอยู่ในสภาพล้าหลัง เน่ืองจากขาดพลังของคนในสังคม เมื่อผู้นําประเทศนํา
มาตรการใดออกมาใช้ ก็จะไม่ได้ผลเพราะไม่ได้รับความร่วมมือจากประชาชน 
 3.  เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก เกิดการแก่งแย่งแข่งขัน เห็นแก่ประโยชน์กลุ่มของตนและพวก
พ้อง เกิดการทุจริตคอรัปช่ัน  
 ในระดับโลกถ้าบุคคลขาดจิตสาธารณะ จะทําให้เกิดการเอารัดเอาเปรียบระหว่างประเทศ ทําให้
เกิดปัญหาในระดับต่างๆ ดังน้ี 
 1.  เกิดการสะสมอาวุธกันระหว่างประเทศ เพราะขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน กลัวประเทศ
อ่ืนจะโจมตี จึงต้องมีอาวุธที่รุนแรง มีอานุภาพในการทําลายสูงไว้ในครอบครอง เพ่ือข่มขู่ประเทศอ่ืน และ
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็มักมีแนวโน้มในการใช้ความรุนแรงของแสนยานุภาพทางการสงคราม ในการตัดสิน
ปัญหา 
 2.  เกิดการกลั่นแกล้ง แก่งแย่งหรือครอบงําทางการค้าระหว่างประเทศ พยายามทุกวิถีทาง 
เพ่ือให้เกิดการได้เปรียบทางการค้าทําให้ประเทศด้อยกว่าขาดโอกาสในการพัฒนาประเทศของตน 
 3.  เกิดการรังเกียจเหยียดหยามคนต่างเช้ือชาติ ต่างเผ่าพันธ์ุ หรือต่างท้องถ่ิน มองชนชาติอ่ืน ๆ 
เผ่าพันธ์ุอ่ืนว่ามีความเจริญหรือมีศักด์ิศรีด้อยกว่าเช้ือชาติและเผ่าพันธ์ุของตนเอง ดูถูกหรือเป็นปฏิปักษ์ต่อ
ชาติอ่ืน  
 จากความสําคัญของการมีจิตสาธารณะ ถ้าสามารถปลูกฝัง ส่งเสริม หรือพัฒนาให้เด็กมีจิตสํานึก
สาธารณะ ด้วยวิธีการต่าง ๆ จะทําให้เด็กมีจิตใจที่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
อาสาดูแลรับผิดชอบสมบัติส่วนรวม มีการใช้อย่างสมบัติของส่วนรวมอย่างเห็นคุณค่า ใช้อย่างทะนุถนอม 
รู้จักการแบ่งปันโอกาสในการใช้ของส่วนรวมให้ผู้อ่ืน เมื่อเจริญเติบโตเป็นผู้ใหญ่ ปัญหาที่เกิดการเอารัดเอา
เปรียบคนอ่ืน ปัญหาการทําลายสาธารณะสมบัติต่าง ๆ จะลดลง การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และ
ประโยชน์พวกพ้องก็จะลดน้อยลง และจะนํามาสู่สังคมท่ีพัฒนาขึ้น 
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การพัฒนาจิตสาธารณะ 
 จิตสาธารณะเป็นสิ่งที่เกิดจากการฝึกอบรมต้ังแต่วัยเด็ก และจะพัฒนาไปเร่ือย ๆ จนถึงวัยรุ่น 
และจนกระทั่งเป็นผู้ใหญ่ ผู้ใหญ่จึงต้องเข้าใจธรรมชาติของเด็ก คอยแนะนําส่งเสริมในสิ่งที่ถูกที่ควร คอย
ช้ีแนะ และปลูกฝังจิตสาธารณะให้แก่เด็ก นอกจากน้ี เด็กยังต้องมีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบตาม
ธรรมชาติอันเกิดข้ึนได้เอง อีกทั้งเด็กยังมีการเรียนรู้ด้านวินัยจากวัฒนธรรม โดยอาศัยการสั่งสอน ฝึกฝน 
จากบุคคล สิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นกฎธรรมชาติของการอยู่ร่วมกันในสังคม การมีกิจกรรม และใช้สิ่งของ
ร่วมกันในสังคม การพัฒนาจิตสาธารณะให้แก่เด็กในการใช้สิ่งของร่วมกัน ดูแลทรัพย์สมบัติส่วนรวม และมี
นํ้าใจแบ่งปันสิ่งของให้แก่กันและกัน 
 จะเห็นได้ว่าการพัฒนาจิตสาธารณะเป็นสิ่งสําคัญ ซึ่งต้องปลูกฝังหรือเสริมสร้างไว้ต้ังแต่ในวัยเด็ก 
เพ่ือให้เขาได้รับประสบการณ์ที่เพียงพอเป็นพ้ืนฐานที่สามารถนําไปพัฒนาตนเอง โดยในการปลูกฝังน้ัน 
ควรให้เด็กได้มีความรู้ความเข้าใจ ตระหนักถึงความสําคัญของจิตสาธารณะ รวมท้ังมีการฝึกฝนให้เด็กได้
ปฏิบัติจริง เพ่ือให้เด็กเกิดการกระทําที่เก่ียวกับการพัฒนาจิตสาธารณะอย่างแท้จริงจนเกิดเป็นลักษณะ
นิสัย และควรทําให้เหมาะสมกับวัย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสมตามวัย และเกิดการพัฒนาตามลําดับ 
ซึ่งในการฝึกอบรม ปลูกฝัง หรือพัฒาจิตสาธารณะให้แก่เด็กน้ัน ควรมีครูหรือผู้ใหญ่คอยดูแลช้ีแนะแนวทาง
ที่ถูกต้อง เด็กจะได้ยึดเป็นแนวทางปฏิบัติที่ถูกต้อง เหมาะสม  
 
สถาบันท่ีมีสว่นร่วมในการพัฒนาจิตสาธารณะ 
  รัญจวน อินทรกําแหง (บุญทัน ภูบาล. 2549: 19-20; อ้างอิงจาก รัญจวน อินทรกําแหง 2528: 
110-119) ช้ีถึงแนวทางในการเสริมสร้างจิตสาธารณะของคนในสังคม ว่าจะต้องเกิดขึ้นได้จากการคลุกคลี
อยู่กับความถูกต้อง การปลูกฝัง อบรม การฝึกปฏิบัติ การได้เห็นตัวอย่างที่ชวนให้ประทับใจ ปัจจัยเหล่าน้ี
จะค่อย ๆ โน้มนําใจของบุคคลให้เกิดจิตสํานึกที่ถูกต้องและการสร้างจิตสาธารณะให้เกิดขึ้นจําต้องอาศัย
สถาบันทางสังคมหลายส่วนเข้ามาร่วมมือกัน อาทิ 
  1. สถาบันการศึกษา การศึกษาเป็นรากฐานของการพัฒนาเป็นสิ่งที่ปฏิเสธกันไม่ได้ไม่ว่าจะเป็น
การพัฒนาในรูปแบบใด จําต้องเร่ิมต้นด้วยการศึกษาจนมีการศึกษามากพอแก่สถานะแห่งตน ที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานหรือดําเนินชีวิตไปสู่ทิศทางที่ประสงค์ การกําหนดเป้าหมายของการศึกษาให้ถูกต้องโดย
ธรรมชาติเพ่ือนําไปสู่การพัฒนาท่ีแท้จริง จึงเป็นสิ่งที่สําคัญที่สุดที่มีผู้มีอํานาจในการบริหารการศึกษาพึง
พิจารณาให้ลึกซึ้ง ให้ถ่องแท้ ให้รอบคอบ ให้ถูกต้องด้วยทัศนะที่กว้างไกล โดยมีจุดหมายรวบยอดว่า ต้อง
จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนให้มีจิตสํานึกเป็นมนุษย์ที่เต็มที่  
  การจัดการศึกษาควรมุ่งเน้นที่การสร้างจิตสํานึกภายใน คือ การพัฒนาจิตสํานึกภายใน คือ การ
พัฒนาจิตใจที่เป็นรากฐานของความเป็นมนุษย์ไม่ควรเน้นที่การพัฒนาเพ่ือความสําเร็จในวิชาชีพที่
ปราศจากพ้ืนฐานทางจริยธรรม เพราะอาจจะเป็นการส่งเสริมให้บุคคลออกไปประกอบวิชาชีพด้วย
จิตสํานึกผิดพลาดแล้วก็ไปสร้างระบบการทํางานที่ผิดมีการเอาเปรียบผู้อ่ืน กอบโกย ความหลงตัวเอง 
ความมัวเมาวนเวียนแต่ในวังวนวัตถุ ที่อาจก่อให้เกิดการประหัตประหารกันในทุกวงการ  
  การให้การศึกษาแก่เยาวชน ควรหยุดสร้างจิตสํานึกที่นิยมในวัตถุ แต่เน้นการสร้างจิตสํานึก
ในทางจริยธรรมให้หนักแน่นเข้มแข็งย่ิงขึ้นทุกระดับการศึกษาต้ังแต่อนุบาลศึกษาจนถึง อุดมศึกษา เพ่ือให้
เป็นจิตที่สามารถช่วยสร้างระบบถูกต้อง เพ่ือการดํารงอยู่ของสังคมโดยธรรม โดยเฉพาะการดํารงเน้นการ
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ฝึกอบรมให้รู้จักทําหน้าที่เพ่ือหน้าที่อย่างดีที่สุดฝีมือในทุกหน้าที่ในฐานะ ที่เกิดมาเป็นมนุษย์ด้วยความ
สํานึกว่าทุกหน้าที่มีคุณค่าและความสําคัญเท่าเทียมกัน 
  2.  สถาบันศาสนา สถาบันทางศาสนาต้องเป็นผู้นําในการสร้างจิตสาธารณะให้เกิดขึ้น ต้องนํา
ประชาชนกลับไปสู่คําสอนของพระพุทธองค์ที่ทรงเน้นให้เห็นแก่ประโยชน์สุขของสังคมเป็นใหญ่ ไม่บริโภค
เกินความจําเป็น หรือ เพราะความอยาก มีความสันโดษ พอใจที่จะมีกินมีอยู่ มีใช้เท่าที่จําเป็นรู้จัก
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เจือจานแก่ผู้อ่ืน มีความเมตตาอาทรต่อกัน เห็นแก่ผู้อ่ืนเสมือนเห็นแก่ตนเองรู้จักหน้าที่ 
ปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้อง 
  สถาบันทางศาสนาจึงมีความสําคัญอย่างย่ิง เพราะเป็นสถาบันที่ได้รับการเคารพบูชาแต่โบราณ
กาลจวบจนปัจจุบัน เป็นสถาบันที่มีอิทธิพลอย่างสูงต่อจิตใจของประชาชน เพราะต่างได้ยึดถือสถาบันน้ี
เป็นที่พ่ึงทางใจมาอย่างเน่ินนาน ฉะน้ัน สถาบันทางศาสนาจึงอยู่ในฐานะท่ีจะช่วยสร้างสรรค์และพัฒนา
จิตใจของคนในสังคมให้หันเข้ามาอยู่ความถูกต้องตามทํานองคลองธรรม 
  และวิธีการพัฒนาจิตสํานึกให้เกิดขึ้นได้อย่างดีที่สุด ก็คือการสอนด้วยตัวเอง อันหมายถึง การที่ผู้
อยู่ในสถาบัน องค์การทางศาสนา พึงต้องประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างแก่คนในสังคมในด้านการ
ช่วยเหลือส่วนรวม 
  3.  สถาบันครอบครัว ความอบอุ่นของสถาบันครอบครัวมีความสําคัญเป็นอันดับแรกเพราะเป็น
จุดเร่ิมต้นที่ช่วยให้เด็กเกิดจิตสํานึกเห็นความสําคัญของส่วนรวม ความใกล้ชิดระหว่างพ่อแม่กับลูกจึงเป็น
สิ่งจําเป็นอย่างย่ิงในการเลี้ยงอบรมลูก เพราะความใกล้ชิดจะเป็นสื่อที่ทําให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
และกลายเป็นเกิดความเห็นใจซึ่งกันและกัน  
  สถาบันครอบครัวจึงเป็นพ้ืนฐานของสังคม ถ้าครอบครัวมีแต่ความคลอนแคลนสังคมก็พลอย
คลอนแคลนไปด้วย และเด็กที่เติบโตจากครอบครัวที่คลอนแคลนจะมีจิตสํานึกที่คลาดเคลื่อน การสอน
และการอบรมของสถาบันครอบครัวควรดําเนินการให้สอดคล้องประสานไปในจุดหมายเดียวกันกับการ
สอนการอบรมของสถาบันการศึกษา และสถาบันทางศาสนา เพ่ือปูพ้ืนฐาน หรือฝังรากให้เด็กมีจิตสํานึกที่
เป็นสัมมาทิฐิเสียต้ังแต่ยังเด็ก เพ่ือที่เด็กจะได้เป็นกําลังในการสร้างสรรค์สังคมท่ีมีความร่มเย็นเป็นสุข 
  4.  สื่อมวลชน สื่อมวลชนเป็นสถาบันที่ทรงอิทธิพลอย่างย่ิงในการกระจายความคิดความรู้ หรือ
สิ่งใดสิ่งหน่ึงสู่การรับรู้ของประชาชน ความร่วมมือจากสื่อมวลชนจะช่วยสร้างความเข้าใจช่วยสร้าง
จิตสํานึกที่ถูกต้องให้แก่คนในสังคม เน่ืองจากสื่อมวลชนน้ันมีบทบาทและอิทธิพลอย่างย่ิงต่อการเสริมสร้าง
การรับรู้ที่จะสั่งสมกลายเป็นจิตสํานึกของคนในสังคม 
  การจัดการศึกษาเพ่ือความเป็นพลเมือง จึงเป็นเง่ือนไขเบ้ืองต้นที่จะช่วยให้คนในสังคมมีจิต
สาธารณะที่จะนําไปสู่การก่อตัวของประชาสังคม การจัดการศึกษาเพ่ือความเป็นพลเมืองน้ีมิได้หมายถึง
กระบวนการจัดการเรียนการสอนในห้องเรียนสําหรับประชากรวัยเรียน หรือการจัดการศึกษาแบบเป็น
ทางการในรูปแบบอ่ืน ๆ แต่ยังหมายถึงกระบวนการเสริมสร้างการเรียนรู้ทางตรงอย่างไม่เป็นทางการใน
ชีวิตประจําวัน ซึ่งจําเป็นต้องเก่ียวข้องกับเครือข่ายสถาบัน และกระบวนการทางสังคมท่ีหลากหลายและ
ต่อเน่ืองทั้งในส่วนของสถาบันการศึกษา สถาบันครอบครัว องค์การเอกชน และองค์กรประชาสังคม ฯลฯ 
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แนวทางในการพัฒนาจิตสาธารณะ 
  มีนักการศึกษาหลาย ๆ ท่าน ได้พยายามหาวิธีการที่หลากหลายเพ่ือใช้ในการพัฒนาจิต
สาธารณะให้แก่เด็ก และเยาวชน โดยวิธีการหน่ึงที่สําคัญ คือ การพัฒนาพฤติกรรม ซึ่งการพัฒนา
พฤติกรรมน้ัน สามารถดําเนินการได้หลากหลายวิธี ตามความเช่ือพ้ืนฐานของแต่ละแนวคิด การนํา
หลักการแห่งพฤติกรรม (Behavior Principles) มาอธิบายพัฒนาการ และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลได้ ซึ่ง คาลิช (ประทีป จีนง่ี. 2540: 9; อ้างอิงมาจาก Kalish. 1981) ได้ให้ความหมายของหลักการ
แห่งพฤติกรรมไว้ว่า เป็นหลักการที่ครอบคลุมทั้งแนวคิดของทฤษฎีการเรียนรู้ การวางเง่ือนไข และแนวคิด
ทางจิตวิทยาต่าง ๆ ที่ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย์เข้ามาประยุกต์ใช้ได้ ในการนําแนวคิดของการใช้
หลักการแห่งพฤติกรรม มาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมน้ัน สามารถพิจารณาได้ 2 กรณี คือ  
  กรณีที่ 1 กรณีที่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้ ผู้ทําหน้าที่พัฒนา สามารถพัฒนา
พฤติกรรมที่พฤติกรรมของบุคคลน้ันได้โดยตรง โดยใช้ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเง่ือนไขจัดการกับ
พฤติกรรมโดยตรง ด้วยการคุมสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ให้ได้  
  กรณีที่ 2 กรณีที่ไม่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้ จึงไม่สามารถที่จะเปลี่ยนหรือพัฒนาท่ี
พฤติกรรมโดยตรงได้ จึงต้องจัดกระทําโดยการเปลี่ยนที่ความรู้สึก (Feeling) ซึ่งส่งผลทําให้พฤติกรรม
เปลี่ยนได้ หรือจัดกระทําโดยการเปลี่ยนที่ความรู้คิด (Cognitive) ซึ่งส่งผลทําให้พฤติกรรมเปลี่ยนแปลง
ทั้งน้ี เป็นเพราะตามหลักการแห่งพฤติกรรมเช่ือว่า การรู้คิด ความรู้สึก และพฤติกรรม จะมีผลซึ่งกันละกัน  
  ดังน้ัน การพัฒนาพฤติกรรม อาจจัดกระทําได้ทั้งที่พฤติกรรมโดยตรง หรือจัดกระทําที่ความรู้คิด 
ความรู้สึก เพ่ือให้พฤติกรรมเกิดการเปลี่ยนแปลงก็ได้ ดังแสดงในภาพที่ 1 
   
ในการพัฒนาพฤติกรรมมีแนวทางที่หลากหลาย แต่ในงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาจิตสาธารณะให้แก่
เด็กส่วนใหญ่น้ัน มักเลือกใช้การพัฒนาที่กระบวนการทางปัญญาเพ่ือให้ส่งผลต่อพฤติกรรม โดยในการ
พัฒนาที่กระบวนการทางปัญญาน้ัน มีความเช้ือพ้ืนฐานที่ว่ากระบวนการปัญญามีผลต่อพฤติกรรม และ
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม สามารถกระทําได้โดยการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางปัญญา ซึ่ง แคซดิน 
(สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต. 2543: 308; อ้างอิงจาก H. Kazdin: 1978) ได้เสนอหลักการพ้ืนฐานของแนวคิด
การปรับพฤติกรรมทางปัญญาไว้ว่า เป็นกระบวนท่ีเปลี่ยนความคิด การตีความ การต้ังข้อสันนิษฐาน ให้
ส่งผลไปสู่การเปลี่ยนพฤติกรรมภายนอก โดยนักปรับพฤติกรรมทางปัญญามีความเช่ือดังน้ี 
  1. กระบวนการทางปัญญาน้ันมผีลต่อพฤติกรรม 
  2. กระบวนการทางปัญญาสามารถจัดให้มีขึ้นและเปลี่ยนแปลงได้ 
  3. พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป อาจจะเป็นผลเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงทางปัญญา 
  ดังน้ัน จุดมุ่งหมายของนักปรับพฤติกรรมทางปัญญาจึงมุ่งที่การเปลี่ยนแปลงทางปัญญาเพ่ือ
ส่งผลให้พฤติกรรมภายนอกเปลี่ยนแปลง (สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต. 2543: 308; อ้างอิงจาก
Mahoney.1974) ทั้งน้ีเพราะ กระบวนการทางปัญญาและพฤติกรรมมีความสัมพันธ์กัน โดยคาลิช 
(Kalish. 1981) ได้เสนอความสัมพันธ์ของสิ่งเร้า กระบวนการทางปัญญา พฤติกรรมและผลกรรม ว่ามี
ลักษณะแบบปฏิสัมพันธ์กัน (Interaction) กล่าวคือ บุคคลแสดงพฤติกรรมภายนอกด้วยการช้ีแนะ 
(Prompting) จากกระบวนการทางปัญญา และในขณะเดียวกันพฤติกรรมภายนอกก็มีอิทธิพลต่อ
กระบวนการทางปัญญา ดังแสดงให้เห็นถึงภาพสรุปความสัมพันธ์ของสิ่งเร้า กระบวนการทางปัญญา 
พฤติกรรมและผลกรรม ดังภาพที่ 2  
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ภาพท่ี 1 แผนภาพความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม (B) ความรู้สึก (F) และความรู้คิด (C) 
 ที่มา: ประทีป จินง่ี. (2540). การวิเคราะห์พฤติกรรมและการปรับพฤติกรรม. หน้า 10 
 

 
ภาพท่ี 2 ความสัมพันธ์ในลักษณะ Interaction 

  ที่มา: ประทีป จินง่ี. (2540). การวิเคราะห์พฤติกรรมและการปรับพฤติกรรม. หน้า 133. 
 
  จากภาพ แสดงจะเห็นได้ว่าตัวแปรภายในบุคคลมีผลต่อพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก การปรับ
พฤติกรรมดังกล่าว จึงเรียกได้ว่า การปรับพฤติกรรมทางปัญญา (Cognitive Behavior Modification 
หรือ CBM) ซึ่งแนวคิดน้ีบูรณาการมาจากแนวคิดของนักจิตวิทยากลุ่มพฤติกรรมปัญญานิยม และแนวคิด
ของนักจิตวิทยากลุ่มปัญญานิยมมีความเช่ือว่า พฤติกรรมภายนอกของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไปน้ัน เป็นผล
มาจากการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาภายใน โดยที่กระบวนการทางปัญญาเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่างสิ่งเร้ากับ
พฤติกรรมภายนอกของบุคคล ดังน้ัน ถ้าสามารถเปลี่ยนกระบวนการทางปัญญาได้ พฤติกรรมภายนอก
ของบุคคลย่อมเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมจะพัฒนาไปมากน้อยเพียงใดน้ันยังขึ้นกับผลกรรมที่บุคคลน้ัน
ได้รับต่อการแสดงพฤติกรรมน้ัน ๆ ด้วย  
 
  

 

สิ่งเร้าท่ีเข้ามากระทบ 
 

กระบวนการทางปัญญา 
เช่น ความคิด ความรู้สึก 

 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
 

ผลกรรม 

2. เปลี่ยนท่ีความรู้สึกแล้วส่งผล
ไปเปลี่ยนท่ีพฤติกรรม กรณีท่ีไม่
สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้ 

1. เปลี่ยนท่ีพฤติกรรม 
โดยตรงได้โดยใช้หลักการ 
เรียนรู้วางเงื่อนไขกรณีท่ี 
ควบคุมสภาพแวดล้อมได้ 

3. เปลี่ยนท่ีความรู้คิด แล้วส่งผลไป
เปลี่ยนท่ีพฤติกรรม กรณีท่ีไม่
สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้ 
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วิธีการท่ีใช้ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางปัญญาเพื่อพัฒนาจิตสาธารณะ 
  ในการพัฒนาจิตสาธารณะให้กับเด็ก และเยาวชนน้ัน มีนักการศึกษาได้ใช้วิธีการที่แตกต่าง 
หลากหลาย แต่ส่วนใหญ่แล้วจะยึดหลักการของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางปัญญาเป็นหลัก ซึ่งสามารถ
สรุปวิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ในการพัฒนาจิตสาธารณะได้ดังต่อไป 
  1.  การใช้บทบาทสมมุติกับตัวแบบ เป็นการทดลองให้เด็กได้สวมบทบาทผู้อ่ืน เพ่ือให้รับรู้ถึง
ความรู้สึก และอารมณ์ในบทบาทของผู้อ่ืน และเปลี่ยนแปลงความคิดของตนเองได้อย่างมีเหตุผล ซึ่งเป็น
เทคนิคทางอารมณ์ภายใต้แนวคิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยเน้นที่กระบวนการทางปัญญาของบุคคล
มาประยุกต์ใช้ในการเปลี่ยนแปลงการตอบสนองทางอารมณ์ และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งเทคนิคดังกล่าว 
มีแนวคิดพ้ืนฐานที่เน้นว่า ความเช่ือ หรือความคิดที่ไม่มีเหตุผลของบุคคล เป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาทาง
อารมณ์ และพฤติกรรม แต่เมื่อบุคคลเปลี่ยนความเช่ือ หรือความคิดได้อย่างมีเหตุผลจะเป็นผลให้บุคคลมี
อารมณ์และพฤติกรรมที่เหมาะสมย่ิงขึ้น (ธรรมนันทิกา แจ้งสว่าง. 2547) 
  2. การใชส้ถานการณ์จําลองผสานกับเทคนคิการประเมินผลจากสภาพจริง เป็นกระบวนการ
ที่ทําให้เด็กเกิดการเรียนรู้จากการเข้าร่วมสถานการณ์จําลองที่กําหนดขึ้น ซึ่งมสีภาพใกล้เคียงความเป็น
จริงในชีวิต โดยเน้นการมีส่วนร่วมระหว่างครูและเด็ก ให้เด็กมีส่วนร่วมแสดงบทบาท เสนอข้อคิดเห็น และ
สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ พร้อมกับการใช้วิธีการ และเคร่ืองมือที่หลากหลาย ควบคู่กับการจัด
สถานการณ์จําลอง เพ่ือประเมินพฤติกรรมของเด็ก (อัญชลี ย่ิงรักพันธ์ุ. 2550) 
  3. การใช้ตัวแบบสัญลักษณ์ผ่านสื่อหนังสือเรียนเล่มเล็กเชิงวรรณกรรม เ ป็ น ก า ร ใ ช้
หนังสือเรียนเล่มเล็กเชิงวรรณกรรม ซึ่งประกอบด้วยเน้ือหา 3 ด้าน คือ ด้านการหลีกเลี่ยงการใช้หรือการ
กระทําที่ทําให้เกิดการชํารุดเสียหายต่อส่วนรวม ด้านการถือเป็นหน้าที่ที่จะมีส่วนร่วมในการดูแล และด้าน
การรักษาสิทธิในการรักษาของส่วนรวม กับนักเรียน โดยทําการแจกหนังสือให้นักเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยกลุ่มทดลอง จะได้อ่านหนังสือที่มีตัวแบบสัญลักษณ์ของการมีจิตสาธารณะ ส่วนกลุ่มควบคุมจะได้อ่าน
หนังสือที่ไม่มีตัวแบบสัญลักษณ์ ซึ่งผลการใช้ พบว่า นักเรียนกลุ่มทดลองที่ได้อ่านหนังสือเล่มเล็กเชิง
วรรณกรรม ที่มีตัวแบบสัญลักษณ์ของการมีจิตสาธารณะ จะมีจิตสาธารณะสูงกว่านักเรียนกลุ่มควบคุม 
(นันทวัฒน์ ชุนชี. 2546) 
  4. การเสนอตัวแบบผ่านภาพการ์ตูน เป็นวิธีการหน่ึงที่สามารถใช้ปรับเปลี่ยนกระบวนการทาง
ปัญญา ซึ่งเป็นกระบวนการเรียนรู้จากการสังเกต (Observational Learning) โดยให้นักเรียนสังเกตตัว
แบบที่กระทําพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีจิตสาธารณะผ่านภาพการ์ตูน โดยกําหนดให้มีสภาพการณ์หรือ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในภาพ ทําให้ตัวแบบที่เป็นตัวการ์ตูนแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีจิตสาธารณะ เมื่อ
ตัวแบบในภาพแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีจิตสาธารณะแล้วจะได้รับผลกรรมบางอย่างตามหลัง
พฤติกรรม และผลกรรมหรือสิ่งที่เกิดตามหลังพฤติกรรมน้ันจะต้องเป็นตัวเสริมแรงหรือสิ่งที่ตัวแบบพึง
พอใจ เช่น คําชมจากครู หรือของรางวัลจากผู้ที่มีอิทธิพลต่อเด็ก เป็นต้น (สุคนธรส หุตะวัฒนะ. 2550) 
  5. การใช้วีดีทัศน์ละครหุ่นเชิดเป็นตัวแบบ เป็นกระบวนการที่ทําให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้จาก
การสังเกตตัวแบบ โดยใช้ตัวละครหุ่นเชิดเป็นตัวแบบในการให้ความรู้เก่ียวกับจิตสาธารณะ เจตคติ ข้อควร
ปฏิบัติ และแสดงพฤติกรรมการมีจิตสาธารณะให้เห็น และลงมือปฏิบัติด้วยตัวละครหุ่นเชิด แล้วผลท่ีได้รับ
จากการแสดงพฤติกรรม จะเป็นการจูงใจให้ผู้เรียนเกิดความรู้สึกคล้อยตามตัวแบบแล้วผู้ตามเกิดการ
เรียนรู้ และเรียนแบบพฤติกรรมการมีจิตสาธารณะจากตัวแบบน้ัน (บุญทัน ภูบาล. 2549) 
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การสร้างเครือ่งมือท่ีใช้ในการวัดจติสาธารณะ 
 ลักษณะของเครื่องมือวัดที่ ดี น้ัน จะต้องมีความเที่ยงตรง (Validity) มีความเช่ือถือได้ 
(Reliability) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมีอํานาจจําแนก (Discrimination) ซึ่งในการสร้างแบบวัด
จิตสาธารณะ ได้มีนักวิชาการ ครู และนักวิจัยได้ทําการสร้างไว้มากพอสมควร โดยรูปแบบการวัดส่วนใหญ่
ที่ใช้ในน้ัน มักจะเป็นแบบวัดเชิงสถานการณ์ แบบทดสอบ และแบบประมาณค่า (Rating Scale) ของ
ลิเคอร์ท ซึ่งตัวอย่างในการสร้างแบบวัดจิตสาธารณะที่ได้กล่าวมาข้างต้น เป็นดังต่อไปน้ี 
แบบท่ี 1  แบบวัดเชิงสถานการณ์ (Situation Test) เกณฑ์ในการให้คะแนน  
  ให้คะแนน  0  คะแนน  สําหรับการมีจิตสาธารณะในระดับตํ่า  
  ให้คะแนน  1  คะแนน  สําหรับการมีจิตสาธารณะในระดับปานกลาง  
  ให้คะแนน  2  คะแนน  สําหรับการมีจิตสาธารณะในระดับสูง  
  0. ในขณะที่มีนาและพรวิภาเดินบนถนนหน้าโรงเรียน ทัง้สองคนพบเศษกระดาษตกอยู่ที่พ้ืน
ถนนหลายช้ิน ถ้านักเรียนเป็นมีนาหรือพรวิภา นักเรียนจะทําอย่างไร 
   ก. เดินผ่านไป เพราะเราไม่ได้ทิ้งเศษกระดาษ (0) 
   ข. ช่วยกันเก็บกระดาษทุกช้ินไปท้ิงถงัขยะ (2) 
   ค. เลือกเก็บบางช้ินที่ใกล้ตัวไปทิง้ถังขยะ (1)  
แบบท่ี 2  แบบทดสอบ (Test) เป็นแบบเลือกตอบแบบ 3 ตัวเลือก เกณฑ์ในการให้คะแนน  
  ตอบถูก  ให้  1  คะแนน  ตอบผิด  ให้  0  คะแนน 
  0. ถ้านักเรียนยืมหนังสือของห้องสมุดไปอ่านแต่อ่านยังไม่จบหน้า ควรทําอย่างไร 
   ก.  พับมุมหนังสือหน้าน้ันไว้ (0) 
   ข.  ใช้ดินสอขีดเลขหน้าน้ันไว้ (0) 
   ค.  ใช้กระดาษบางๆ คั่นหน้าน้ันไว้ (1) 
แบบท่ี 3 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคอร์ท มีทั้ง
ข้อความทางบวกและทางลบ เกณฑ์ในการให้คะแนน   
 ข้อความทางบวก  ข้อความทางลบ 
ปฏิบัติเสมอ   ให้   4   คะแนน ปฏิบัติเสมอ   ให้   1   คะแนน 
ปฏิบัติบ่อยคร้ัง  ให้   3   คะแนน ปฏิบัติบ่อยคร้ัง  ให้   2   คะแนน 
ปฏิบัติบางครั้ง ให้  2  คะแนน ปฏิบัติบางครั้ง  ให้  3  คะแนน 
แทบไม่ปฏิบัติ   ให้  1  คะแนน แทบไม่ปฏิบัติ  ให้  4  คะแนน 
 

ข้อคําถาม 
ระดับการปฏิบัติ 

ปฏิบัติ
เสมอ 

ปฏิบัติ
บ่อยคร้ัง

ปฏิบัติ
บางครั้ง 

แทบไม่
ปฏิบัติ 

0. หลังจากมีการร่วมกันจัดกิจกรรมในโรงเรียน เช่น กีฬาส ี
นักเรียนจะช่วยเพ่ือน ๆ เก็บของให้เรียบร้อยก่อนกลับบ้าน 

    

00. เมื่อนักเรียนอ่านหนังสือที่ยืมมาจากห้องสมุด พบว่ามี
รอยขาด หลังจากอ่านจบแล้วนักเรียนนําหนังสือไปคืนโดย
ไม่ได้แจ้งให้บรรณารักษ์ทราบ 
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บทสรุป 
  การปลูกฝังจิตสาธารณะน้ัน ควรทําการปลูกฝังให้เกิดขึ้นต้ังแต่วัยเด็ก เพราะเป็นช่วงที่เด็กมี
ความไวต่อการปลูกฝังและส่งเสริมจริยธรรม วัฒนธรรมเป็นอย่างย่ิง ซึ่งถ้าเด็กได้รับการปลูกฝังจิต
สาธารณะให้เป็นไปในทางที่ถูกต้องเหมาะสม เมื่อเติบโตขึ้น จะทําให้สามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง
ของกระแสเศรษฐกิจ และวัฒนธรรม อันจะส่งผลให้สามารถอยู่ร่วมกับคนในสังคมได้อย่างมีความสุขกาย 
สบายใจ ตลอดจนเป็นบุคลากรที่ดี ที่เหมาะสม ของครอบครัว สังคม และประเทศชาติสืบเน่ืองต่อไป ซึ่ง
วิธีการท่ีใช้ในการปลูกฝังจิตสาธารณะน้ันมีอยู่อย่างหลากหลาย แต่วิธีการหน่ึงที่สําคัญ คือ การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางปัญญา โดยมีความเช่ือพ้ืนฐานที่ว่ากระบวนการปัญญามีผลต่อพฤติกรรม และ
การปรับเปล่ียนพฤติกรรม สามารถกระทําได้โดยการปรับเปล่ียนกระบวนการทางปัญญา ดังน้ัน การใช้
วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางปัญญาที่เหมาะสม จึงเป็นสิ่งจําเป็นที่สามารถนําไปใช้ในการพัฒนาจิต
สาธารณะได้ และยังมีส่วนที่ทําให้การมีจิตสาธารณะน้ันมีความคงทน และเป็นจิตสํานึกที่คงอยู่ภายในตัว
บุคคลเมื่อเติบโตข้ึนต่อไปในภายภาคหน้า นอกจากน้ีในการที่จะวัดการมีจิตสาธารณะ ว่ามีมากหรือน้อย
ประการใด อาจกระทําโดยการสร้างเคร่ืองมือวัดที่มีความเที่ยงตรง (Validity) มีความเช่ือถือได้ 
(Reliability) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมีอํานาจจําแนก (Discrimination) ซึ่งรูปแบบในการวัดจิต
สาธารณะนั้นส่วนให้จะกําหนดให้เป็นแบบวัดเชิงสถานการณ์ แบบทดสอบ หรือเป็นแบบประมาณค่า 
(Rating Scale) ของลิเคอร์ท เป็นต้น 
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บทคัดย่อ 
 การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) นับเป็นส่วนสําคัญของกระบวนการ
ทางการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานในองค์การของภาครัฐ หรือเอกชนก็ตาม ในทางการบริหารถือ
ว่าทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบที่สําคัญที่สุดต่อประสิทธิภาพหรือผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน จากช่วง
ระยะเวลาที่ผ่านมา องค์กรส่วนใหญ่ มักไมไ่ด้คํานึงถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า มีส่วน
ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เน่ืองจากการทํางานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการทํางานที่เน้น
ขั้นตอน กระบวนการและกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่น และจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทาง
หรือเป้าหมายขององค์กร แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน การบริหารจัดการคน ให้
ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเช่ือว่า คนมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่จะนําไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการ
เรียนรู้ สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่ง ดังคํากล่าวของ สมพงศ์ เกษมสิน (2526) ให้ข้อสังเกต
ว่า “ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะกระบวนการบริหาร หรือในแง่ทรัพยากร การบริหาร ทั้งในด้านธุรกิจ หรือ
รัฐวิสาหกิจก็ตาม ความสําคัญของบุคคลและการบริหารงานบุคคล ยังเป็นเพชรดวงเด่นอยู่เสมอ” การ
บริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหาร ไม่ว่าหน่วยงานประเภทใด หากการบริหารงานบุคคลบกพร่อง 
หน่วยงานน้ันจะเจริญก้าวหน้าได้ยาก เพราะเหตุว่า บุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน ผลงานจะดีจะเสีย อยู่ที่บุคคลที่
ทํางานน้ัน ถ้าบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ขวัญไม่ดี ไม่มีกําลังใจ ไม่มีสมรรถภาพ ผลงานก็จะ
บกพร่อง แต่ถ้าการบริหารงานบุคคลได้รับความสําเร็จ บุคคลทุกฝ่ายจะร่วมมือมือกันปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 
ความหมายของการบริหารงานบุคคล  
 นักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเพียงผู้รับคําสั่งตามที่มอบหมายเท่าน้ัน ใน
บทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กร หรือในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ที่มีส่วนร่วม
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององค์กรดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สร้างความสําเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร ด้วยเหตุน้ีจึงทําให้การบริหารงานบุคคลเป็นที่
ยอมรับและมีความสําคัญย่ิงต่อองค์กร โดยมีนักวิชาการให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ดังน้ี 
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 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การแสวงหา การใช้ การธํารงรักษา ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การดําเนินภารกิจขององค์การได้เป็นไปตามที่กําหนดไว้ ปรีชา คัมภีรปกรณ์. 
(2541) 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การให้ได้คน และใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และ
ความต้องการของหน่วยงาน มีขอบข่ายกว้างขวาง ครอบคลุมต้ังแต่ การแสวงหา และการคัดเลือกบุคคล
เข้าสู่หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน และเป็นกระบวนการที่เก่ียวเน่ืองกันเป็นลูกโซ่ ต้ังแต่การ
วางนโยบาย การกําหนดแผน การสรรหา การพัฒนา จนถึงการให้พ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร 
เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง. (2542)  
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารได้ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดําเนินการ สรรหา 
คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนาธํารงรักษา 
ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการทํางานได้สามารถดํารงชีวิตอยู่
ในสังคมอย่างมีความสุข พยอม วงศ์สารศรี. (2532)  
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีทําให้ได้คน ใช้คนและบํารุงรักษาคน ที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสม เสนาะ ติเยาว์. (2545)  
 จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่สนับสนุนองค์การให้
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ โดยการสรรหา การพัฒนา การธํารงรักษาไว้ จนกระทั่งพ้นจากงาน และ
สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ภาระหน้าที่จะต้องเก่ียวข้องกับบุคลากร 3 ช่วงระยะเวลา ดังน้ี 

1. ก่อนการปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารงานบุคคล จะต้องวางแผน สรรหา และจูงใจบุคลากรที่มี 
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานจําเป็นต้องเข้าใจถึง
กลุ่มเป้าหมายที่องค์การต้องการ เพ่ือให้เข้ามาร่วมงานด้วยความเหมาะสม 

2. ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาร่วมงานกับ 
องค์การแล้ว ฝ่ายบริหารงานบุคคล ยังจําเป็นต้องธํารงรักษาไว้ให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพ มีชีวิต
การปฏิบัติงานท่ีดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีต่อองค์การ โดยคํานึงถึงผลตอบแทนที่เหมาะสม และเป็น
ธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ 

3. หลังปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคล ไม่ได้มุ่งหวังผลเพียงได้บุคลากรเข้ามาและ 
ปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายเท่าน้ัน ภาระงานอีกหน้าที่หน่ึงที่ฝ่ายบริหารงานบุคคลต้องเอาใจใส่ คือ 
การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุราชการ หรือบุคลากรที่มีความจําเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลาที่
กําหนด โดยองค์การจะต้องจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคม อาจจะเป็น
เร่ือง เงินบําเหน็จบํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืน ๆ ที่จะเอ้ือประโยชน์ต่อ
การดํารงชีวิตที่มีความสุขต่อไปในอนาคต 
 
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีนักวิชาการให้ความคิดเก่ียวกับขอบข่ายและหน้าที่ของการบริหารงาน
บุคคลอย่างกว้างขวางแตกต่างกัน ดังน้ี สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2535) ได้กําหนดขอบข่ายการ
บริหารงานบุคคลไว้ 5 ด้าน คือ (1) การกําหนดความต้องการของบุคลการ (2) การจัดการบุคลากรเข้า
ปฏิบัติงาน (3) การควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศบุคลากร (4) การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร (5) 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร ส่วนขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของ สมาน รังสิโยกฤษฎ์. 
(2540) กล่าวถึงขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล โดยท่ัวไปประกอบด้วย  
การวางแผนนโยบาย การออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเก่ียวกับตัวบุคคล การวางแผนกําลังคน 
การกําหนดตําแหน่ง การกําหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุและแต่งต้ัง การจัดทําทะเบียน
ประวัติ การพัฒนาบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบ วินัยและการ
ดําเนินการตามระเบียบวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล การให้ออกจากงาน บําเหน็จบํานาญ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นส่วนหน่ึงของการเสริมสร้างแรงจูงใจ และเป็นกระบวนการที่มี
ความจําเป็นในการควบคุมการปฏิบัติงาน ทั้งน้ี เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ มีมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่ดีภายใต้กรอบหลักเกณฑ์ที่กฎหมายกําหนด ตลอดจนการบรรลุวัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.
2535 มาตรา 179 กําหนดว่า 
 “ให้ผู้บังคับบัญชามีอํานาจหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาแต่งต้ัง เลื่อนขั้นเงินเดือน พัฒนาข้าราชการพลเรือน เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานราชการ และมีหน้าที่เสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็น
ข้าราชการและปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งน้ีตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.
กําหนด”  
 จะเห็นได้ว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ัน มีความเกี่ยวข้องกับ
กระบวนการบริหารงานบุคคลเกือบทุกกรณี ไม่ว่าจะเป็นกรณีของการทดลองปฏิบัติราชการเพ่ือบรรจุ
แต่งต้ังให้รับราชการ การแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งใด ๆ การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้น 
หรือการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพก็ตาม 
  

ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเก่ียวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา 
การจูงใจ การรักษา และการยุติการจ้างบุคลาการขององค์การ จุดมุ่งหมายสําคัญของการจัดการบุคลาการ
คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ชูชัย สมิทธิไกร. (2552) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบท่ีจัดทําขึ้น เพ่ือหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการ
ปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง เสนาะ ติเยาว์. (2545) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีองค์การ ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานงาน Werther. (1990) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง
ประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือผลลัพท์ของการปฏิบัติงาน 
โดยผู้บังคับบัญชา Heneman. (1983) 
 จากความหมายดังกล่าว สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดทํากระบวนการ
ปฏิบัติงานและประเมินค่าของการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ภายในระยะเวลาที่กําหนดและเหมาะสมกับ
มาตรฐาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบเดียวกัน มีหลักเกณฑ์การประเมินในทางปฏิบัติเดียวกัน  
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การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดสมัยใหม่มีองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการ 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. (2543) ดังน้ี  
 ประการแรก เน้นเร่ืองผลลัพธ์การปฏิบัติงาน (Results Oriented) 
  ประการที่สอง ยึดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (Focus on goals or Objectives) 
  ประการท่ีสาม ต้องมีส่วนร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการกําหนดเป้าหมายงาน (Mutual goal 
setting between supervisor and employee) ทั้งน้ีเพราะเช่ือว่าเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์วัดความสําเร็จของการทํางานแล้ว วิธีการเช่นน้ีจะทํา
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และทําให้มีความกระตือรือร้นที่จะทําให้งานบรรลุเป้าหมายช่วยลด
ความสับสนในการทํางาน เพราะพนักงานจะรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไรถึงจะบรรลุเป้าหมายงาน 
  ในการบริหารงาน หากใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานเพียงเพ่ือจ่ายค่าตอบแทนแต่อย่างเดียว
แล้ว นับว่าเป็นการใช้เคร่ืองมือน้ีไม่ได้เกิดประโยชน์เต็มที่และถือว่าเป็นการสูญเสียโอกาสในการพัฒนา
องค์กรไปอย่างน่าเสียดาย โดยหลักความเป็นจริง การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์มากกว่า
เพ่ือจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงานแต่อย่างเดียว เพราะผลท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณค่า
มากต่อการพัฒนาพนักงานและมีคุณค่าต่อการบริหารงานดังน้ี 

1. เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการจัดสรรทรัพยากรของหน่วยงาน อย่างเป็นธรรม เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มีผลงานได้มาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐาน เพ่ือรักษาความ
เป็นธรรมภายใน ทั้งในแง่มุมของการบริหารเงินเดือน ค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล กล่าวคือ
องค์กรใดบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ สามารถสังเกตได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 
ให้ความสําคัญกับผลงานหรือให้ความสําคัญกับพฤติกรรม  

2. เพ่ือให้เป็นเครื่องมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน กล่าวคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นกระบวนการหน่ึงในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่ (1) ช่วยในการตัดสินในการสนับสนุนพนักงานท่ีมี
ผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (2) ช่วยคัดพนักงานที่มีผลงานตํ่ากว่า
มาตรฐานออกจากองค์กร (3) ได้ข้อมูลความต้องการฝึกอบรม และช่วยในการกําหนดวัตถุประสงค์ของ
การฝึกอบรมสัมมนา (4) ช่วยให้ข้อมูลเพ่ือการโอนย้าย (5) เพ่ือให้เป็นเคร่ืองมือในการปรับเงินเดือนได้
อย่างยุติธรรม (Justify Merit Increases) (6) เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

3. เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือให้พนักงานยึดถือระเบียบ ข้อบังคับร่วมกันอย่างเท่าเทียม  
เพ่ือให้พนักงานได้ทราบถึงความสามารถของตนเองในสายตาของผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน 
ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้อง  

4. เพ่ือทดสอบความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา หากไม่ยุติธรรมแล้ว คนดีมีความสามารถก็จะ
หนีจากผู้บังคับบัญชา ที่สุดผู้บังคับบัญชาต้องทํางานน้ันด้วยตนเองและทํางานหนักมากข้ึน  

5. เพ่ือช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์กรในด้านต่างๆ เช่นปัญหาการกําหนดความต้องการ
ฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ของพนักงาน และลักษณะ
การว่าจ้าง เป็นต้น  

6. ใช้เป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงานบุคคลสามารถ 
วิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานขงแต่ละฝ่ายงานว่ายุติธรรมหรือไม่ มีการเล่นพรรคเล่นพวกหรือไม่ 
หรือถูกใช้เพ่ือประโยชน์ของผู้ประเมิน เช่น กีดกันคนดีมีความสามารถ หรือใช้เพ่ือเหตุผลส่วนตัวบางอย่าง
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บางประการ ฯลฯ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะได้ใช้เป็นข้อมูลเสนอผู้บริหารระดับสูงเพ่ือป้องกันมิให้
ปัญหาลุกลามจนยากที่จะแก้ไข  
 

 
ตัวแบบการประเมินการปฏิบัติงาน (A Model of Performance Appraisal)  

ผุสดี รุมาคม. (2551) การประเมินการปฏิบัติงานมีตัวแบบแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ  
1. การกําหนดเกณฑ์การประเมิน (Identification) โดยทั่วไป องค์การจะใช้เกณฑ์ใดเกณฑ์หน่ึง

ในการประเมินการปฏิบัติงาน เกณฑ์ที่ถูกนํามาใช้ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ
คุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน หรือ อาจจะใช้ผสมผสานกันอย่างไรก็ตาม เกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงาน
ควรจะมีการกําหนดขึ้นเป็นอันดับแรกก่อนการวัดหรือการประเมินการปฏิบัติงาน 

หลักสําคัญในการกําหนดเกณฑ์การประเมินคือ ควรสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร ควรจะใช้หลายเกณฑ์ และให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องมีส่วนร่วมในการกําหนดเกณฑ์ 

2. การวัด (Measurement) กระบวนการท่ีสําคัญในการเลือกเคร่ืองวัดเป็นเร่ืองที่เก่ียวกับว่า
เมื่อใดที่จะทําการเลือกและใครเป็นผู้เลือก เคร่ืองวัดควรจะเป็นการตกลงร่วมกันก่อนที่ช่วงเวลาของการ
วัดการปฏิบัติงานจะเร่ิมต้นขึ้นเพ่ือเป็นการจูงใจและช่วยให้การประเมินในขั้นสุดท้ายได้รับการยอมรับจาก
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การตัดสินใจว่าจะใช้เคร่ืองวัดประเภทใดน้ันขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
ประเภทของงาน และวิธีการประเมินการเลือกเคร่ืองวัดจะต้องตัดสินใจโดยยึดถือแบบการบริหาร 
วัฒนธรรม และคุณลักษณะอ่ืนๆ ภายในองค์การ 

3. การบริหาร (Management) เมื่อการประเมินการปฏิบัติงานสิ้นสุดลง ผู้บริหารจะนําข้อมูล
ย้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (Performance Feedback) ไปใช้ในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) ใน 3 ด้าน คือ 

3.1 การตัดสินใจทางการบริหาร (Making Administrative Decision) 3 เร่ือง 
3.1.1 การตัดสินใจเร่ืองเงินเดือน 
3.1.2 การตัดสินใจเร่ืองการเลื่อนตําแหน่ง 
3.1.3 การตัดสินใจเร่ืองการให้ออกจากงาน 

3.2 การจัดทําแผนการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Developing Performance 
 Improvement Plans) 
3.3 การบริหารปัญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน (Managing Performance Problems) 

 สํานักงาน ก.พ. (2551) การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานน้ัน โดยพ้ืนฐานเป็นการประเมินที่
พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการ ที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย(Goals) มาก
น้อยเพียงใด ทั้งน้ี ผู้ปฏิบัติที่สามารถปฏิบัติงานได้ผลที่ดีเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิสูงกว่าผู้ปฏิบัติได้ผลที่ด้อยกว่า ไม่ว่าจะใช้รูปแบบใดในการประเมินก็ตาม สิ่งหนึ่งที่
ต้องนํามาใช้ร่วมในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก 
หรือเรียกว่า KPI (key performance indicator) จากนั้นจึงกําหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพ่ือเป็น
เกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยค่าเป้าหมายจะต้องสะท้อนต่อเจตจํานง (Intention) ของผลหรือ
สิ่งที่ต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากที่ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบการประเมินแล้ว ก็ทําการประเมิน
โดยเทียบผลที่ทําได้จริง (Actual Result) กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายที่ต้ังไว้ เพ่ือสรุปเป็นคะแนนประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิ ในปัจจุบันหน่วยงานราชการมีการนําระบบตัวช้ีวัดมาใช้กันอย่างแพร่หลาย แต่ตัวช้ีวัดเหล่าน้ัน
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ขาดความสอดคล้องเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ มักเป็นตัวช้ีวัดงานประจําเสียมากกว่า ไม่ได้บอกให้รู้ว่าการ
ดําเนินงานของหน่วยงาน สามารถบรรลุเป้าประสงค์ทางยุทธศาสตร์ที่กําหนดขึ้นหรือไม่ นอกจากปัญหา
การกําหนดตัวช้ีวัดที่ไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์แล้ว ปัญหาที่สําคัญของการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบัติ คือ การที่บุคลากรแต่ละหน่วยงานและแต่ละระดับ ขาดความรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการ
ดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ โดยจะมุ่งเน้นในงานประจําของตนเองเป็นหลัก ไม่สามารถเช่ือมโยงระหว่าง
บทบาท หน้าที่ของตนเอง กับยุทธศาสตร์ขององค์กร ทั้งน้ี เน่ืองจากหน่วยงานไม่ได้มีการส่ือสารและ
ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ลงไปสู่ผู้บริหารระดับล่างและบุคลากรทุกคนท่ัวทั้งองค์กร จึงจําเป็นจะต้องมีการ
จัดทําตัวช้ีวัดระดับบุคคล เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่า ยุทธศาสตร์และตัวช้ีวัดจะถูกถ่ายทอดลงไปยังระดับ
ล่าง รวมท้ังเพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ รวมทั้งการมีระบบการจูงใจ
ให้ทุกคนมุ่งเน้นที่ยุทธศาสตร์  
 
ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator) 

Indicator หมายถึง ตัวช้ีวัด ดัชนีวัดผล หรือ เคร่ืองบ่งบอก ส่วนคําว่า Performance หมายถึง 
สมรรถนะ ขีดความสามารถ สิ่งที่แสดงออก หรือผลการดําเนินการ ดังน้ัน Performance Indicator 
หมายถึง ตัวช้ีวัดผลการดําเนินการ หรือดัชนีวัดผลงานน่ันเอง ตัวช้ีวัดผลงานทางด้านการบริหารงานน้ันมี
มากมาย ถ้าเลือกตัวที่จําเป็นหรือเป็นปัจจัยสําคัญน้ัน จะเรียกว่า ตัวช้ีวัดผลงานหลัก เน่ืองจากคําว่า Key 
คือสิ่งที่สําคัญ ที่จําเป็น ที่ขาดไม่ได้ ที่เห็นชัด สํานักงาน ก.พ. (2552) กล่าวไว้ว่า ตัวช้ีวัด หรือ Key 
Performance Indicator เป็นดัชนีวัดหรือหน่วยวัดความสําเร็จการปฏิบัติงานที่ ถูกกําหนดขึ้นโดยเป็น
หน่วยวัดที่ควรมีผลเป็นตัวเลขที่นับได้จริงและต้องสื่อถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานสําคัญ ทั้งน้ีเพ่ือสร้าง
ความชัดเจนในการกําหนด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ   
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสร้างตัวชีวั้ด 
 การกําหนดการสร้างตัวช้ีวัดที่มีเป้าหมายคณุภาพมีลักษณะดังน้ี วรภัทร์ ภู่เจริญ. (2545) 

1. สามารถวัดได้ (Measurable) 
2. ใช้บอกประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์กรได้ 
3. ใช้บอกประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององค์กรได้ 
4. สื่อสารให้ทราบทั่วกันทั้งองค์กร 
5. กําหนดผู้รับผดิชอบในการดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายทีต้ั่งไว้ 
6. ทบทวน (แก้ไข ปรับปรุง) เป็นระยะ ๆ อย่างมีระบบ(PDCA) 
7. สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย วิสัยทัศน์ ปรัชญาขององค์การ 

 
ประเภทตัวชี้วัด 

1. ด้านคุณภาพ (Quality)  
- การช้ีเฉพาะเจาะจง 
- ข้อร้องเรียน 
- คําชม 
- ความพึงพอใจของลูกค้า 
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2. ด้านปริมาณ (Quantity) 
- หน่วย/วัน 
- จํานวนโทรศัพท์/ช่ัวโมง 
- จํานวนหน่วยที่ผลิต 
- ปริมาณการให้บริการ 
- จํานวนโครงการท่ีสําเร็จ 
- จํานวนชินงานที่ผลิตได้ 

3. ด้านกําหนดเวลา (Timeliness) 
- ตารางการทํางานสําเร็จตามแผน 
- งานเสร็จตามวันครบกําหนด 
- ส่งงานตามกําหนดเวลา 
- งานเสร็จภายในรอบเวลา 

4. ด้านความคุ้มค่าของต้นทุน(Cost-Effectiveness) 
- จํานวนเงินที่ใช้จ่าย 
- จํานวนคําแนะนําที่มีการปฏิบัติตาม 
- ค่าใช้จ่ายนอกเหนืองบประมาณ 
- ร้อยละของเงินงบประมาณที่สามารถเบิกจ่ายได้ตามเวลาที่กําหนด 

 
ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการในเชิงปฏิบัติ 
 สํานักงาน ก.พ. (2551) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบของการบริหาร
ผลการปฏิบัติราชการน้ัน ก็คือ การประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้ หรือผลสัมฤทธ์ิของงานซึ่งกําหนดโดย
ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการ ซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) ในการประเมินจะนําคะแนนประเมินผลสัมฤทธ์ิส่วนหน่ึง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะส่วนหนึ่ง เมื่อนํามาคิดคํานวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งจะนําไปใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ การวัดผลสัมฤทธ์ิหลักๆ ที่จะได้จากการทํางานของแต่ละตําแหน่ง
งาน องค์ประกอบพฤติกรรมสมรรถนะคือ การวัดผลสมรรถนะของบุคคล ที่ได้มีการกําหนดขึ้นสําหรับ
การปฏิบัติราชการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้าน
จริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ดังภาพ  
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ที่มา : สํานักวิจัยวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2551) 
 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนด  
 สํานักงาน ก.พ. (2551) รอบการประเมินกําหนดให้มีปีละ 2 รอบ (ตามรอบปีงบประมาณ) 

-  รอบที่ 1 ( ตุลาคม – มีนาคม ของปีถัดไป) เลื่อนข้ัน 1 เมษายน  
-  รอบที่ 2 ( เมษายน - กันยายน ของปีเดียวกัน) เลื่อนข้ัน 1 ตุลาคม 

 
  

แนวทางปฏิบติัพื้นฐาน 
1. ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล สื่อสารและทําความเข้าใจถึงหัวข้อ และเกณฑ์

ที่ใช้ในการประเมินผล และการให้คะแนน ทั้งในส่วนขององค์ประกอบผลสัมฤทธ์ิของงาน (KPI) และ
องค์ประกอบพฤติกรรม (Competency) โดยควรดําเนินการต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจ และรับทราบก่อนการปฏิบัติงาน 

2. ข้อตกลงดังกล่าวอาจปรับเปลี่ยนระหว่างรอบการประเมินได้หากงานที่ได้รับมอบหมาย
เปลี่ยนแปลงไป 

3. ในระหว่างรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชาต้องติดตามผลการปฏิบัติราชการเป็นระยะ พร้อม
ทั้งให้คําปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในประเด็นต่างๆ เช่น การแก้ปัญหาที่พบในการทํางาน เป็นต้น 

4. ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ต้องแจ้งผลการประเมินด้วยตนเอง พร้อมทั้งร่วมกันวางแผนการ
ปฏิบัติราชการในรอบการประเมินถัดไป ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา และมีความสําคัญต่อผู้บังคับบัญชาเพราะจะ
ทําให้รู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานของใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ทําหน้าที่เดิมหรือสับเปล่ียน โอนย้ายหน้าที่ไปทํางาน
ใด จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรย่ิงขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็ไม่สามารถพิจารณาในเรื่อง
ดังกล่าว หรือพิจารณาความดีความชอบ อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2546) 
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กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 สํานักงาน ก.พ. (2551) กล่าวถึงกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5 ขั้นตอน ดังภาพ 

  
ที่มา : สํานักวิจัยวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2551) 
 
1. การวางแผนและกําหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน 
 เป็นการกําหนดผลสําเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและหน่วยงาน
ระดับต่าง ๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความสําเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร ในข้ันตอนน้ีผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและกําหนดข้ันตอน/วิธีการ
ปฏิบัติราชการ เพ่ือช่วยให้เข้าใจร่วมกันในเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องทําอะไรให้เป็นผลสําเร็จบ้าง 
เพราะเหตุใดจึงต้องทําสิ่งเหล่าน้ี และผลสําเร็จน้ันควรจะมีคุณภาพอย่างไร 
2. การติดตาม 
 การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่าง ๆ จะต้องติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานในช่วงเวลาน้ัน ๆ ว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย ผลการปฏิบัติราชการ
หรือไม่ เพ่ือพิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการ รวมท้ังปัญหาข้อขัดข้องในการ
ทํางาน อันนําไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง /วิธีการ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป  
3. การพัฒนา 
 ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล 2 ส่วน 1) ส่วน
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 2) ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ และกําหนดแนวทางที่จะดําเนินงานเรื่องน้ีให้
เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคลเพ่ือให้ผลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายขององค์กรบรรลุผลตามที่
กําหนดไว้ต่อไป 
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4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ซึ่งเป็นวงจรท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลสําเร็จของงานใน
ช่วงเวลาที่กําหนดไว้แน่ชัด เพ่ือเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเป้าหมายที่กําหนดว่าผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติราชการของแต่ละบุคคลหรือขององค์กรเกิดขึ้นได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร 
5. การให้รางวัล 
 เป็นการตอบแทนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด และตาม
ข้อตกลงที่วางไว้ร่วมกัน การให้รางวัลอาจดําเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้
ปฏิบัติมีผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งน้ีหลักเกณฑ์การให้
รางวัลควรครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลสําเร็จของงาน  
 
การประเมินพฤติกรรม (Competency) สามารถเลือกวิธี และมาตรวัดในการประเมิน สมรรถนะ ดังนี ้
 วิธีการ : จะประเมินโดย  
 1. วิธีผู้ประเมินคนเดียว เช่น ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
 2. วิธีให้ผู้รับการประเมินทําการประเมินตนเองก่อน และสรุปผลการประเมิน ร่วมกับผู้ประเมิน  
 3. วิธีผู้ประเมินหลายคน เช่น 360 องศา  
  มาตรวัด: จะใช้มาตรวัดแบบ 
 1. มาตรวัดแบบ Rating Scale จะดึงพฤติกรรมในระดับที่มุ่งหวังเป็นฐานอ้างอิงเพ่ือเทียบกับ 
Scale ที่ใช้ในการประเมิน ข้อจํากัดของการประเมินแบบที่ใช้ความถ่ีหรือปริมาณในการกําหนดระดับ คือ 
ผลของการประเมินผิดพลาดได้ง่าย เน่ืองจากพฤติกรรมในการทํางานน้ัน ไม่มีบริบทของงานเป็นตัวกํากับ 
ดังน้ัน อาจทําให้ผู้ปฏิบัติงานระดับต้นมีสมรรถนะการปฏิบัติงานในระดับสูงได้ ซึ่งตามภาระหน้าที่แล้ว
ผู้ปฏิบัติงานระดับต้นไม่มีโอกาสแสดงสมรรถนะในระดับผู้บริหาร เน่ืองจากหน้าที่รับผิดชอบแตกต่างกัน 
 2. มาตรวัดแบบ Bar Scale จะใช้พฤติกรรมสมรรถนะ ในพจนานุกรมเป็น Scale ในการเทียบ
ประเมิน การประเมินแบบ Bars ทําให้เห็นภาพรวมของสมรรถนะทุกรดับมีความตรงไปตรงมา และมี
โอกาสท่ีผลการประเมินจะผิดพลาดโดยไม่ต้ังใจจะมีน้อยกว่า  
 3. มาตรวัดแบบ Hybrid Scale จะผสมผสานการใช้พฤติกรรมสมรรถนะ เป็นมาตรวัดเบ้ืองต้น 
เมื่อประเมินได้ระดับสมรรถนะแล้ว จึงลงใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale  
 
 

การกําหนดค่าเป้าหมาย 
 การกําหนดค่าเป้าหมาย เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติร่วมกับผู้บังคับบัญชา หรือผู้ประเมินจะกําหนด
ร่วมกัน ภายหลังจากได้ข้อสรุปตัวช้ีวัดที่จะใช้ในการประเมินผลสัมฤทธ์ิในรอบประเมินที่จะถึง โดยทั่วไป 
ตัวช้ีวัดหน่ึง ๆ จะกําหนดค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ โดยค่าเป้าหมายในแต่ละระดับจะสัมพันธ์กับค่า
คะแนนในการประเมิน ซึ่งจะมีคะแนนต้ังแต่ 1 คะแนน ไปจนถึง 5 คะแนน(คะแนนสูงสุด) ทั้งน้ีการ
กําหนดค่าเป้าหมาย จะสามารถอ้างอิงเกณฑ์ ดังภาพ 
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ค่าในระดับ 1 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับหน่ึงคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายตํ่าสุดที่รับได้ 
ค่าในระดับ 2 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสองคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับตํ่ากว่ามาตรฐาน 
ค่าในระดับ 3 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสามคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับมาตรฐานโดยท่ัวไป 
ค่าในระดับ 4 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับสี่คะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับที่มีความยากปานกลาง 
ค่าในระดับ 5 จะมีคะแนนประเมินเท่ากับห้าคะแนน โดยเป็นค่าเป้าหมายในระดับท้าทาย 
 

 
ที่มา : สํานักวิจัยวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2551) 
 

 
ที่มา : สํานักวิจัยวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2551) 
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การตั้งค่าเปา้หมายท่ีดี 
1. สะท้อนต่อค่าในการวัดตามตัวช้ีวัด 
2. สามารถแยกผลงานตามระดับการประเมินได้อย่างชัดเจน ไม่เกิดความสับสน 
3. มีอํานาจจําแนก สามารถแยกผลการปฏิบัติงานท่ีดี จากผลการปฏิบัติงานท่ีด้อยกว่าออกจากกัน 
4. มีความสมดุล 
5. แฝงไว้ด้วยกลไกที่สามารถสอบทานผลการปฏิบัติงาน 
6. ต้องสามารถเก็บข้อมูลได้ และไม่เกิดภาระในการเก็บข้อมูลมากนัก 

 

 
สิ่งท่ีพึงคํานึงในการกําหนดตัวชี้วดัลงสู่ระดับบุคคล 

1. ตัวช้ีวัดบุคคลข้ึนอยู่กับการแบ่งงาน และการมอบหมายงานเป็นอย่างมาก จึงต้องคํานึงถึงการ
แบ่งงาน และการมอบหมายงานอยู่เสมอ 

2. การกําหนดค่าเป้าหมายเป็นกําหนดความคาดหวังของผลงาน การกําหนดค่าเป้าหมายที่ดี จะ
ทําให้เกิดความชัดเจนในเป้าหมายของงาน และเป็นการกําหนดขอบเขตในการใช้ดุลยพินิจของผู้ประเมิน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (โดยเฉพาะอย่างย่ิงกับการต้ังค่าเป้าหมายในเชิงคุณภาพ)  

3. การเก็บข้อมูลเป็นสิ่งที่ต้องคํานึงตลอดเวลาว่าจะสามารถเก็บข้อมูลได้หรือไม่ ยากง่ายเพียงใด
อาจต้องมีการปรับตัวช้ีวัดให้เหมาะสมเพ่ือให้สามารถวัดได้ เก็บข้อมูลได้ 

4. ในบางกรณี ตําแหน่งงานมากกว่า 1 ตําแหน่ง อาจใช้ตัวช้ีวัดร่วมกันได้ 
 
บทสรุป 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) นับเป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึง ในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล ที่มีความเช่ือมโยงและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ทั้งยังมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับแผนงาน
ขององค์กร โดยมีส่วนสําคัญที่จะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร หน่วยงานน้ันเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้างานทราบจุดเด่น จุดด้อย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน องค์การ
จะได้พัฒนาปรับปรุงแก้ไขจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม อีกทั้งสามารถถูก
นําไปใช้เพ่ือประกอบการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้ายหน้าที่การงาน การให้
ออกจากงาน การจัดฝึกอบรม 
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การพัฒนารูปแบบการนิเทศเพื่อสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริงของครู กศน.  
Supervision Model Development for enhancing the Non-formal 
and Informal Education Teachers’ Competency of Authentic 
Assessment 
 
จรรยา สิงห์ทอง 
ศึกษานิเทศก์ สํานักงาน กศน. 
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การ
เรียนรู้ตามสภาพจริง ของครู กศน. และศึกษาผลการใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของ ครู กศน. โดยใช้แนวคิดการทํางานที่มีคุณภาพเป็นระบบครบ
วงจรคุณภาพของเดมม่ิง (PDCA Deming Cycle) และ การประเมินแบบเสริมพลัง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ 
ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ผู้ รับผิดชอบงานนิเทศของสํานักงาน กศน.จังหวัดอุบลราชธานี ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู กศน.ของ กศน.อําเภอพิบูลมังสาหาร และ กศน.อําเภอศรีเมืองใหม่ รวม 38 คน 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี ประเด็นที่ 1 รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริง มี 4 องค์ประกอบ 10 องค์ประกอบย่อย ดังน้ี องค์ประกอบที่ 1 รวบรวมสภาพปัญหาและ
ความจําเป็นของการนิเทศ องค์ประกอบที่ 2 กําหนดวัตถุประสงค์/เป้าหมายการนิเทศมี 2 องค์ประกอบ
ย่อย คือ 1) หลักการของการนิเทศ และ 2) วัตถุประสงค์/เป้าหมายการนิเทศ องค์ประกอบที่ 3 วางแผน
และปฏิบัติการนิเทศ มี 6 องค์ประกอบย่อย คือ 1) เน้ือหา/ประเด็นการนิเทศ 2) กระบวนการนิเทศ 3) 
วิธีการนิเทศ 4) ผู้นิเทศ 5) ระยะเวลาการนิเทศ และ 6) สื่อ/เคร่ืองมือการนิเทศ และองค์ประกอบที่ 4 
ประเมินและรายงานผลการนิเทศ มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ประเมินผลการนิเทศ และ 2) รายงานผล
การนิเทศ ประเด็นที่ 2 ผลการทดลองใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการ
เรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. พบว่า ผู้ร่วมการทดลองมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถนําความรู้ไป
จัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ เคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ และมีเจตคติต่อการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพ
จริงสูงขึ้นหลังใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู 
กศน. และเมื่อครูจัดกระบวนการเรียนรู้ตามแผนการจัดการเรียนรู้แล้ว สามารถทําให้นักศึกษามีความพึงพอใจ 
สนุกสนานต่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ของครู  
คําสําคญั: การนิเทศ การประเมินผลการเรยีนรู้ตามสภาพจริง การประเมินแบบเสริมพลัง 
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Abstract 
The purpose of this study was twofold: To construct the supervision model for 

enhancing the Non-formal and Informal Education teachers’competency of authentic 
assessment and To study the result of the supervision for enhancing the Non-formal and 
Informal Education teachers’competency of authentic assessment through Deming Cycle 
(PDCA Deming Cycle) and empowerment evaluation concept application. The total of 38 
NFE personnel who were in charge of the internal supervision from Ubonratchathani 
Provincial ONIE. These were administrator and staff from Ubonratchathani Provincial Office of 
Non-formal and Informal Education and administrators and NFE teachers from 
Phiboonmangsahan as well as Srimuangmai District NFE Centre. The s study yielded the 
follow findings: Topic 1. The supervision model for enhancing the NFE teachers’ 
competency of authentic assessment composed of 4 main components and 10 sub 
components: (1) Collecting data of problem condition and needs of supervision (2) 
Identification of objective and goal of supervision composed of 2 sub components: 1) 
Principle of supervision and 2) Objective and goal of supervision 3) Supervision planning 
and its implementation composed of 6 sub components: 1) Content and issue of 
supervision 2) Supervision procedures 3) Supervision method 4) Supervisor 5) Duration of 
supervision and 6) Material and instrument of supervision and (4) Supervision evaluation 
and its report preparation composed of 2 sub components: 1) Supervision Evaluation and 2) Supervision 
report. Topic 2. After finishing the experimentation of the supervision model for enhancing the 
NFE teachers’ competency of Authentic Assessment, 2 main results were found: (2) NFE 
teachers indicated a higher learned person and a positive attitude person in Authentic 
Assessment as well as were able to apply what they learned to construct lesson plan, 
measurement and evaluation instruments by themselves and (2) NFE teachers' learners 
enjoyed and were satisfied with learning activities conducted by the teachers. 
Key words: Supervision, Authentic Assessment, Empowerment Evaluation  
 
บทนํา 
 สํานักงาน กศน. มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย และ กศน.อําเภอ/เขต เป็นสถานศึกษาในสังกัด สํานักงาน กศน. ที่มีหน้าที่จัด
การศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นหน่ึงในหลากหลายกิจกรรม เพ่ือผลิตผู้เรียนให้เป็นบุคลากรท่ี
มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถในการพ่ึงตนเอง สามารถอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข และมี
มาตรฐานตามเจตนารมณ์แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 
2) พ.ศ.2545 มาตรา 6  
 สํานักงาน กศน. ได้กําหนดการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาเป็นรายวิชาใน
หลักสูตรการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 โดยให้สถานศึกษาดําเนินการ
ควบคู่ไปกับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน ดังน้ัน การวัดและประเมินผลจึงต้องใช้เคร่ืองมือและ
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วิธีการที่หลากหลายให้สอดคล้องกับสาระและมาตรฐานการเรียนรู้ และระบุการวัดและประเมินผลในแต่
ละรายวิชาโดยใช้การประเมินตามสภาพจริง ซึ่งเป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ 2542 
แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา มาตรา 26 รวมท้ังในมาตรฐาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือการประกันคุณภาพภายในของ กศน.อําเภอ/เขต ปี 
2555 ตัวบ่งช้ี 2.3 เก่ียวกับคุณภาพการจัดการะบวนการเรียนรู้ และ ตัวบ่งช้ีที่ 2.4 ที่กล่าวถึงคุณภาพของ
ครู จึงทําให้ครู กศน.ต้องดําเนินการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง ดังน้ัน ครู กศน.
จําเป็นต้องมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง เพ่ือนําความรู้ไปใช้ใน
การวัดและประเมินผลให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ หลักสูตร และมาตรฐานการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือการประกันคุณภาพภายในของ กศน.อําเภอ/เขต ดังกล่าว 
 ศึกษานิเทศก์ เป็นส่วนหน่ึงของระบบการจัดการศึกษาที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบตาม
มาตรฐาน ตําแหน่งของ ก.ค.ศ. ให้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงานวิชาการ และงานนิเทศการศึกษา เพ่ือปรับปรุง
การเรียนการสอนให้ได้มาตรฐานการศึกษา ค้นคว้าทางวิชาการ และวิเคราะห์ วิจัย ติดตาม ตรวจสอบ
และประเมินผล เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิผลย่ิงขึ้น ประกอบกับนโยบายและ
จุดเน้นการดําเนินงาน สํานักงาน กศน. ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ได้ให้ความสําคัญกับการวัดและ
ประเมินผล โดยเฉพาะหลักสูตรการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 
 ดังน้ัน ผู้วิจัยในฐานะศึกษานิเทศก์ กศน. ได้ตระหนักถึงความสําคัญของการนิเทศ เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะการประเมินผลการเรียนรู้ตามหลักสูตรการศึกษานอกระบบระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 เพ่ือให้ผลการประเมินสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของผู้เรียน ทําให้
ได้ผลการประเมินที่มีความน่าเช่ือถือ จึงมีความต้องการพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะ
การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. โดยจัดให้การนิเทศเช่ือมโยงกับกระบวนการ
ประเมินผลการเรียนรู้ควบคู่กับการจัดกระบวนการเรียนรู้ แล้วนําไปทดลองใช้กับครู กศน.น้ี ว่าสามารถช่วย
ทําให้ผู้รับการนิเทศสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง คือ มีความรู้ ความเข้าใจ 
และความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ เลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ได้
หรือไม่ และภายหลังเสร็จสิ้นการใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริงแล้ว ช่วยทําให้ผู้รับการนิเทศมีเจตคติที่ดีต่อ การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงสูงขึ้น
หรือไม่ และช่วยให้ผู้เรียนมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการจัดการเรียนรู้ตามแผนการจัดการเรียนรู้ของครู กศน.
หรือไม่ อย่างไร  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือสร้างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง  
ของครู กศน.  

2. เพ่ือศึกษาผลการใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ 
ตามสภาพจริงของ ครู กศน. 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรของสํานักงาน กศน.จังหวัด
อุบลราชธานี รวมท้ัง ผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน กศน.จังหวัด
อุบลราชธานี ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ 2556 จํานวน 407 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสร้างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการ
เรียนรู้ตามสภาพจริง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และ บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน กศน.จังหวัด
อุบลราชธานี ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ 2556 จํานวน 161 คน โดยการสุ่ม กศน.อําเภอใน แต่ละ
กลุ่ม กศน.อําเภอ กลุ่มละ 2 อําเภอ จากกลุ่มละ 5 อําเภอ ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี จํานวน 172 คน ใช้
วิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยมี กศน.อําเภอเป็นหน่วยการสุ่ม 

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาผลการใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะ  การ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. คือ ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรของสํานักงาน 
กศน.จังหวัดอุบลราชธานี รวมท้ัง ผู้บริหารสถานศึกษา และบุคลากร กศน. อําเภอ พิบูลมังสาหารและ
อําเภอศรีเมืองใหม่ สํานักงาน กศน.จังหวัดอุบลราชธานี จํานวน 38 คน ได้จากการเลือกแบบเจาะจง โดย
ความสมัครใจของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรใน กศน.อําเภอ เป็นหลัก รวมท้ังพิจารณาวิธีการ
เรียนรู้ที่คล้ายกันของบุคลากรทั้งสองอําเภอ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย  
 ผู้วิจัยกําหนดขั้นตอนการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน มีวิธีดําเนินการ ดังน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพและความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตาม
สภาพจริง จากผู้บริหารสถานศึกษา ครู กศน. ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน กศน. จังหวัดอุบลราชธานี 
เพ่ือนําข้อมูลมาใช้กําหนดเน้ือหาการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. โดยการ
สํารวจข้อมูลพ้ืนฐานสภาพการนิเทศและความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพ
จริง ด้วยแบบสอบถามข้อมูลสภาพการนิเทศท่ีมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ คือ 
ดําเนินการอย่างต่อเน่ือง ดําเนินการบางคร้ัง และไม่ได้ดําเนินการ พร้อมทั้งระบุเหตุผลที่ไม่ได้ดําเนินการ 
ส่วนแบบสอบถามข้อมูลความต้องการรับการนิเทศ ได้สอบถามข้อมูล 2 ส่วน คือ ความต้องการและ
ความรู้ที่มี ที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีผู้เช่ียวชาญด้านการนิเทศการศึกษาและ
การวัดผลการศึกษา จํานวน 5 คน ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
สํารวจ ได้ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 0.80-1.00  
  ขั้นตอนที่ 2 การสร้างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตาม
สภาพจริงของครู กศน. โดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับพ้ืนฐานความรู้เก่ียวกับ การนิเทศ
และสมรรถนะ เพ่ือให้ได้ร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การเรียนรู้ตาม
สภาพจริงของครู กศน. รวมทั้งตรวจสอบประสิทธิผลของร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะ
การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. เพ่ือนําผลไปปรับปรุงร่างรูปแบบการนิเทศก่อน
นําไปทดลองใช้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการนิเทศกิจกรรม กศน. จํานวน 5 คน เพ่ือตรวจสอบความเป็น
ประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง ด้วยแบบประเมินประสิทธิผลของรูปแบบ ที่
เป็นลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีผู้เช่ียวชาญด้านการนิเทศการศึกษาและการวัดผล
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การศึกษา จํานวน 5 คน ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรายการตรวจสอบกับประเด็นในการตรวจสอบ 
ได้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.00 ทุกรายการประเมิน  
  ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใช้และประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริม
สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. โดยการทดลองใช้รูปแบบการนิเทศกับ ผู้
ร่วมการทดลองท่ีเป็นผู้บริหารการศึกษา บุคลากรของสํานักงาน กศน.จังหวัดอุบลราชธานี ผู้บริหาร
สถานศึกษา และครู กศน. ในสังกัด กศน.อําเภอพิบูลมังสาหารและ กศน.อําเภอศรีเมืองใหม่ จํานวน 38 คน 
ซึ่งพิจารณาผลการทดลองใช้ ดังน้ี  
   1) สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง คือ ความรู้ ความเข้าใจและ
ความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และความรู้ ความเข้าใจและความสามารถใน การ
เลือกใช้และสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ ด้วยการตรวจการปฏิบัติงานของผู้ร่วมการทดลองกับเกณฑ์
การให้คะแนนการเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ และเกณฑ์การเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการ
เรียนรู้ ที่เป็นเกณฑ์แบบแยกองค์ประกอบ (Analytic rubric scores) ที่มีผู้เช่ียวชาญด้าน การนิเทศ
การศึกษาและการวัดผลการศึกษา จํานวน 5 คน ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรายละเอียดคุณภาพ
แต่ละระดับคุณภาพกับองค์ประกอบการให้คะแนน ได้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.00 ทุกรายการประเมิน  
   2) เจตคติต่อการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง ด้วยแบบวัดเจตคติตาม
แนวคิดของลิเคิร์ท (Likert scale) จํานวน 15 ข้อ ที่มีผู้เช่ียวชาญด้านการนิเทศการศึกษาและการวัดผล
การศึกษา จํานวน 5 คน ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรายการกับเจตคติ ได้ค่าเฉลี่ย อยู่ระหว่าง
0.80-1.00 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.82  
   3) ความพึงพอใจของผู้เรียน ด้วยการพูดคุยหรือให้ผู้เรียนเขียนสะท้อนความรู้สึกที่มี
ต่อกระบวนการจัดการเรียนรู้และการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้ร่วมการทดลอง  
  รวมท้ังประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการนิเทศ 4 ด้าน คือ ความเป็นประโยชน์ ความ
เป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้อง โดยผู้ร่วมการทดลอง ด้วยแบบประเมินประสิทธิผล แบบ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร เร่ือง ความพึงพอใจและผลที่เกิดขึ้นจากการนํารูปแบบการนิเทศไปปฏิบัติใน
สถานศึกษา และประเด็นสนทนากลุ่มกับผู้รับการนิเทศ เร่ือง ความพึงพอใจและผลที่เกิดขึ้นจากการนํา
รูปแบบการนิเทศไปปฏิบัติในสถานศึกษา ซึ่งเป็นประเด็นปลายเปิด จํานวน 8 ข้อ ที่มีผู้เช่ียวชาญด้านการ
นิเทศการศึกษาและการวัดผลการศึกษา จํานวน 5 คน พิจารณาความเหมาะสมและความชัดเจนของ
ภาษา รวมท้ังตรวจสอบความสอดคล้องของประเด็นสนทนากับวัตถุประสงค์ ได้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.00 ทุก
ประเด็นสนทนา 
 
ผลการวิจัย  
 การสรุปผลการวิจัย แบ่งเป็น 3 ตอน ดังน้ี ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพและความต้องการ รับ
การนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือ การสร้าง
เสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. และตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้และ
ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะ การประเมินผลการเรียนรู้ตาม
สภาพจริงของครู กศน. ดังผลสรุปน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพและความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตาม
สภาพจรงิ  
 ผู้วิจัยได้สํารวจข้อมูลพ้ืนฐานสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและ ครู กศน. 
สังกัด สํานักงาน กศน.จังหวัดอุบลราชธานี จํานวน 161 คน ด้วยแบบสํารวจ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังน้ี 

1. สภาพการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง พบว่า สถานศึกษามีคําสั่งนิเทศ
ภายในสถานศึกษา และมีการสรุปรายงานผลการนิเทศเป็นรายภาคเรียนและ รายปีงบประมาณมากที่สุด 
แต่มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริงให้แก่ผู้ทําหน้าที่
นิเทศตามคําสั่งน้อยที่สุด 

2. ความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง พบว่า บุคลากรใน
สถานศึกษาต้องการรับการนิเทศเรื่อง การทําแผนการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ การใช้ ผลการประเมิน
เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ การให้ผลการประเมินย้อนกลับ และการสร้างเคร่ืองมือวัดผล การเรียนรู้ ตามลําดับ
จากความต้องการมากไปหาน้อย 
 ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนารปูแบบการนิเทศเพื่อการสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การ
เรียนรู้ตามสภาพจริงของคร ูกศน. มีผลการวิจัย ดังน้ี 

1. สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง มี 2 ประการ คือ 1) ความรู้ ความ
เข้าใจและความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และ 2) ความรู้ ความเข้าใจและความสามารถ
ในการเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ 

2. องค์ประกอบของรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การเรียนรู้ตาม
สภาพจริงของครู กศน. มี 10 องค์ประกอบ ดังน้ี 1) หลักการของการนิเทศ 2) วัตถุประสงค์ของการนิเทศ 
3) เน้ือหา/ประเด็นการนิเทศ 4) กระบวนการนิเทศ 5) วิธีการนิเทศ 6) ผู้นิเทศ 7) ระยะเวลาการนิเทศ 8) 
สื่อการนิเทศ 9) การประเมินผลและรายงานผลการนิเทศ และ 10) ปัจจัยเอ้ือต่อการนิเทศ และเมื่อนํา
แนวคิดการทํางานที่มีคุณภาพเป็นระบบครบวงจรคุณภาพ ของเดมม่ิง (PDCA Deming Cycle) และ
แนวคิดการประเมินแบบเสริมพลังของ เดวิท เฟทเธอร์แมน (David Fetterman) มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะ การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. มี 
4 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบย่อย ดังภาพประกอบ 1 ดังน้ี  
 

องค์ประกอบที่ 1 สภาพปัญหาของการนิเทศ  
องค์ประกอบที่ 2 กําหนดหลักการและวัตถุประสงค์ของการนิเทศ มี 2 องค์ประกอบย่อย 

คือ 1) หลักการของการนิเทศ และ 2) วัตถุประสงค์/เป้าหมายการนิเทศ 
องค์ประกอบที่ 3 วางแผนและปฏิบัติการนิเทศ ม ี6 องค์ประกอบย่อย คือ 1) เน้ือหา/ประเด็น

การนิเทศ 2) กระบวนการนิเทศ 3) วิธีการนิเทศ 4) ผู้นิเทศ 5) ระยะเวลา การนิเทศ และ 6) สื่อ/
เคร่ืองมือการนิเทศ 

องค์ประกอบที่ 4 ประเมินและรายงานผลการนิเทศ มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การ
ประเมินผลการนิเทศ และ 2) การรายงานผลการนิเทศ 
  



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 89 มกราคม – มิถุนายน 2557 

หน้า 65  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
3. ประสิทธิผลของร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การเรียนรู้

ตามสภาพจริงของครู กศน. โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. มีประสิทธิผลในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าประสิทธิผลด้านความเป็นประโยชน์ ความเหมาะสม และความถูกต้อง อยู่ในระดับมากที่สุด 
ยกเว้น ด้านความเป็นไปได้ มีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 
 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดลองและประเมินประสทิธิผลของรูปแบบการนเิทศเพื่อการสร้างเสริม
สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรูต้ามสภาพจรงิของครู กศน. มผีลการวิจัย ดังน้ี 

1. ข้อมูลสภาพและความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง 
ของผู้ร่วมการทดลอง ดังน้ี 

1.1 สภาพการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง พบว่า กศน.อําเภอพิบูลมัง
สาหารและ กศน.อําเภอศรีเมืองใหม่ มีคําสั่งนิเทศภายในสถานศึกษา และ มีการสรุปรายงานผลการนิเทศเป็น
รายภาคเรียนและรายปีงบประมาณมากที่สุด แต่ กศน.อําเภอพิบูลมังสาหาร มีการจัดทําแผนการนิเทศการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงน้อยที่สุด ส่วน กศน.อําเภอศรีเมืองใหม่ มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจ
เก่ียวกับกระบวนการประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริงให้แก่ผู้ทําหน้าที่นิเทศตามคําสั่งน้อยที่สุด 

ภาพประกอบ 1 ร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง 

 ของครู กศน. 

วางแผน (Plan) ปฏิบัติ (Do)  
ตรวจสอบ (Check)  
และปรับปรุง (Act) 

1) กําหนด
หลักการ 2) 
วัตถุประสงค์
ของการนิเทศ 
 

SETTING 
GOALS 

TAKING 
STOCK 

1) เนื้อหา/ประเด็น
การนิเทศ 
2) การะบวนการ

นิเทศ 
3) วิธีการนิเทศ 
4) ผู้นิเทศ 
5) ระยะเวลา 
6) สื่ อ / เค ร่ื อง มือ

การนิเทศ 

DEVELOPING 
STRATEGIES 

1) ประเมินผล การ
นิเทศ 

2) รายงานผล การ
นิเทศ 

 

DOCUMENTING 
PROGRESS 

สภาพปัญหา
ของการนิเทศ 
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1.2 ความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง พบว่า บุคลากร
ใน กศน.อําเภอพิบูลมังสาหาร ต้องการรับการนิเทศเร่ือง การทําแผนนิเทศการศึกษา และการรายงานผล
การเรียนรู้ มากที่สุด แต่มีความต้องการรับการนิเทศเร่ือง การนิเทศภายในสถานศึกษา น้อยที่สุด ส่วน 
กศน.อําเภอศรีเมืองใหม่ มีความต้องการรับการนิเทศเร่ือง การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง มาก
ที่สุด แต่มีความต้องการรับการนิเทศเรื่อง รายงานผลการนิเทศการศึกษา น้อยที่สุด  

2. ผลการทดลองใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริงของครู กศน. ดังน้ี 

สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง พบว่า ผู้ร่วมการทดลองที่เป็นผู้นิเทศ มี
ความรู้ ความเข้าใจ และมีความสามารถในการนําความรู้ไปนิเทศแผนการจัดการเรียนรู้ เคร่ืองมือวัดผล
การเรียนรู้ และผู้ร่วมการทดลองที่เป็นครูผู้จัดกระบวนการเรียนรู้ มีความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถ
ในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ เลือกใช้และสร้างเครื่องมือวัดผลการเรียนรู้ได้  

 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการจัดทําแผนการ
จัดการเรียนรู้ การเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ก่อนและหลังใช้รูปแบบ การนิเทศเพ่ือ
สร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. พบว่า ผู้ร่วมการทดลองมี
ความรู้ ความเข้าใจในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และการเลือกใช้และหรือเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้
หลังใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. มาก
ขึ้นอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าเฉลี่ยก่อนใช้รูปแบบเท่ากับ 1.16 และค่าเฉล่ียหลังใช้
รูปแบบเท่ากับ 4.09 เมื่อครูจัดกระบวนการเรียนรู้ตามแผนการจัดการเรียนรู้แล้ว พบว่า ผู้เรียนมีความพึง
พอใจและสนุกสนานต่อการจัดการเรียนการสอนของครู 

ในขณะที่ ผู้ร่วมการทดลอง มีเจตคติต่อการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงหลังใช้
รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. สูงขึ้น
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียเจตคติก่อนใช้รูปแบบเท่ากับ 3.29และค่าเฉล่ียเจต
คติหลังใช้รูปแบบเท่ากับ 3.75  

3. ผลการประเมินการใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล 
การเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. ดังน้ี 

ประสิทธิผลของรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตาม
สภาพจริงของครู กศน. พบว่า ผู้ร่วมการทดลองประเมินรูปแบบการนิเทศเพื่อสร้างเสริมสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 ด้าน
ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 นอกน้ันอยู่ในระดับมากตามลําดับ คือ 
ด้านความเหมาะสม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.43 ด้านความถูกต้อง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 และด้านความเป็นไปได้ 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20  
  สรุปรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู 
กศน. ดังน้ี 
 4.1 รูปแบบการนิเทศเพ่ือการสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู 
กศน. ดังภาพประกอบ 2  
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4.2 ปัจ
  

ให้ความรู้ สร้
จัดกระบวน
นศึกษา โดยใ
ในสถานศึกษ

 
คลากรที่เป็นข้
น.ตําบลมากก
เมินผลการเรี

 
ศเห็นความจํ
นินชีวิตของนัก

 
ผู้นิเทศ ได้แลก
การสร้างความ
กลุ่มโซน กศน

 
ว่างปฏิบัติงาน

• กระบว
• วิธีการ
• ผู้นิเทศ
• ระยะเว
• •สื่อ/เค

• ประ
• ราย

พประกอบ 2 

งครู กศน. 

ผลการศึกษา  

จจัยที่เอ้ือต่อก
 (1) ผู้บริหาร
้างความตระห
การเรียนรู้ข
ให้ครูที่มีควา

ษา หรือนิเทศภ
 (2) บุคลากร

ข้าราชการ ซึ่ง
กว่า 1 คน ใน
ยนรู้ตามสภาพ
 (3) ครู ต้อง

จําเป็น ความส
กศึกษา ซึ่งส่ง
 (4) ผู้รับการ
กเปลี่ยนประส
มมั่นใจในการ
น.ตําบล 
 (5) สถานศึก
น และหลังป

วนการนิเทศ
นิเทศ
ศ
วลาการนิเทศ
คร่ืองมือการนิเท

ะเมินผลการนิเท
ยงานผลการนิเท

รูปแบบการนิ

การนิเทศการป
รสถานศึกษา
หนักในหน้าที่
องครูเป็นปร
มเข้าใจและทั
ภายในกลุ่มตํา
รในสถานศึกษ
งมีความรู้ ควา
นกรณีที่มีพ้ืนที
พจริงประสบผ
มีความตระห
สําคัญ ของก
ผลต่อคุณภาพ
รนิเทศ ควรเป็
สบการณ์อย่า
รปฏิบัติงานขอ

กษา มีการพัฒ
ฏิบัติงาน โดย

ทศ

ทศ
ทศ

ประเมิ
รายงาน
การนิเท

วางแผ
ปฏิบัติ
นิเทศ

นิเทศเพ่ือการส
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นําความรู้น้ันไปใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ความเป็นครู ได้แก่ การทําแผนการจัดการเรียนรู้ การเลือกใช้สื่อการ
เรียนรู้ การทําวิจัยในช้ันเรียน และการสร้างเครื่องมือวัดผลการเรียนรู้ เป็นต้น 
 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้นําสรุปผลการวิจัยที่ได้คือ (1) ผลการพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือ
สร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. และ (2) ผลการทดลองใช้และ
ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผล การเรียนรู้ตามสภาพจริง
ของครู กศน. ที่ได้มาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี  

1.  การสร้างรูปแบบการนิเทศเพื่อสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง
ของครู กศน.  
  ผู้วิจัยได้ดําเนินการสร้างจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี รวมท้ังสํารวจสภาพและ ความต้องการ
รับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง และมีการตรวจสอบคุณภาพ ความเป็นประโยชน์ 
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้องของร่างรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. จากผู้ทรงคุณวุฒิที่มี ความเช่ียวชาญการนิเทศกิจกรรม 
กศน. ดังน้ัน รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะ การประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู 
กศน. จึงสามารถทําให้ผู้รับการนิเทศ มีความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการ
เรียนรู้ รวมทั้งเลือกใช้และหรือสร้างเครื่องมือวัดผลการเรียนรู้ได้อย่างถูกต้อง ซึ่งเป็นการพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษาของ กศน.  
  นอกจากน้ี ผู้วิจัยในฐานะผู้นิเทศภายนอกได้กระตุ้นผู้รับการนิเทศให้มีความต้องการพัฒนาการ
ประเมินผลการเรียนรู้ของตนเองให้ดีขึ้นได้อีกด้วย โดยรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริม การประเมินผล
การเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. เป็นกลไกของวงจรคุณภาพที่มีองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบ
ย่อยที่มีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกัน ซึ่งมีการพัฒนาผู้นิเทศให้มีความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิดความม่ันใจ 
เช่ือมั่นในการปฏิบัติการนิเทศ และมีการพัฒนาผู้รับการนิเทศให้มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถจัดทํา
แผนการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผล การเรียนรู้ อันเป็นตัวจักรสําคัญย่ิงที่
ส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียน โดยการมีส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกันระหว่าง ผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศ 
สอดคล้องกับการนิเทศแบบมีส่วนร่วม ที่ร่วมวางแผนนิเทศ ร่วมปฏิบัติการนิเทศ และร่วมประเมินผลการ
นิเทศ โดยแต่ละองค์ประกอบของรูปแบบการนิเทศ เพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริงของครู กศน. มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบในรูปแบบการนิเทศของเกรียงศักด์ิ สังข์ชัย. 
2553; สุภาภรณ์ กิตติรัชดานนท์. 2551; วชิรา เครือคําอ้าย. 2553; ยุพิน ยืนยง. 2553. และเป็นไปตาม
การทํางานที่มีคุณภาพเป็นระบบครบวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA Deming Cycle) คือ มีการวางแผน 
การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ การปฏิบัติตามแผน และการปรับปรุงแก้ไข  
 2. การใช้รปูแบบการนิเทศเพื่อสรา้งเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง
ของครู กศน.  
  2.1 รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของ ครู 
กศน. ช่วยให้ผู้ร่วมการทดลองมีสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงได้ ทั้งในเรื่อง การจัดทํา
แผนการจัดการเรียนรู้ และการเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ โดยพบว่า ผู้ร่วมการทดลองมี
ค่าคะแนนเฉลี่ยด้านความรู้ ความเข้าใจและความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และด้านความรู้ 
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ความเข้าใจ และความสามารถในการเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผล การเรียนรู้หลังใช้รูปแบบการ
นิเทศสูงกว่าก่อนใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู 
กศน.  
 ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจาก (1) ในองค์ประกอบของรูปแบบการนิเทศ มีการให้ความรู้แก่ผู้ร่วมการ
ทดลองและมีการฝึกปฏิบัติด้วย พร้อมทั้งให้ข้อนิเทศเป็นรายบุคคล และองค์ประกอบ การนิเทศที่
ออกแบบให้เช่ือมโยงกับการปฏิบัติงานจริงในช้ันเรียนของครู กศน.ที่ใช้กระบวนการศึกษาและพัฒนา
รูปแบบการนิเทศ ช่วยให้ผู้ร่วมการทดลองเกิดการเรียนรู้ด้านทักษะได้ตามทฤษฎีการเรียนรู้แบบเช่ือมโยง
ของธอร์นไดค์ ในกฎแห่งการเรียนรู้ได้คือ กฏแห่งความพร้อม (Law of Readiness) กฎแห่งการฝึกหัด 
(Law of Exercise) และกฎแห่งผลท่ีพอใจ (Law of Effect) (มหาวิทยาลัยรามคําแหง. ม.ป.ป.: ออนไลน์) 
กล่าวคือ 1) กิจกรรมการนิเทศ ได้จัดให้ผู้ร่วมการทดลองได้ฝึกทักษะ การจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ 
และการเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ตามแผนการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งมีการตรวจ
แผนการจัดการเรียนรู้และเคร่ืองมือการวัดผลการเรียนรู้ พร้อมให้ ข้อนิเทศผ่านเฟสบุ๊ค (Facebook) 
หลังจากน้ันได้อธิบายเพ่ิมเติมในประเด็นที่ไม่ถูกต้อง พร้อมทั้งให้ปรับแก้ไขเครื่องมือวัดผลการเรียนรู้ และ
มีการจัดกลุ่มผู้ร่วมการทดลองช่วยเหลือกัน นอกจากน้ียังมี การให้ข้อนิเทศเป็นรายบุคคล ซึ่งเป็นการ
เตรียมความพร้อมให้กับผู้ร่วมการทดลองก่อนเข้านําแผนการจัดการเรียนรู้ไปปฏิบัติจริงในช้ันเรียน จึง
สอดคล้องกับกฎแห่งความพร้อม (Law of Readiness) และกฎแห่งการฝึกหัด (Law of Exercise) ย่อม
ทําให้ผู้ร่วมการทดลองมีความรู้ ความเข้าใจ สามารถนําความรู้ไปใช้ปฏิบัติการจัดการเรียนรู้ได้อย่างมั่นใจ 
และภายหลังเสร็จสิ้น การนิเทศตามรูปแบบ การนิเทศ ผู้วิจัยจัดให้มีการสะท้อนข้อมูลย้อนกลับ ทั้งการ
กระทําและความคิดในเร่ืองที่ได้เข้าร่วม การทดลอง ทําให้ผู้ร่วมการทดลองได้รับรู้ผลของการฝึกปฏิบัติ
จัดทําแผนการจัดการเรียนรู้และ การเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ทั้งก่อนใช้รูปแบบ
การนิเทศจากการให้ข้อนิเทศในการตรวจแผนการจัดการเรียนรู้และเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้ว่า ผู้ร่วม
การทดลองมี ความเข้าใจและมีผลการปฏิบัติดีขึ้นตามลําดับ ทําให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจอยากฝึกปฏิบัติ
ต่อไปให้ดีย่ิงขึ้น จึงสอดคล้องกับกฎแห่งผลท่ีพอใจ (Law of Effect) 
  นอกจากน้ี การนิเทศท้ังการให้ความรู้ การตรวจงาน และการเยี่ยมช้ันเรียน จากรูปแบบการ
นิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของ ครู กศน. น้ี ยังสอดคล้องกับ
การนิเทศแบบ PIDRE ของ สงัด อุทรานันท์ (2530 : 85-87) ที่มี ขั้นการวางแผนนิเทศ การให้ความรู้
ความเข้าใจ การปฏิบัติงานนิเทศ การสร้างขวัญและกําลังใจ และ การประเมินผลนิเทศ ซึ่งการนิเทศตาม
รูปแบบการนิเทศน้ี ได้ให้ความรู้ทั้งให้เป็นกลุ่มและให้เป็นรายบุคคล มีการให้ผู้ร่วมการทดลอง ลงมือ
ปฏิบัติการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และเลือกใช้และหรือสร้างเคร่ืองมือวัดผลการเรียนรู้อย่างน้อยคน
ละ 1 แผน รวมท้ังผู้วิจัยได้เสริมแรง ให้กําลังใจระหว่าง การให้ความรู้และการตรวจงาน นอกจากน้ี 
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ให้กําลังใจจากการเย่ียมช้ันเรียน ซึ่งรูปแบบการนิเทศที่พัฒนาขึ้นน้ีได้จัดให้ผู้ร่วม
การทดลองได้ฝึกปฏิบัติการเลือกใช้และสร้างเคร่ืองมือให้สอดคล้องกับแผนการจัดการเรียนรู้ แล้วนําไปใช้
ปฏิบัติจริงในช้ันเรียน ด้วยเหตุผลเหล่าน้ีทําให้ภายหลังใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน.  
  2.2 รูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของ ครู 
กศน. มีค่าเฉล่ียของความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และ
ความถูกต้อง อยู่ในระดับมาก โดยผู้ร่วมการทดลองมีความเห็นว่ารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริม
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สมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน.สามารถช่วยจัดระบบ การปฏิบัติการนิเทศ
ภายในสถานศึกษา และช่วยเพ่ิมศักยภาพการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ ซึ่งมีความชัดเจนในการ
ดําเนินงาน มีขั้นตอนการปฏิบัติที่เป็นระบบ โดยองค์ประกอบของรูปแบบมี ความเหมาะสมเป็นอย่างมาก 
จึงมีประสิทธิผลตามเกณฑ์มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ (Utility Standards) เกณฑ์มาตรฐานด้านความ
เป็นไปได้ (Feasibility Standards) เกณฑ์มาตรฐานด้าน ความถูกต้อง (Accuracy Standards) เกณฑ์
มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Property Standards) ของ Join Committee on Standards for 
Educational Evaluation (Wikipedia, the free encyclopedia. 2014: Online) 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช ้

1. ผลการศึกษาสภาพและความต้องการรับการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง 
พบว่า มีคําสั่งนิเทศภายในสถานศึกษา แต่มีการสร้างความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการประเมินการ
เรียนรู้ตามสภาพจริงให้แก่ผู้ทําหน้าที่นิเทศตามคําสั่งน้อยที่สุด ดังน้ัน สถานศึกษาและหน่วยงาน ต้นสังกัด
ควรส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาผู้นิเทศมีความรู้ในเรื่องดังกล่าว โดย ผู้บริหารระดับต่างๆ ควรกําหนด
เป็นนโยบายเพ่ือให้ระบบการนิเทศการศึกษาครบวงจร  

2. การปฏิบัติการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง ควรเปิดโอกาสให้ผู้รับการนิเทศ มี
ส่วนร่วมในการวางแผนการนิเทศ เพ่ือให้เกิดการยอมรับผลการนิเทศ และในการนิเทศ ควรให้มี การ
ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนการทําหน้าที่ผู้นิเทศตามความสามารถของบุคลากร ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษาอีกด้วย  

3. การปฏิบัติการนิเทศการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง สถานศึกษาควรปรับลดหรือ
ขยายองค์ประกอบย่อยของรูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ ตาม
สภาพจริงให้เหมาะสมกับจํานวนและความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือให้เกิด ความคล่องตัว
ในการปฏิบัติงาน 

4. การประเมินแบบเสริมพลังมีหลักการที่สําคัญ คือ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 
การทํางานเป็นทีมจึงมีความสําคัญอย่างย่ิงในการปฏิบัติการนิเทศกิจกรรมต่างๆ ผู้บริหาร หรือหน่วยงาน
ต้นสังกัด จึงจําเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับผู้นิเทศ เพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยกับ การทํางานเป็น
ทีมที่ต้องอาศัยหลักของความเป็นประชาธิปไตย 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการนํารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพ
จริงที่พัฒนาขึ้นน้ี ไปทําการวิจัยปฏิบัติการกับผู้รับการนิเทศอื่นที่แตกต่างจากการวิจัยคร้ังน้ี เพ่ือพัฒนา
รูปแบบการนิเทศให้มีความสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
 2. ควรมีการวิจัยติดตามผลกับผู้รับการนิเทศกลุ่มตัวอย่างที่ได้ทดลองใช้รูปแบบการนิเทศเพ่ือ
สร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงน้ีว่า ผู้รับการนิเทศกลุ่มน้ีมีสมรรถนะการ
ประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง ด้านความรู้ ความสามารถในการจัดทําแผนการจัดการเรียนรู้ และ
ความรู้ ความสามารถในการเลือกและสร้างเครื่องมือวัดผลการเรียนรู้เป็นอย่างไรบ้าง มีการเปลี่ยนแปลงภาย
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หลังจากเสร็จสิ้นการใช้รูปแบบการนิเทศน้ีอย่างไรบ้าง และผู้รับการนิเทศมีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้างที่ทํา
ให้การพัฒนาสมรรถนะการประเมินผลการเรียนรู้ไม่มีความก้าวหน้าเกิดขึ้นในผู้รับการนิเทศกลุ่มตัวอย่างกลุ่มน้ี 
 3. ควรมีการศึกษาและพัฒนารูปแบบการนิเทศเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการประเมินผลการ
เรียนรู้ตามสภาพจริงของครู กศน. ตามแนวคิด ทฤษฎีอ่ืน เพ่ือเป็นทางเลือกที่ดีในการนําไปใช้ปฏิบัติงาน 
โดยอยู่บนหลักการนําไปปฏิบัติได้จริง 
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บทคัดย่อ 
ทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นต้นทุนที่สําคัญและมีคุณค่าต่อทุกองค์การ เปรียบเสมือนกุญแจแห่ง

ความสําเร็จและเป็นกําลังสําคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถดําเนินกิจกรรมได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ หาก
องค์การสามารถเพ่ิมขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ดีทั้งต่อ
ตนเองและเพ่ือนร่วมส่งผลให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (Employee engagement) ได้
ในที่สุด ปัจจุบันธุรกิจด้านบริการสุขภาพมีการแข่งขันสูงทั้งภาครัฐและเอกชน จากการศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศพบว่า ธุรกิจด้านสุขภาพมีอัตราการลาออกสูงและมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การตํ่ากว่าธุรกิจ
ด้านอ่ืน นอกจากน้ียังพบว่าองค์การที่ต้องประสบปัญหาอัตราการลาออกสูง ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาระดับ
วัฒนธรรมองค์การ ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรม
องค์การท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเทพธารินทร์  ผ ล ก า ร วิ จั ย 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 192 คน คิดเป็นเพศหญิงร้อยละ 78.1 เพศชายร้อยละ 21.9 มีอายุอยู่ในช่วง
มากกว่า 30 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 51.6) มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 64.1) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 63.4) อายุมากมากกว่า 5 ปี (ร้อยละ 51) ลักษณะงานวิชาชีพเฉพาะมากที่สุด (ร้อยละ 51.6) 
และพนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงานอยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างมาก (ร้อยละ 47.9) มีค่าเฉลี่ยระดับ
พฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างที่สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์ทุกด้านในระดับบ่อยคร้ัง (ร้อยละ 4.13+0.59) โดย
ในด้านความซื่อสัตย์สุจริตอยู่ในระดับมากที่สุด (ร้อยละ 4.77+0.54) และด้านความเป็นเลิศ (ร้อยละ 
3.69+0.59) น้อยที่สุด พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การทุกด้านเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 
4.13+0.62) ซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การในด้านการสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด (ร้อยละ 4.30+0.60) 
และด้านความก้าวหน้าในงาน (ร้อยละ 3.95+0.58) น้อยที่สุด ทดสอบสมมุติฐานพบว่าความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระดับวัฒนธรรมองค์การและมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 นอกจากน้ียังพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
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จากการศึกษาทําให้ทราบว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานและยอมรับในวัฒนธรรมองค์การ
ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้น การศึกษานี้เป็นประโยชน์ในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งตลอดจนส่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การซึ่งนับว่า
เป็นปัจจัยสําคัญที่ผลักดันให้โรงพยาบาลบรรลุตามวิสัยทัศน์ ตลอดจนช่วยให้องค์การสามารถเติบโตได้
ท่ามกลางภาวการณ์แข่งขันของธุรกิจทางการแพทย์  
คําสําคญั: ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์การ 
 

Abstract 
Human resource is an intangible asset regarded as the one of the key contributing 

factors to the organization’s success. An organization that is capable of motivating 
employees can improve performance, promote successful task executions, and 
ultimately, increase employee’s engagement (EE). Compared to other industries, health 
care industry experiences high dropout rate and low employee’s engagement, as well as 
intense competition in both private and public sectors. This study aims to investigate the 
level of organizational culture (OC) and EE of employees in Theptarin Hospital. Of 192 
participants, a majority showed high level of job satisfaction (47.9%). High level of OC 
was observed (4.13 ± 0.59), which was highest for honesty aspect (4.77 ± 0.54), and 
lowest for excellence aspect (3.69 ± 0.59). The mean EE was high for all aspects (4.13 ± 
0.62), which was highest for organizational support (4.30 ± 0.60) and lowest for work 
potential (3.95 ± 0.58). The findings showed that job satisfaction has a direct positive 
association with organizational culture, and an indirect positive association with 
employee’s engagement (P<0.01). Organizational culture is also positively associated 
with employee’s engagement (P<0.01). These findings support that higher employee’s 
satisfaction and acceptance to OC can improve EE. Further, the findings also support the 
importance of strengthening OC and EE, which will drive the organization forward in this 
competitive industry. 
Key words: Employee Engagement, Job Satisfaction, Organizational Culture 
 
บทนํา 
 การทํางานจัดเป็นกิจกรรมสําคัญ มนุษย์ส่วนใหญ่ใช้เวลาหนึ่งในสามเป็นอย่างน้อยในการทํางาน 
ทั้งน้ีเน่ืองจากการทํางานก่อให้เกิดรายได้และเมื่อมีรายได้ก็สามารถนําไปใช้เพ่ือตอบสนองความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐาน ฉะน้ันเมื่อมนุษย์ต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ของชีวิตไปกับการทํางาน จึงจําเป็นต้องมีสภาวะท่ี
เหมาะสม ก่อให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ ฉะน้ันทุกองค์การจึงต้องให้ความสําคัญกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การประสบผลสําเร็จ มีวิธีการ
มากมายที่ส่งเสริมให้บุคลากรทํางานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความสุขกับการทํางาน เช่น การใช้หลัก
ธรรมาภิบาล การสร้างวัฒนธรรมองค์การ ฯลฯ ทั้งน้ีก็เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี 
(Quality of working life) เกิดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตของ
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องค์การ เพ่ิมขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร ตลอดจนเสริมสร้างแรงจูงใจของคนในองค์การได้อย่างย่ังยืน 
ซึ่งหากองค์การใดสามารถวางรากฐานและบริหารจัดการให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีเช่นน้ี 
ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ดีทั้งต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานอันจะนําไปสู่ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ (Employee engagement) หลักการและแนวความคิดในเร่ืองน้ีจัดเป็นแนวคิดในเชิงจิตวิทยา
เร่ิมต้นจาก Gallup Organization ซึ่งเป็นสถาบันวิจัยและเป็นองค์การที่ปรึกษาได้เร่ิมทําการศึกษาใน
เร่ืองความผูกพันของบุคลากรในปี ค.ศ. 1985 ต่อมามีผู้สนใจทําการศึกษาวิจัยอย่างต่อเน่ือง โดย Wellins 
และ Concelman กล่าวว่า ความผูกพันของบุคลากรเป็นการรวมกันของ ความผูกพัน (commitment) 
ความจงรักภักดี (Loyalty) ผลิตผล (Productivity) และ ความเป็นเจ้าของ (Ownership) 
(Wellins,2005) นอกจากน้ีได้มีการแบ่งลักษณะของความผูกพันของบุคลากรออกเป็น 2 ลักษณะด้วยกัน 
คือ ความผูกพันในงาน (Job Engagement) และความผูกพันต่อองค์การ (Organization Engagement) 
(Wellins; & Concelman. 2005: 4) นักวิชาการหลายคนได้ให้คําจํากัดความของความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นทัศนคติ หรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยมีการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มี
ค่านิยมร่วมกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในองค์การ (Steers; &Porter. 1974: 407) พร้อมทั้งทุ่มเททํางาน
อย่างสุดความสามารถด้วยความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยมีความศรัทธาและตระหนักถึงคุณค่าต่อ
เป้าหมายขององค์การ (Allen; Meyer; & Gallatly.1990: 711) แสดงออกถึงความพึงพอใจท่ีจะอยู่ใน
องค์การตลอดจนเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การดีขึ้น (Mowday; et. al. 1982: 27)  
 การที่บุคลากรภายในองค์การจะเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การหรือมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การได้ก็ต่อเมื่อบุคคลน้ันได้รับการตอบสนองจากองค์การในด้านต่างๆ องค์การจึงจําเป็นต้องสร้าง
สิ่งจูงใจเพ่ือตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละบุคคล ซึ่งมีความแตกต่างกันไปทั้งในด้านความคิด
และพฤติกรรม โดยสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีทางจิตวิทยา เช่น ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัย
ของเฮร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two - factor Theory) (วิเชียร วิทยอุดม. 2550 : 188 – 189; อ้างอิงจาก 
Herzberg; et al.1959) ที่ศึกษาพบว่าเก่ียวกับระดับความต้องการของพนักงานภายในองค์การเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานตามลําดับขั้นของ มาสโลว์ ซึ่งผู้บริหารควรควบคุมปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การทํางาน (บรรยงค์ โตจินดา. 2543: 70) อันได้แก่ ปัจจัยที่มีผลกับภาวะจิตใจ เช่น วิสัยทัศน์ นโยบาย 
แนวทางการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เงินเดือนและสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน รวมท้ังปัจจัยที่กระตุ้นให้คนปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
(Achievement) ได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) และมีความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 
มอบหมายงานที่มีความน่าสนใจ (The Work Itself) ท้าทายความสามารถ ตลอดจนจัดให้พนักงานมีภาระ
รับผิดชอบ (Responsibility) ที่เหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่ สิ่งเหล่าน้ีล้วนส่งผลให้พนักงานเกิดความรัก
และมีความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ี ยังพบวิธีกระตุ้นให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ด้วยการ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความปรารถนาความสําเร็จของงานใฝ่หาอํานาจหน้าที่หรือยินดีทํางานด้วยความรัก
ความผูกพัน พร้อมทั้งเกิดความยินดีเมื่อบรรลุเป้าหมายในการทํางาน  
 อัลเลน และ เมเยอร์ (Susan Curtis. 2001:60-62 อ้างอิงจาก Allen; & Meyer. 1990) ได้แบ่ง
องค์ประกอบของความผูกพันออกเป็น 3 ด้านได้แก่ 1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความ 
รู้สึกผูกพันต่อองค์การในแง่ที่บุคลากรรู้สึกถึงอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การ และ 3. ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน โดยรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การก็ต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ 
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เพราะเป็นสิ่งที่พึงกระทํา ในขณะที่ The Gallup Organization (1990) ได้ทําการศึกษา ถึงพฤติกรรม
และธรรมชาติของมนุษย์ โดยได้ทําการสํารวจบุคลากรจํานวน 1.98 ล้านคน ของ 36 องค์การ จากเขต
อุตสาหกรรม 28 ประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผล
การศึกษา สามารถสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การได้ทั้งหมด 4 ด้าน คือ ความต้องการ
พ้ืนฐาน (Basic Need) ด้านการสนับสนุนจากองค์การ (Management Support) ด้านสัมพันธภาพ 
(Relateness) และ ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) 
 นอกจากองค์ประกอบที่กล่าวมาข้างต้นแล้วน้ัน ควรพิจารณาถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
เน่ืองจากแต่ละบุคคลย่อมมีสภาวะทางจิตใจท่ีแตกต่างกันขึ้นอยู่กับระดับของการรับรู้และตอบสนองใน
ด้านอ่ืนๆ ประกอบด้วย ไม่ว่าจะเป็นค่านิยมส่วนบุคคล (Individual Value) อันเกิดจากความเช่ือมั่นอย่าง
แรงกล้า ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ปัจจัยอันเน่ืองมาจากลักษณะงาน (Focused 
Work) ที่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ (Align Effort with Strategy) ความถนัดของพนักงาน มีการมอบ
อํานาจ (Empowerment) เพ่ือให้พนักงานสามารถตัดสินใจและจัดการงานของตนเองได้ในขอบเขตที่
เหมาะสม พนักงานต้องมีโอกาสและได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน (Development Plans) 
รวมท้ังได้รับการสนับสนุนและยอมรับ (Support and Recognition) ความแตกต่างในด้านความคิดเห็น
และศักยภาพการทํางาน นอกจากน้ียังพบว่าหากบุคลากรได้รับการสนับสนุนระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Support) ทั้งในแง่ของการทํางานเป็นทีม (Teamwork) ที่ร่วมมือในการทํางาน สามารถ
ไว้ใจเพ่ือนร่วมงานตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกลุ่ม ปัจจัยทั้งหมดน้ีล้วนสอดคล้องกับการศึกษาของ 
(นุชติมา รอบคอบ. 2542: 14) พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ท้าทายงานท่ีมีโอกาส ปฏิสัมพันธ์์กับ
ผู้อ่ืน ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้าใน
การทํางาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การ ความร้ ูสึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความคาดหวังที่
จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ ดังน้ันหากผู้บริหารมีความ
เข้าใจถึงปัจจัยเหล่าน้ี ย่อมจะสามารถผลักดันให้คนในองค์การมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นและมีความยึดมั่น
ผูกพันต่องค์การ 
 รากฐานสําคัญที่หล่อหลอมให้พนักงานมีค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันก็คือ วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ตามท่ี Schein กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ
เป็นสิ่งที่มีความเก่ียวข้องโดยตรงต่อพฤติกรรมการทํางานและภาพลักษณ์ขององค์การ นับว่าเป็นปัจจัย
สําคัญในการช้ีวัดความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การได้เป็นอย่างดี (Schein. 1997: 340) (สุนทร
วงศ์ ไวศยวรรณ, 2540: 11) ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะครอบคลุมไปถึงสิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วย
สิ่งประดิษฐ์ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมติฐานของคน
จํานวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ ทั้งในแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยที่สิ่งเหล่าน้ัน
เป็นผลมาจากการเรียนรู้และพัฒนาในอดีตเพ่ือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติจากรุ่นสู่รุ่น (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์. 2542: 141) ทุกองค์การควรสร้างวัฒนธรรมองค์การเพ่ือสะท้อนความเป็นเอกลักษณ์ของ
องค์การเป็นเคร่ืองมือด้านการบริหาร (บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548: ออนไลน์) สะท้อนให้เห็นกระบวนการคิด 
การตัดสินใจและพฤติกรรมของคน ในองค์การเป็นส่วนสําคัญในการตัดสินใจและวางแผนกลยุทธ์ของ
องค์การ ตลอดจนหล่อหลอมให้บุคลากรมีความเข้าใจกฎกติกาของการอยู่ร่วมกัน 
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จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของวัฒนธรรมองค์การแล้วพบว่า มีผู้ที่ศึกษาเก่ียวกับ
องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การไว้อย่างหลากหลาย ทั้งในเชิงของมิติของระดับวัฒนธรรม คือ ระดับที่
สังเกตเห็นได้และสังเกตเห็นไม่ได้ หรือการจัดแบ่งตามรูปแบบขององค์การ เช่น องค์การท่ีมีลักษณะ
สร้างสรรค์ (Constructivestyles) เน้นความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ องค์การที่มีลักษณะป้องกัน
ตัวแบบต้ังรับ (Passive-defensivestyles) เน้นความม่ันคงของสมาชิกและการมีผู้นํากลุ่มและสุดท้ายคือ
องค์การที่มีลักษณะป้องกันตัวแบบต้ังรับ ก้าวร้าว (Aggressive-defensivestyles) เน้นงานและเน้นความ
มั่นคงของสมาชิกเป็นหลัก ซึ่งนอกจากในแง่ขององค์ประกอบแล้ว ระดับการรับรู้ของวัฒนธรรมองค์การก็
มีความสําคัญ เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์การคือพฤติกรรมที่เกิดจากระดับการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งระดับ
การรับรู้น้ันจะแปรผันไปตามปัจจัยต่างๆ ยกตัวอย่างเช่น แนวทางการบริหารของผู้นํา รูปแบบงาน 
ผลกระทบจากปัจจัยภายในบุคคลเช่นความสนใจ ทัศนคติประสบการณ์ที่ผ่านมาปัจจัยด้านสถานการณ์ 
เช่น เวลา สถานที่ (บุญพร ศิริรัตนะ. 2554: 9 อ้างอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2548) นอกจากน้ี (ธงชัย
สันติวงษ์. 2542: 314) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การโดยมีพ้ืนฐานมาจาก ค่านิยม 
ความคิด ความเช่ือ ที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรม ทั้ง 3 มิติ คือ 1. มิติงาน แผนการประพฤติปฏิบัติที่ให้
ความสําคัญต่อภารกิจ (Mission) ที่บุคลากรได้รับมอบหมาย โดยเช่ือว่าทุกคนที่อยู่ในองค์การต้องใช้ความ
พยายามทั้งหมดที่มีเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่องค์การกําหนด 2. มิติกลุ่ม เป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบัติที่
ให้ความสําคัญต่อการประสานงาน ความร่วมมือร่วมใจในการทํางานรวมไปถึงแนวทางในการทํางานของ
กลุ่ม และมิติสุดท้ายคือ มิติส่วนบุคคล เป็นแบบแผนการประพฤติปฏิบัติที่ให้ความสําคัญต่อคนทํางาน 
โดยมีความเช่ือว่าหากบุคคลมีอิสระในการทํางาน ได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถที่เหมาะสมจะ
สามารถปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์และช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ  
 ทุกองค์การย่อมคาดหวังให้บุคลากรมีระดับวัฒนธรรมองค์การและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ในระดับที่สูงเพราะน่ันหมายถึงว่า พนักงานจะเกิดความพึงใจในงาน ดังเช่นการศึกษาของมายเออร์และ 
บรุนสไตน์ (Maier; &Mrunstein. 2001: บทคัดย่อ) ที่พบว่า บุคลากรที่ประสบความสําเร็จและมีความพึง
พอใจในงานจะรับรู้้ว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและองค์การ ซึ่งปัจจัย
เหล่าน้ีมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ รวมท้ังองค์การที่พนักงานมีความ
ยึดมั่นในวัฒนธรรมขององค์การจะมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
ตามท่ี (สกาวรัตน์ อินทุสมิต. 2543: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาถึงการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์
การและความต้ังใจที่จะลาออกของบุคลากร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จํานวน 368 คน พบว่า
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์์ทางลบกับความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน (r = -.214) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .001 โดยพบว่า ด้านพฤติกรรมและด้านทัศนคติมี ความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจ
ที่จะลาออก (r=-.318, -.380 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่.001 ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับ 
สรายุทธ ปฏิมาประกร (2541) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์
การของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม จํานวน 270 คน พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูง (r= .631)  
 ปัจจุบันธุรกิจด้านบริการสุขภาพมีการแข่งขันสูงทั้งภาครัฐและเอกชน แม้ว่าปัจจุบันนโยบายของ
รัฐได้สนับสนุนให้ประชาชนสามารถใช้บริการระบบประกันสุขภาพถ้วนหน้า แต่ก็ยังไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการ นอกจากน้ียังมีประชาชนบางส่วนที่ต้องการความสะดวกรวดเร็ว ส่งผลให้แนวโน้มของประชาชน



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 89 มกราคม – มิถุนายน 2557 

หน้า 78  

ที่เข้ารับบริการจากโรงพยาบาลเอกชนจึงเพ่ิมสูงขึ้นเร่ือยๆ ด้วยเหตุน้ีผู้อํานวยการโรงพยาบาลจึงถือว่ามี
ความสําคัญอย่างย่ิงต่อการกําหนดทิศทางการดําเนินงานภายในโรงพยาบาลในภาวะของการแข่งขันทั้งใน
เชิงธุรกิจและบุคลากร ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรทางการแพทย์มีอยู่อย่างจํากัดจึงมักพบการถ่ายโอนบุคลากร
ระหว่างภาครัฐและเอกชนอยู่เสมอ ฉะน้ันการที่จะทําให้บุคลากรทางการแพทย์สามารถรับรู้วัฒนธรรม
องค์การและเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเร่ืองที่ท้าทาย  
 จากการศึกษาทั้งในและต่างประเทศพบว่า ธุรกิจด้านสุขภาพมีอัตราการลาออกสูงและมีความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การตํ่ากว่าธุรกิจด้านอ่ืน นอกจากน้ียังพบว่าองค์การท่ีต้องประสบปัญหาอัตราการลาออก
สูงหรือพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การตํ่าจะทําให้สูญเสียรายได้ทั้งในแง่ของค่าใช้จ่ายที่มองเห็น เช่น ค่า
โฆษณา ประชาสัมพันธ์และค่าใช้จ่ายที่มองไม่เห็น เช่น ค่าเสียเวลาในการสัมภาษณ์ ความไว้วางใจจาก
ลูกค้าบางกลุ่ม ทั้งน้ีหากโรงพยาบาลสามารถกําหนดนโยบายและหาแนวเพ่ือสร้างการรับรู้วัฒนธรรมและ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การย่อมเป็นสิ่งที่ดี เพราะนอกจากจะลดปัญหาเร่ืองการขาดแคลน
บุคลากรแล้ว ยังส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอีกด้วย ดังเช่นการศึกษาของ (Nolan. 2009: 
Online) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจของลูกค้า ซึ่งน่ันหมายถึงจํานวนผู้รับบริการและรายได้ที่เพ่ิมขึ้น ในขณะที่งานวิจัยในเกาหลีใต้้ที่
ทําการศึกษากับกล่ ุมตัวอย่างที่เป็นลูกจ้างของโรงพยาบาลซึ่งเป็นตัวแทนจากทุกกลุ่มสาขา อาชีพใน
โรงพยาบาล จํานวน 511 คน ผลการวิจัยระบุว่าความพึงพอใจไม่ได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ แต่มีปัจจัยอ่ืนๆ ร่วมด้วย เช่น ความยุติธรรม โอกาสก้าวหน้า บรรลุความคาดหวัง อิสระ
ในการทํางาน, การสนับสนุนจากหัวหน้างาน, ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่และ การมีส่วนร่วมในการ
ทํางาน (Han; et al. 1995: 39-68) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสหรัฐอเมริกาที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์
การของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาล จํานวน 382 คน นักวิทยาศาสตร์และวิศวกร จํานวน 119 คน พบว่า 
ลักษณะงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความหลากหลายของงาน ความอิสระในงาน และการได้รับ
มอบหมายงานที่ชัดเจนไม่เกิดความคลุมเครือในบทบาท จะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์
การ (Jacqueline. 2008: 327 อ้างอิงจาก Steers. 1973) นอกจากน้ียังมีการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มี
ระดับการรับรู้วัฒนรรมองค์การสอดคล้องกับตนเองจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่ไม่เห็นด้วย
กับวัฒนรรมองค์การ (Betty B. 2001: บทคัดย่อ)  
 โรงพยาบาลเทพธารินทร์ก่อต้ังขึ้นในปี พ.ศ.2528 ด้วยความมุ่งมั่นที่ต้องการสร้างต้นแบบของ
ศูนย์เบาหวานที่ครบวงจรของประเทศไทย ภายใต้รูปแบบการทํางานเป็นทีมของสหสาขาวิชาชีพเพ่ือ
เป้าหมายสูงสุดในการป้องกันโรคแทรกซ้อนของเบาหวาน ต่อมาในปี พ.ศ.2548 การวิจัยทางการแพทย์ได้
ก้าวหน้าและเร่ิมมีการพิสูจน์กันชัดเจนว่าโรคเบาหวานเป็นโรคที่ป้องกันได้เทพธารินทร์จึงได้เดินหน้าด้วย
นโยบายการป้องกันโรคเบาหวานและโรคเรื้อรังที่เก่ียวข้อง ขยายขอบเขตงานจากการดูแลผู้เป็นเบาหวาน
ให้พ้นจากการเกิดโรคแทรกซ้อนและความพิการ ให้ครอบคลุมไปถึงการป้องกันความเสี่ยงต่อการเกิด
เบาหวาน มุ่งเน้นการค้นหาความเสี่ยงเบาหวานและปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้าน
อาหารและการออกกําลังกาย มีวัฒนธรรมองค์การท่ีบุคลากรทุกคนควรยึดถือเป็นแนวทางสําหรับการ
ปฏิบัติงานท่ีเรียกว่า “ETHICS” ประกอบด้วย ความเป็นเลิศ (Excellence) ทํางานเป็นทีม (Teamwork) 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Hospitality) มีจริยธรรม (Integrity) พัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continous Improvement) 
และการมีจิตสาธารณะ (Social Responsibility) เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ ที่ต้ังไว้ว่า “เป็น
ผู้นําของประเทศในการรักษาพยาบาลและรณรงค์ส่งเสริมเพ่ือป้องกันความเสี่ยงต่อโรคเบาหวาน” จึง
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จําเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ตระหนักถึงเป้าหมายขององค์การ
อย่างชัดเจน  
 ด้วยเหตุน้ี ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความสําคัญของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลเทพธารินทร์ เพ่ือศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์การโดยสร้างข้อคําถาม
ด้วยตนเองจากทฤษฎีและบริบทขององค์การ และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การที่พัฒนามากจาก Gallup 
12 Questionnaire นอกจากน้ียังสนใจเพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของระดับความพึงพอใจใน
งาน วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะนําข้อมูลน้ีไปใช้เพื่อเป็นแนวทางใน
การสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งตลอดจนส่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยสําคัญที่ผลักดันให้โรงพยาบาลบรรลุตามวิสัยทัศน์ ตลอดจนช่วยให้องค์การสามารถ
เติบโตได้ท่ามกลางภาวการณ์แข่งขันของธุรกิจทางการแพทย์  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมที่สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การของพนักงานโรงพยาบาล 
เทพธารินทร์  

2. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมและความคิดเห็นเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงพยาบาลเทพธารินทร์  

3. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของระดับความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผล
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 วัฒนธรรมองค์การ 
(Organizational culture) 

- ความเป็นเลิศ (Excellence) 
- ทํางานเป็นทีม (Teamwork) 
- เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Hospitality) 
- มีจริยธรรม (Integrity) 
- พัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continous Improvement 
- การมีจิตสาธารณะ (Social Responsibility)  

ความยึดม่ันผกูพันต่อองค์การ 
(Employee Engagement) 

-  ด้านความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Need) 
-  ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร

(Management Support) 
-  ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) 
-  ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) 

ระดับความพงึพอใจในงาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) การดําเนินการวิจัยแบ่งเป็น 2 

ขั้นตอน 
 ขั้นตอนที่ 1 พัฒนาเคร่ืองมือ ประกอบด้วย (1) แบบวัดวัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาล

เทพธารินทร์ (Organizational Culture) สร้างโดยนิยามเชิงปฏิบัติการโดยยึดตามองค์ประกอบของ
วัฒนธรรมขององค์การ และ (2) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในองค์การ (Employee Engagement) จาก 
Gallup 12 Questionair ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยการหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิและยืนยันความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ทดลองเก็บข้อมูลจาก
โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีบริบทคล้ายกันจํานวน 100 ชุด จากน้ันทําการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) และหาค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีหาค่าความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha 
Coefficient) ในทุกองค์ประกอบ 

 ขั้นตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถามฉบับใหม่ที่ผ่านการตัดข้อคําถามจากการวิเคราะห์คุณภาพ
เคร่ืองมือเพ่ือ แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างจริง จํานวนทั้งสิ้น 354 คน คํานวณเพ่ือหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยสูตรของ Taro Yamane ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 188 คน จากน้ันให้พนักงานทําแบบสอบถาม
ทั้งหมด 200 คน แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนแรกเป็นข้อมูลทั่วไป ส่วนที่ 2 แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ 
จํานวน 25 ข้อ แบ่งเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็นเลิศ (Excellence), ทํางานเป็นทีม 
(Teamwork) เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Hospitality) มีจริยธรรม (Integrity) พัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continous 
Improvement) และการมีจิตสาธารณะ (Social Responsibility) โดยมีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้ง
ฉบับเท่ากับ 0.751 ส่วนที่ 3 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ จํานวน 18 ข้อ แบ่งเป็น 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Need) ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร
(Management Support) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) ได้ค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้งฉบับเท่ากับ 0.907  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ข้อมูลที่ผ่านตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วทั้งสิ้น 192 ชุด นํามาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติความถ่ี ร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรทุกตัว วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย/ตัวแปร
แบบ Simple correlation ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
(Linear regression analysis) 
 
ผลการวิเคราะห์ 

แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังน้ี  
ส่วนที่ 1 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจากงาน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและความยึด

มั่นผูกพันของบุคลากร โรงพยาบาลเทพธารินทร์ ทั้งโดยรวมและจําแนกตามองค์ประกอบ  
1. ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 78.10) มีอายุมากกว่า 30 

ปี มากที่สุด (ร้อยละ 51.63) รองลงมาอายุระหว่าง 20-30 ปี (ร้อยละ 46.43) และช่วงอายุตํ่ากว่า 20 ปี 
น้อยที่สุด (ร้อยละ 2.12) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 64.11) รองลงมีสถานภาพสมรส 
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(ร้อยละ35.16) มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีสูงที่สุด (ร้อยละ 63.47) รองลงมาคือระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี (ร้อยละ 20.39) และตํ่ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด (ร้อยละ 16.35) ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 
5 ปี (ร้อยละ 51.00) รองลงมาคือ 0-3 ปี (ร้อยละ 31.35) และอยู่ในช่วง 3-5 ปี (ร้อยละ 17.73) 
ตามลําดับ  

2. ปัจจัยจากงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีลักษณะงานเป็นกลุ่มวิชาชีพ (ร้อยละ 51.64) กลุ่มงาน
สนับสนุน (ร้อยละ 27.06) และกลุ่มงานบริการ (ร้อยละ 21.44) มีความพึงพอใจในงานระดับค่อนข้างมาก 
(ร้อยละ47.93) มีพึงพอใจมาก (ร้อยละ 26.50) พึงพอใจระดับปานกลาง (ร้อยละ 25.05) และไม่ค่อยพึง
พอใจ (ร้อยละ 1.00) ตามลําดับ  

3. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉล่ียระดับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง
ที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ ด้านความซื่อสัตย์สุจริต อยู่ในระดับสูงที่สุด (Mean=4.77, SD=0.54) 
รองลงมาคือด้านความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Mean=4.38, SD=0.53) ด้านการทํางานเป็นทีม (Mean=4.14, 
SD=0.55) ด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Mean=4.09, SD=0.62) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
(Mean=3.72, SD=0.71) และด้านความเป็นเลิศ (Mean=3.69, SD=0.59) ตามลําดับ  

4. ปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นและ
พฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ในด้านการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับสูง
ที่สุด (Mean=4.30, SD=0.60) รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพ (Mean=4.17, SD=0.67) ด้านความ
ต้องการพ้ืนฐาน (Mean=4.09, SD=0.64) และด้านความก้าวหน้าในงาน (Mean=3.95, SD=0.58) 
ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 1 แปลผลระดับพฤติกรรมที่สะท้อนวัฒนธรรมองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ Mean S.D. ระดับพฤติกรรม

ด้านความเป็นเลิศ 3.69 0.59 บ่อยคร้ัง 

ด้านการทํางานเป็นทีม 4.14 0.55 บ่อยคร้ัง 

ด้านความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ 4.38 0.53 เป็นประจํา 

ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 4.77 0.54 เป็นประจํา 

ด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 4.09 0.62 บ่อยคร้ัง 

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 3.72 0.72 บ่อยคร้ัง 

รวม 4.13 0.59 บ่อยคร้ัง 
 

  



วารสารการวัดผลการศึกษา     ปีท่ี 31 ฉบับท่ี 89 มกราคม – มิถุนายน 2557 

หน้า 82  

ตารางที่ 2 แปลผลระดับพฤติกรรมและความคิดเห็นที่เก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ Mean S.D. ระดับความคดิเห็น

ด้านต้องการพ้ืนฐาน 4.09 0.64 มาก 

ด้านการสนับสนุนจากองค์การ 4.30 0.60 มากที่สุด 

ด้านสัมพันธภาพ 4.17 0.67 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.95 0.58 มาก 

รวม 4.13 0.62 มาก 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
(Linear regression analysis) พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจในงานเฉลี่ย (Mean=3.99, 
SD=0.74) มีความสัมพันธ์ทิศทางบวกกับระดับพฤติกรรมที่สะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.26 และมีความสัมพันธ์ทิศทางบวกกับระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.36 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และระดับพฤติกรรมที่สะท้อนถึง
วัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean=4.08, SD=0.37) มีความสัมพันธ์ทิศทางบวกกับระดับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.71 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตามตารางที่ 4  

 
ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ค่าเฉล่ียเลขคณิตและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ศึกษา  

ตัวแปร Mean SD Satisfied OC WE

Satisfied 3.9896 0.74489    

OC 4.0872 0.37213 0.257**   

WE 4.0872 0.37213 0.357** 0.711**  

** p<.01 
 

จากการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเมื่อลากเส้นจากทุกตัวแปรต้นไปสู่ตัวแปรตามจะได้
รูปความสัมพันธ์เต็มรูปและจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะได้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของแต่ละเส้นทาง ดังน้ี 

  

 
 

ระดับความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์การ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

.187** 

  .257**   .663** 
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ผู้วิจัยนําตัวแปรที่สนใจไปวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวม ดังปรากฏ
ในตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 ค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเต็มรูป 

ตัวแปรทํานาย ตัวแปรเกณฑ์ R R2 Beta t

OC 
Sat 
Sat 

WE 
 

OC 

0.733 
 

0.257 

0.538 
 

0.066 

0.633 
0.187 
0.257 

12.953** 
3.655** 
3.663** 

** p < .01 
 

 จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางที่คํานวณได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
แบบเต็มรูป พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันองค์การ (WE) สูงสุด อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 คือ วัฒนธรรมองค์การ (OC) และความพึงพอใจในงาน (Satisfied) ตามลําดับ ตัวแปรที่
ส่งผลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ (OC) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความพึงพอใจในงาน 
(Satisfied) และตัวแปรที่ส่งผลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันองค์การ (WE) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 คือความพึงพอใจในงาน (Satisfied) 

 เมื่อให้ความยึดมั่นผูกพันองค์การเป็นตัวแปรเกณฑ์ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า
เท่ากับ .54 หมายความว่า ตัวแปรทุกตัวร่วมกันอธิบายความยึดมั่นผูกพันองค์การ (WE) ได้ประมาณร้อย
ละ 53.80 และเมื่อให้วัฒนธรรมองค์การ (OC) เป็นตัวแปรเกณฑ์ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณมีค่า
เท่ากับ .07 ตัวแปรที่ระบุไว้ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุสามารถร่วมกันอธิบายตัวแปรเกณฑ์ดังกล่าว
ได้ร้อยละ 6.60 

 

ตารางที่ 6 อิทธิพลของตัวแปรตามทุกตัวที่มีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปรทํานาย อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม r 

Satisfied 0.187 0.170 0.357 0.357**

OC 0.663 - 0.663 0.711**
** p < .01 
  

จากตารางที่ 6 แสดงว่า ระดับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในรูปที่เป็นสาเหตุและมี
อิทธิพลทางตรงต่อระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง = 0.19 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001 และระดับพฤติกรรมที่สะท้อนวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ในรูปที่
เป็นสาเหตุและมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง = 0.66 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001นอกจากน้ียังพบว่าระดับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในรูป
ที่เป็นสาเหตุและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อม =0. 
36 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติแต่เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมแล้วพบว่า
ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงที่สุด คือวัฒนธรรมองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลรวม = 0.66 รองลงมาคือ ตัวแปร
ความพึงพอใจในงาน มีค่าอิทธิพลรวม= 0.36 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ระดับวัฒนธรรมองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

ยอมรับสมมติฐาน 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ 
ความยึดมั่นผูกพัน ต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

ยอมรับสมมติฐาน 

วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 พนักงานของโรงพยาบาลเทพธารินทร์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า 30 ปี มีสถานภาพ
โสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุงานมากกว่า 5 ปี ลักษณะงานวิชาชีพเฉพาะมากที่สุด มีความพึง
พอใจอยู่ในเกณฑ์ที่ดี-ดีมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากเทพธารินทร์เน้นการให้บริการเฉพาะด้านด้วยทีมสหสาขา
วิชาชีพ พนักงานส่วนใหญ่จึงจําเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในแต่ละวิชาชีพ ทําให้สัดส่วนของสายงาน
สนับสนุนและการบริการน้อยกว่ากลุ่มวิชาชีพ ซึ่งส่วนมากคือพยาบาลและผู้ช่วยแพทย์ที่เป็นเพศหญิง 
นอกจากน้ียังพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะเทพธารินทร์เป็นโรงพยาบาล
ขนาดกลางเติบโตมาจากธุรกิจครอบครัว มีโครงสร้างองค์การไม่ซับซ้อน ผู้บริหารสามารถบริการจัดการได้
อย่างทั่วถึงและพนักงานมีความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นเสมือนคนในครอบครัว หากเกิดปัญหาระหว่างการ
ทํางานก็จะสามารถจัดการความขัดแย้งและสื่อสารกันได้ดี ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่าหากองค์การ
มีการวางระบบการส่ือสารที่ดี ก็จะทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การท่ีดีตามไปด้วย (ณัฐชยา, 2555) 
นอกจากน้ียังพบว่าขนาดองค์การมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีการศึกษาพบว่าพนักงานท่ี
ทํางานในหน่วยงานหรือองค์การขนาดเล็ก จะมีความพึงพอใจมากกว่าพนักงานที่ทํางานอยู่ในองค์การ
ขนาดใหญ่ เพราะพนักงานจะมีโอกาสในการทําความรู้จักกัน มีบรรยากาศการทํางานที่ผ่อนคลายมากกว่า
ส่งผลทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ซึ่งตรงกับผลการศึกษา ของ ปรียาพร  
วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) 
 จากผลการวิเคราะห์พบว่าพนักงานมีค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้องกับ
วัฒนธรรมองค์การเฉลี่ยรวมทุกด้านบ่อยครั้ง โดยมีพฤติกรรมด้านความซื่อสัตย์สุจริตอยู่ในระดับสูงที่สุด 
รองลงมาคือด้านความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมและด้านความเป็นเลิศ ตามลําดับ ทั้งน้ีเน่ืองจากผู้นําองค์การ คือ ศาสตราจารย์ เกียรติ
คุณ นายแพทย์ เทพ หิมะทองคํา มีลักษณะภาวะผู้นําเชิงจริยธรรม เห็นได้จากการวางนโยบายและกล
ยุทธ์ขององค์การที่ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมให้กับพนักงานโดยเร่ิมต้นจากการวางตัวเป็นแบบอย่าง 
ดําเนินธุรกิจแบบ Social Enterprise ที่ไม่ได้เน้นผลกําไรแต่มุ่งเน้นให้องค์การอยู่ได้อย่างพอเพียงพร้อม
กับการสร้างประโยชน์ให้กับชุมชนและประเทศชาติด้วยการเป็นสื่อกลางระหว่างภาครัฐและเอกชน ในการ
จัดกิจกรรมและฝึกอบรมบุคลากรทางการแพทย์เพ่ือรณรงค์ส่งเสริมป้องกันการเกิดเบาหวานจนได้รับการ
ยอมรับในระดับนานาชาติ (IDF Annual review, 2008) และยังเป็นผู้ก่อต้ังมูลนิธิเพ่ือพัฒนาการบริบาล
ผู้ป่วยเบาหวานอีกด้วย ซึ่งตรงกับแนวคิดภาวะผู้นําเชิงคุณธรรม จริยธรรมที่กล่าวว่า ผู้บริหารท่ีมีคุณธรรม 
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และจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่บริหารงานอยู่บนความตั้งมั่นของความซื่อสัตย์สุจริตไม่
เอารัดเอาเปรียบหรือเห็นแก่ได้ ไม่สร้างความเดือดร้อนให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานเป็นแบบอย่าง
ที่ดีกับทุกคน และไม่ใช้ตําแหน่งหน้าที่การงานของตนเองแสวงหาผลประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือ
ทางอ้อม และวางตัวเป็นกลางให้ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย (เอกชัยก่ีสุขพันธ์, 2538) ซึ่งความศรัทธาใน
ความสามารถและความต้ังใจที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงานจะทําให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) นอกจากน้ีโรงพยาบาลเทพธารินทร์ยัง
สร้างห้องพระ ห้องปฏิบัติธรรมภายในโรงพยาบาลและจัดธรรมะบรรยายให้หัวข้อที่สร้างเสริมความสุขใน
การทํางานให้กับพนักงานและผู้ที่สนใจอยู่เสมอ ซึ่งเป็นการปลูกฝังทัศนคติของการเป็นผู้ให้ เสียสละ มี
คุณธรรม จริยธรรมอันเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้ที่ทํางานด้านสาธารณสุข 
 นอกจากน้ีจะเห็นว่าพนักงานเทพธารินทร์มีวัฒนธรรมด้านการทํางานเป็นทีมในระดับที่ค่อนข้าง
สูง ทั้งน้ีเน่ืองจากองค์การมุ่งเน้นรูปแบบการทํางานร่วมกันของสหสาขาวิชาชีพ โดยมีผู้รับบริการเป็น
ศูนย์กลาง พนักงานทุกคนจะถูกปลูกฝังให้เคารพเพ่ือนร่วมงานและให้เกียรติกับทุกวิชาชีพจึงทําให้
พนักงานมีค่าเฉล่ียระดับวัฒนธรรมองค์การน้ีสูง พนักงานส่วนใหญ่มีวัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นเลิศ
น้อยที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากช่วงที่ผ่านมาเทพธารินทร์เน้นการพัฒนาในระดับองค์การและกลยุทธ์จึงทําให้
พนักงานขาดทักษะความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านไปบางส่วน และวัฒนธรรมด้านน้ีมุ่งเน้นไปที่การดูแล
สุขภาพของตนเอง ซึ่งมีปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวข้อง เช่น พนักงานมีความรู้ว่าควรหลีกเลี่ยงอาหารท่ีมีไขมัน
สูงแต่เมื่อกลับไปที่บ้านก็ไม่สามารถเลือกรับประทานอาหารได้หรือพนักงานทราบว่าการออกกําลังกายลด
โอกาสในการเกิดโรคเรื้อรังได้แต่ก็ไม่สามารถปฏิบัติได้เพราะลักษณะงานไม่เอ้ืออํานวย ขึ้นเวรต่อเน่ือง 
เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นแนวทางให้ทีมบริหารและผู้ที่เก่ียวข้องนําไปพิจารณาเพ่ือหาแนวทางพัฒนาต่อไป  
 จากผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานโรงพยาบาลเทพธารินทร์มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การในด้านการสนับสนุนจากองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ
ด้านสัมพันธภาพ ด้านความต้องการพ้ืนฐานและด้านความก้าวหน้าในงาน ตามลําดับ ที่เป็นเช่นน้ีเน่ืองจาก 
โรงพยาบาลเทพธารินทร์มีระบบการดูแลคุณภาพชีวิตของพนักงานด้วยคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
(Quality Work Life: QWL) ซึ่งเป็นคณะทํางานที่จัดต้ังขึ้นมาเพ่ือดูแลคุณภาพชีวิตพนักงานในด้านกาย 
สังคม อารมณ์และจิตวิญญาณ และมีการทําแบบสํารวจความพึงพอใจของพนักงานทุกปี (Happy 
Survey) ทําให้องค์การจะรู้ถึงความต้องการของพนักงานในแต่ละด้านและจะทําการแก้ไขหรือปรับปรุง
พร้อมรายงานความคืบหน้าภายใต้การทํางานของคณะกรรมการ QWL จึงทําให้พนักงานรู้สึกว่า
โรงพยาบาลให้ความเอาใจใส่และพร้อมที่จะสนับสนุนพนักงานในทุกด้าน สอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่า
คุณภาพชีวิตของพนักงานส่งผลต่อความสุขและความพึงพอใจในงาน (ศุมารตรี ทุงจันทร์, 2556) ในด้าน
ความก้าวหน้าในงานมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากเทพธารินทร์เป็นองค์การขนาดเล็ก สายงานบริหาร
ไม่มากและพนักงานสายงานบริหารท้ังระดับสูงและระดับกลางมีอายุงานนาน ทําให้โอกาสในการก้าวหน้า
และเติบโตทางด้านตําแหน่งงานน้อย ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถและศักยภาพโดดเด่นจึงจะถูกมอบหมาย
ให้มีโอกาสรับตําแหน่งที่สูงขึ้น จึงทําให้อัตราการก้าวหน้าในงานค่อนข้างน้อยแต่พนักงานที่มีความสามารถ
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองจะถูกส่งเสริมในด้านอ่ืนๆ เช่น การส่งไปศึกษาต่อ หรือขยายภาระงาน
รับผิดชอบเพ่ือเพ่ิมความท้าทายในงานและอัตรารายได้แบบพิเศษเพ่ือเป็นการจูงใจในการทํางานแทนการ
รับตําแหน่งที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นกลยุทธ์ในการสร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิด
ลําดับขั้นของความผูกพัน (Engagement Hierarchy) (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ที่กล่าวว่าในการพัฒนา 
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กลยุทธ์ความผูกพันในงานของพนักงานเพ่ือให้องค์การมีความได้เปรียบทางการตลาด สามารถพัฒนาใน
ปัจจัยต่างๆ อันได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางาน (The Work Environment) ที่เก่ียวข้องกับ
การ พัฒนาวัฒนธรรมและการสร้างทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน โอกาสของการก้าวหน้าส่วนบุคคล
(Opportunities for Personal Growth) กลยุทธ์น้ีจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงขั้นตอนที่พนักงานมีโอกาส
ก้าวหน้าในการเรียนรู้ และการเติบโตในบทบาทหรือตําแหน่งหน้าที่ หรือการเพ่ิมความสําคัญในงาน ทั้งน้ี
เพราะพนักงานมีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น ถ้าตน ได้รับความไว้วางใจให้มีอํานาจในการกํากับ
ดูแลและเลือกวิธีทํางานอย่างอิสระด้วยตนเอง รวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตนทํา มีความสําคัญต่อ
การดํารงอยู่ขององค์การ  
 จากการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อระดับ
วัฒนธรรมองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การ
เป็นลักษณะเฉพาะตัวขององค์การซึ่งแต่ละองค์การอาจมีส่วนเหมือนหรือต่างกันก็ได้ พนักงานที่จะทํางาน
ในองค์การได้ต้องมีคุณลักษณะที่ใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมองค์การน้ันๆ ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน (Roberts, 1978) และพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้าน
จิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา กล่าวคือ หากพนักงานที่ได้ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับความ
สนใจของตนเอง มีอิสระและพึงพอใจในการทํางาน ตลอดจนมีบรรยากาศในด้าน จิตวิทยาที่ดี อัน
ประกอบด้วย การได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงานและการได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายจะส่งผลพนักงานมีความพึงพอใจในงานและทําให้เกิดความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (D’Amato. et al., 2007)  
 นอกจากน้ียังพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 สอดคล้องกับศึกษาเร่ืองความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรม
แพทย์ทหารเรือที่พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององค์การ ความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (ธนพรแย้มสุดา, 2549) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะสําหรับองค์การ  
1. องค์การควรมีกลยุทธ์ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมด้านความเป็นเลิศเพ่ือให้พนักงานมีระดับ

วัฒนธรรมองค์การในด้านน้ีสูงขึ้น  
2. องค์การควรมีนโยบายหรือรูปแบบการจัดการเพื่อให้พนักงานเก่าสามารถส่งต่อรูปแบบ

วัฒนธรรมที่ดีและเป็นเอกลัษณ์ของเทพธารินทร์ให้กับพนักงานใหม่ 
ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัย  
1. พิจารณาตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมาใช้ในการวิจัยคร้ังต่อไป เช่น 

ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน ว่ามีความสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การหรือไม่ อย่างไร  
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2. ศึกษาว่าวัฒนธรรมองค์การด้านใดที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากที่สุดเพ่ือ
เป็นแนวทางสําหรับการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การด้านน้ันๆ ต่อไป  
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คําแนะนําสําหรับผู้เขียนบทความ 

 
วัตถุประสงค ์ 

ด้วยสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มีนโยบายสนับสนุนการเผยแพร่องค์ความรู้ด้าน
การวัดผลการศึกษา สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา และผลงานวิชาการในรูปแบบวารสาร เพราะ
เห็นว่าเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษาทางหน่ึง จึงได้จัดทําวารสารการวัดผลการศึกษา มี
วัตถุประสงค์ ดังน้ี 

1. เพ่ือเผยแพร่ความรู้ทางด้านการวัดผลการศึกษา สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา ทั้งเชิง
ทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ 

2. เพ่ือเป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทางวิชาการระหว่างครู นักศึกษา นักวัดผล
การศึกษา และผู้สนใจทั่วไป  

3. เพ่ือเผยแพร่ผลงานวิชาการท่ีมีคุณภาพของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสํานักทดสอบทาง
การศึกษาและจิตวิทยา  

4. เพ่ือสร้างเครือข่ายและพัฒนาองค์ความรู้เชิงวิชาการและเชิงประยุกต์ด้านการวัดผลการศึกษา 
สถิติ การวิจัยทางการศึกษา จิตวิทยา และสาขาอ่ืนที่เก่ียวข้อง  
 

ประเภทผลงานท่ีตีพิมพ ์(ภาษาไทย/ ภาษาอังกฤษ)  
1. บทความวิจัย (Research Article)  
2. บทความวิชาการ (Academic Article)  
3. บทความปริทัศน์ (Article Review)  
4. บทวิจารณ์หนังสือ (Book Review)  
5. บทวิจารณ์เชิงวิชาการ (Critique/ Discussion Paper)  
6. กรณีศึกษา (Case Study)  

 

คําแนะนําในการเตรยีมต้นฉบับ  
1. พิมพ์ด้วยกระดาษ เอ 4 (พิมพ์หน้าเดียว) จํานวนไม่เกิน 15 หน้า (นับรวมบทคัดย่อ รูปภาพ 

ตาราง เอกสารอ้างอิง และภาคผนวก)  
2. ส่วนประกอบของบทความวิจัย ประกอบด้วย บทคัดย่อ บทนํา วัตถุประสงค์ของ การวิจัย 

อุปกรณ์และวิธีดําเนินการวิจัย ผลการวิจัย สรุปและอภิปรายผล และเอกสารอ้างอิง บทความวิชาการ 
ประกอบด้วย บทคัดย่อ บทนํา เน้ือหา สรุปผล และเอกสารอ้างอิง 

 

หมายเหตุ: ทุกบทความต้องมีบทคัดย่อเป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ในกรณีที่ตีพิมพ์บทความเป็น
ภาษาต่างประเทศ ต้องมีบทคัดย่อเป็นภาษาไทยด้วย  

Arthurs 
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ข้อกําหนดการจัดพิมพ์ตน้ฉบบับทความ 
 

ผู้นิพนธ์ต้องจัดพิมพ์บทความตามข้อกําหนดเพ่ือให้มีรูปแบบการตีพิมพ์เป็นมาตรฐานแบบ
เดียวกัน ดังน้ี  

1. การจัดเค้าโครงหน้ากระดาษ ขนาด เอ 4 จํานวนไม่เกิน 15 หน้า  
 

2. กรอบของข้อความ ระยะขอบของหน้ากระดาษในแต่ละหน้ากําหนดดังน้ี จากขอบบน 1.0 
น้ิว ขอบล่าง 1.0 น้ิว ขอบซ้าย 1.25 น้ิว ขอบขวา 1.25 น้ิว  

 

3. ตัวอักษร ใช้แบบ TH SarabunPSK เหมือนกันตลอดทั้งบทความ  
 

4. รายละเอียดต่างๆ ของบทความ กําหนดดังน้ี  
o ชื่อเรื่อง (Title)  

- ช่ือเร่ืองภาษาไทย กําหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- ช่ือเร่ืองภาษาอังกฤษ กําหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  

o ชื่อผูน้ิพนธ ์(Author)  
- ช่ือผู้นิพนธ์ลําดับที่ 1 ทั้งภาษาไทยและอังกฤษ กําหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา 

ช่ือหน่วยงานของผู้นิพนธ์ และ E-Mail ที่ติดต่อได้ กําหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัวธรรมดา 
- ช่ือผู้นิพนธ์ลําดับถัดไป (ถ้ามี) กําหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัวหนา ช่ือหน่วยงานของ

ผู้นิพนธ์ กําหนดชิดซ้าย ขนาด 16 point ตัวธรรมดา 
o บทคัดย่อ (Abstract)  

- หัวข้อ บทคัดย่อ และ Abstract กําหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- เน้ือความของบทคัดย่อภาษาไทยและบทคัดย่อภาษาอังกฤษ (Abstract) บรรทัดแรกจัด

ย่อหน้า โดยเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 น้ิว ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถดัไปกําหนดชิดซ้าย 
ตัวธรรมดา  

o คําสําคัญ (Keyword) ระบุทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เลือกใช้คําที่เก่ียวข้องกับ
บทความ อย่างน้อย 3 คํา ขนาด 16 point ตัวธรรมดา  

o การพิมพห์วัข้อใหญ่และหัวข้อรอง  
- หัวข้อใหญ ่กําหนดชิดซ้าย ขนาด 18 point ตัวหนา  
- หัวข้อรอง จัดย่อหน้าเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 น้ิว ขนาด 16 point ตัวหนา  
- เน้ือความของแต่ละหัวข้อ บรรทัดแรกจัดย่อหน้าโดยเว้นระยะจากขอบซ้าย 0.5 น้ิว 

ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถดัไปกําหนดชิดซ้าย  
o คําศัพท ์ใช้ศัพท์บัญญัติของราชบัณฑิตยสถาน  
o กิตติกรรมประกาศ (ถ้าม)ี กล่าวถึงเฉพาะการได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยเท่าน้ัน  
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o ภาพและตารางประกอบ กรณีมีภาพหรือตารางประกอบ กําหนดการจัดพิมพ์ดังน้ี  
- ภาพประกอบและตารางประกอบทั้งหมดที่นํามาอ้างต้องไม่ละเมิดลิขสิทธ์ิผลงานของ

ผู้อ่ืน  
- ภาพประกอบจัดก่ึงกลางของหน้ากระดาษ และไม่ต้องตีกรอบภาพ  
- ช่ือภาพประกอบจัดอยู่ใต้ภาพ ใช้คําว่า ภาพท่ี ต่อด้วยหมายเลขภาพและข้อความ

บรรยายภาพ กําหนดก่ึงกลางของหน้ากระดาษ ขนาด 16 point ตัวธรรมดา  
- ช่ือตารางประกอบจัดอยู่เหนือเส้นคั่นบนสุดของตาราง ใช้คําว่า ตารางที่ ต่อด้วย

หมายเลขตาราง และข้อความบรรยายตาราง กําหนดชิดขอบซ้ายของหน้ากระดาษ ขนาด 16 point ตัว
ธรรมดา  

- บอกแหล่งที่มาของภาพประกอบ ตารางประกอบที่นํามาอ้าง โดยพิมพ์ห่างจากช่ือภาพ
หรือเส้นคั่นใต้ตาราง กําหนดเว้นระยะห่าง 1 บรรทัด บรรทัดแรกจัดย่อหน้าโดยเว้นระยะจากขอบซ้าย 
0.5 น้ิว ขนาด 16 point ตัวธรรมดา และบรรทัดถัดไปกําหนดชิดซ้าย 

 

5. การพิมพเ์อกสารอ้างอิงทา้ยบทความ  
1) เอกสารอ้างอิงทุกลําดับที่ปรากฏอยู่ท้ายบทความต้องมีการอ้างอิงอยู่หรือกล่าวถึงในเน้ือหา

ของบทความ  
2) จัดพิมพ์เรียงลําดับเอกสารอ้างอิงก่อนหลังตามตัวอักษร และยึดรูปแบบตามรูปแบบของ 

APA (American Psychology Association) กําหนดชิดขอบซ้ายของหน้ากระดาษ ขนาด 16 point ตัว
ธรรมดา  

 
ตัวอย่างการเขียนเอกสารอ้างอิง 
บทความวารสาร 
ช่ือผู้เขียน. (ปีที่พิมพ์). ช่ือบทความ. ช่ือวารสาร. ปีที่พิมพ์ (ฉบับที่). หน้า. 
หนังสือ 
ช่ือผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ช่ือหนังสือ. สถานที่พิมพ์: สํานักพิมพ์. 
การอ้างอิงจากอินเตอร์เน็ต 
ช่ือผู้แต่ง. (ปีที่เผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต). ช่ือเร่ือง/ช่ือบทความ. ช่ือวารสาร. สืบค้นเมื่อ..... จาก  
Author, A. A., & Author, B. B. (Date of publication). Title of article. Title of journal, volume 

number. Retrieved month day, year, from http://www.someaddress.com/full/url/. 
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แบบฟอร์มการส่งบทความเพื่อตีพิมพ ์วารสารการวัดผลการศึกษา 
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

 

 วันท่ี................เดือน..................................พ.ศ......................  
เรียน บรรณาธิการวารสารการวัดผลการศึกษา 
เรื่อง ขอตีพิมพ์บทความลงวารสารการวัดผลการศึกษา 
 1. ชื่อผู้ส่งบทความ  (ภาษาไทย) ..............................................................................................................................................  

(ภาษาอังกฤษ) ........................................................................................................................................  
2. ชื่อวุฒิการศึกษาขั้นสูงสุด .................................................................................................... ชื่อย่อ.......................................  
3. ตําแหน่งทางวิชาการ (ถ้ามี)...................................................................................................................................................  
4. สถานภาพผู้ส่งบทความ  
4.1 ( ) อาจารย์ ( ) อ่ืนๆ ระบุ .........................คณะ....................................................สถาบัน.................................................... 
4.2 ( ) นักศึกษา � ปริญญาเอก � ปริญญาโท หลักสูตร..........................................................................................................  
สาขา..................................................................คณะ....................................................สถาบัน...................................................  
โปรดระบุชื่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ (ภาษาไทย/ภาษาอังกฤษ)  
4.2.1 ชื่อ...........................................................................................ท่ีทํางานปัจจุบัน...................................................................  
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