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ช่ืองานวจัิย สมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจ้าง 
ผู้วจัิย  ผูช่้วยศาสตราจารย ์เชียง  เภาชิต 

 
บทคัดย่อ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 3 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของนายจา้งเก่ียวกบั
สมรรถนะและคุณภาพของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ (2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบสมรรถนะและคุณภาพของ
บณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจา้ง และ (3) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะและคุณภาพของบณัฑิต
เศรษฐศาสตร์ ระหวา่งประเภทองคก์ร และลกัษณะงานของหน่วยงาน โดยมีการวิเคราะห์องคป์ระกอบใน 
3 รูปแบบ คือ รูปแบบที่ 1 เป็นองค์ประกอบสมรรถนะและคุณภาพบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของ
นายจา้ง ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ตวับ่งช้ี  คือ ความรู้และความสามารถในทางวชิาการเศรษฐศาสตร์ ความรู้สาขา
อ่ืน ทกัษะในการปฏิบติังาน  บุคลิกภาพส่วนบุคคล ทกัษะการส่ือสาร  ทกัษะดา้นเทคนิค  ประสบการณ์
การท างาน และมนุษยสัมพนัธ์ รูปแบบที่ 2 เป็น องค์ประกอบของความรู้  ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี คือ 
ความสามารถในทางวชิาการเศรษฐศาสตร์ ความรู้สาขาอ่ืน  และความรู้ทางเทคโนโลยี  องค์ประกอบของ
ทักษะ ประกอบดว้ย 2 ตวับ่งช้ีคือ ทกัษะในการปฏิบติังาน ทกัษะในการส่ือสาร และ องค์ประกอบของ
ทัศนคติ  ประกอบด้วย 2 ตวับ่งช้ี คือ บุคลิกภาพส่วนบุคคล  มนุษยสัมพนัธ์์ รูปแบบที่ 3 เป็น 
องค์ประกอบของสมรรถนะหลกั  ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี คือ บุคลิกภาพในการปฏิบติังาน บุคลิกภาพส่วน
บุคคล  และมนุษยสัมพนัธ์ และองค์ประกอบของสมรรถนะลกัษณะงาน  ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี ทกัษะใน
การส่ือสาร ทกัษะในการปฏิบติังานดา้นเศรษฐศาสตร์  และทกัษะดา้นเทคนิค  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ
วจิยั คือ บุคลากรปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ และสถาบนัการเงิน สุ่มตวัอยา่ง
ดว้ยวิธีการแบ่งชั้นภูมิแบบสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมีทั้งหมดสองส่วน 
คือ ส่วนที่หน่ึง ขอ้มูลเก่ียวกบัหน่วยงาน ส่วนที่สอง เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะและคุณภาพ
บณัฑิตสาขาเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจ้าง ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนเองตามกรอบแนวคิดและผ่านการ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิ มีค่าความสอดคลอ้งระหวา่ง 0.7-1.0 และผา่นการทดลอง
ใชโ้ดยมีค่าความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากบั 0.9846 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติบรรยาย 
การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีหน่ึง  การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง และการวเิคราะห์ความแปรปรวน ผลการวิจยัท่ีส าคญัสรุปได้ดังน้ี 

1. ความรู้และความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร์   ความรู้สาขาอ่ืน ทกัษะในการ
ปฏิบติังาน บุคลิกภาพส่วนบุคคล ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะด้านเทคนิค ประสบการณ์การท างาน และ 
มนุษยสัมพนัธ์ เป็นตวับ่งช้ีที่ส าคญัของสมรรถนะและคุณภาพของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของ
นายจา้ง โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ความรู้และความสามารถ
ในทางวชิาการเศรษฐศาสตร์ รองลงมาคือ ความรู้สาขาอ่ืน และทกัษะการส่ือสาร ตามล าดบั  
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2. องค์ประกอบด้านความรู้ องค์ประกอบด้านทกัษะ และองค์ประกอบด้านทศันคติ เป็น
องค์ประกอบท่ีส าคญัของสมรรถนะและคุณภาพของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจา้ง  โดย
องคป์ระกอบท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นความรู้ รองลงมาคือ องคป์ระกอบ
ดา้นทกัษะ และองคป์ระกอบดา้นทศันคติ ตามล าดบั  

3. องคป์ระกอบสมรรถนะหลกั และองค์ประกอบสมรรถนะลกัษณะงาน เป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคญัของสมรรถนะและคุณภาพของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจา้ง องคป์ระกอบท่ีมีน ้ าหนกั
ความส าคญัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ องค์ประกอบสมรรถนะลกัษณะงาน รองลงมาคือ องค์ประกอบสมรรถนะ
หลกั  

4. ประเภทองคก์รและลกัษณะงานของหน่วยงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะและคุณภาพ
ของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ในทศันะของนายจา้งไม่แตกต่างกัน 
 ขอ้เสนอแนะ คือ ในการปรับปรุงหลกัสูตรการศึกษาเพื่อให้สอดคล้องกบัความตอ้งการของ
นายจ้างท่ีจะจ้างบณัฑิตเศรษฐศาสตร์เข้าปฏิบติังานควรพิจารณาจากผลการวิจยัและบริบทด้านอ่ืนๆ 
ประกอบ เน่ืองจากระบบเศรษฐกิจในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอาจมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของบณัฑิตเศรษฐศาสตร์ และในการวิจยัคร้ังต่อไปควรเพิ่มประเภทสมรรถนะและประเภท
หน่วยงานใหม้ากข้ึน  
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Name of research :  Competency and Quality of Economics Graduates Desired by Employers  
Researcher   :  Assistance Professor Chieng  Pawchit 
       

Abstract 
 

 The purpose of this research were (1) to survey the opinion of employer on competencies and 
qualities of economics graduates, (2) to identify factors of competencies and qualities of economics 
graduates, as required by employers and (3) to compare required competency and quality for economics 
graduate between organizations type and job characteristic of organizations. This research have 3 models 
as follows; Model 1 identifies factor of competency and quality of economics graduates desired by 
employers which consist of 8 indicators namely economics skills, the other field of knowledge, practical 
skills, interpersonal characteristics, communication skills, technical skill, previous work experience and 
human relationship; Model 2 analyses competency and quality of economics graduates desired by 
employers which consist of 3 factors. They are 1) Knowledge factor which includes 3 indicators such as 
economics academic, the other field of knowledge and technology; 2) Skill factor covers 2 indicators 
they are   practical skill and communication skill; and 3) Attitude factor which covers  2 indicator 
namely interpersonal characteristic  and human relationship; Model 3 analyses competency and quality 
of economics graduates desired by employers which deals with 2 factors, namely 1) Core competency 
which includes 3 indicators e.g. practical characteristic, interpersonal characteristic, and human 
relationship; and 2) Functional competency factors which covers 3 indicators e.g. communication skill, 
economics practices skill, and technical skill. The research samples are drawn from 3 employers sectors, 
e.g. the government, state enterprises, and financial institutions, using the proportional stratified random 
sampling technique. Data were collected by questionnaire form which consists of 2 parts. Part 1 covers 
employer’s data and part 2 deals with a survey of the opinion of employers on competency and quality 
of economics graduates, basing on the theoretical conceptual framework verified by experts with IOC 
between 0.7-1.0. Questionnaire data are  verified by Cronbach’s alpha reliability which equal to 0.9846. 
Data analysis includes descriptive statistics, Pearson’s product-moment correlation, first order 
confirmatory factor analysis, second order confirmatory factor analysis and analysis of variance. The 
research findings are summarized as follows: 
 1. Economics skills, the other field of knowledge, practical skills, interpersonal characteristics, 
communication skills, technical skill, previous work experience and human relationship are important 
indicators of competency and quality of economics graduates desired by employers. The top three factor 
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loading of indicators are economics skills, the other field of knowledge, and communication skills 
respectively. 
 2. Knowledge factor, skill factor, and attitude factor are important factors of competency and 
quality of economics graduate desired by employers. The highest factor loading is knowledge, seconds 
by skill factor; the least factor loading is attitude factor. 
 3. Core competency factor and functional competency factor are important factors for 
competency and quality of economics graduates desired by employers. The most important one is 
functional competency, followed core competency. 
 4. The difference of organization types and job characteristic of organizations all confirm 
similar level of competency and quality of economics graduates. 
 The suggestion is to develop the curriculum in accordance with the desired of the employers of 
economics graduates, as stipulated by research findings. However, because of a rapid change of 
economic situation and environment, other factors should be explored and integrated in future research 
efforts. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การผลิตบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตรท่ีสอดคลองกับแนวคิดทางการศึกษาท่ีสงเสริมสนับสนุนให
นิสิตนักศึกษาควรไดรับการพัฒนาอยางครบถวนท้ังสามดาน คือ พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) ทักษะ
พิสัย (Psychomotor Domain) และจิตพิสัย (Affective Domain) และสังคมปจจุบันก็ตองการบัณฑิตท่ีมี
ความสามารถดานสติปญญา ความคิดสรางสรรค การตัดสินใจท่ีดี แกปญหาเฉพาะหนาได รวมท้ังมี
คุณธรรมจริยธรรมพรอมท่ีจะเปนแกนนําสรางประโยชนใหแกสังคม ซ่ึงคณะเศรษฐศาสตรก็คํานึงถึงการ
ผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพโดยมีภารกิจหลักในการดําเนินงานดังนี้ 

1. ผลิตบัณฑิตและมหาบัณฑิตสาขาตางๆ โดยมีเปาหมายไปทํางานในภาคธุรกิจเปนสวนใหญ 
2. สงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ  โดยปรับปรุงการเรียนการสอน การผลิตตํารา การวิจัย 

 การใหบริการสังคม ใหมีปริมาณและคุณภาพเพ่ิมขึ้น  เพ่ือกระตุนใหนักศึกษา บัณฑิตและมหาบัณฑิตทาง
เศรษฐศาสตร นําความรูและเทคนิคตาง ๆ ไปประยุกตใชกับงาน  และอาชีพท่ีประกอบอยู 

3. สงเสริมใหนักศึกษาไดเรียนรู เขาใจ ปญหาทางเศรษฐกิจตางๆ ท่ีเกิดขึ้น และนําความรูท่ี 
ไดรับไปพัฒนาองคการธุรกิจหนวยงานตาง ๆ ตลอดจนสังคมและประเทศชาติตอไป 

4. ปลูกฝงใหมีความรับผิดชอบตอกิจกรรมของสังคมและประเทศชาต ิ
5. ขยายงานทุกดานของคณะใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาของมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึง 

ความพรอมของมหาวิทยาลัย และความตองการของสังคม 
 ดังนั้น วิชาเศรษฐศาสตรเปนวิชาท่ีวาดวยการตัดสินใจหาหนทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด ภายใตขอจํากัด  
ตาง ๆ ในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับเศรษฐกิจสวนตัว  ของหนวยงาน  และของสวนรวม  งานทุกงานไมวาจะเปน
งานสวนตัว ธุรกิจ สวนรวม หรือ ระดับชาติ ตองใชความรูเศรษฐศาสตรแทบท้ังส้ิน ในครัวเรือน ตอง
ตัดสินใจเรื่องการเลือกซ้ือสินคาท่ีเหมาะกับความจําเปนและรายได  การซ้ือสินคาผอนสง  การซ้ือบานท่ีอยู
อาศัย  การซ้ือรถยนตท่ีคุมคา  การใชโทรศัพทมือถือ   การประกันชีวิต  ประกันอัคคีภัย  การออมท่ีงอกเงย
และปลอดภัย  การเลือกอาชีพท่ีเหมาะสมท่ีสุด การเลือกการพักผอนในวันหยุด  การเลือกท่ีเรียนใหตนเอง
และบุตรหลาน การใชบัตรเครดิต ฯลฯ  คนจํานวนมากตัดสินใจโดยใชราคาเปนตัวเลือก  อยางท่ีทํากันอยู  
ยอมเปนวิธีท่ีไมฉลาด  ในธุรกิจ ตองการทราบตนทุนรวม  ตนทุนตอหนวยสินคา  จุดคุมทุน  ระยะเวลาคุม
ทุน  คาเสียโอกาส  การสูญเสียในการผลิต  จุดรัว่ไหล  คาใชจายในการใชเครื่องมือการผลิต  รายไดและ
คาใชจายท่ีเพ่ิมขึ้นเม่ือเพ่ิมการผลิต  การประมาณอุปสงคของลูกคา  ความยั่งยืนของธุรกิจ  กําไรท่ีแทจริง  
การเก็บวัตถุดิบท่ีพอเหมาะพอดี  การเก็บเงินสดในปริมาณท่ีพอเหมาะ  สภาพการเปล่ียนแปลงของคู 
แขงขัน  สภาวะเศรษฐกิจของประเทศ  สภาวะเศรษฐกิจของโลก ในระดับชาติ ตองการวางนโยบายเพ่ือ
ความเปนธรรมและความเจริญ  จึงมีการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายการคลัง (ภาษี และ คาใชจายของ
รัฐบาล)  การกูยืมเงินจากแหลงใด วิธีใดจึงดีกวา  การกํากับธนาคาร นโยบายอัตราแลกเปล่ียน นโยบาย
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การเงิน ขอบเขตของการสงเสริมการลงทุนแกคนตางชาติ  คาเสียโอกาสของประชาชนในสวนรวม  การ
แกปญหาความยากจน  การพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ 

รัฐวิสาหกิจ รัฐสวัสดิการ  การแกปญหาคนวางงาน  ความสูญเสียของการดื่มสุรา  ความสูญเสีย
จากการจราจรติดขัด ความคุมคาหรือไมคุมคาของการผลิตกุงกุลาดําและมันสําปะหลังเพ่ือสงขาย
ตางประเทศ ฯลฯ 

งานเหลานี้ตองการนักเศรษฐศาสตรเปนผูวิเคราะหและตัดสินใจ อาจตองทําละเอียดถึงขั้นวิจัย ซ่ึง
บุคลากรในสาขาวิชาอ่ืนอาจทําได แตไมเปนระบบท่ีเช่ือถือได เพราะไมสามารถพิจารณาครบท้ังระบบ 
อยางท่ีนักเศรษฐศาสตรปฏิบัติได 
 นักเศรษฐศาสตร ท่ีไมอยากรับผิดชอบกิจการของตัวเอง ก็อาจมีอาชีพเปนลูกจางผูอ่ืนไดอยาง
กวางขวาง  งานท่ีมีใหทํามีมากมาย เชน 
 ราชการ :  หนวยงานราชการตองการนักเศรษฐศาสตรทุกกระทรวง เพ่ือวางแผนงานวิเคราะหงาน 
ประเมินผลงาน และ เปนอาจารยในสายวิชาเศรษฐศาสตร 
 รัฐวิสาหกิจ : ตองการนักเศรษฐศาสตร เพ่ือทํางานเกี่ยวกับการวางแผนงาน วิเคราะหงาน 
ประเมินผลงาน รวมท้ังจัดการกับปญหาการตลาด วิเคราะหการผลิต วิเคราะหตนทุน การเตรียมวัสดุคง
คลังเพ่ือใหพอการผลิตและจําหนายโดยประหยัดและไมเสียงาน 
 โรงงานอุตสาหกรรม และบริษัท ขนาดใหญ ตองการนักเศรษฐศาสตรเพ่ือทําหนาท่ีอยางเดียวกับ
รัฐวิสาหกิจ  
          สถาบันการเงิน : เชน ธนาคาร บริษัทเงินทุน บริษัทประกันภัย ซ่ึงเปนหนวยธุรกิจใหกูเงิน มีงานให
นักเศรษฐศาสตรทําในหนาท่ีวิเคราะหสินเช่ือ พยากรณสภาพเศรษฐกิจ ธนาคารรับนักเศรษฐศาสตรเขา
ทํางานเปนจํานวนมาก 
 ส่ือมวลชน  :  เชน สถานีโทรทัศน หนังสือพิมพรายวัน และ วารสารตาง ๆ ตองการนัก
เศรษฐศาสตร วิเคราะหสภาพเศรษฐกิจ และ เขียนบทความใหความรูแกผูอาน 
 องคการระหวางประเทศ :  รับนักเศรษฐศาสตรท่ีมีความรูภาษาตางประเทศดีมาก เขาทํางานเพ่ือ
วิเคราะหเศรษฐกิจตามลักษณะงานท่ีตางกันไปแตละองคการ ไดรับเงินเดือนสูงมาก 

1.1.1 ลักษณะงานของนักเศรษฐศาสตร 
นักเศรษฐศาสตรทํางานท่ีเกี่ยวของกับเศรษฐกิจท่ีมีหนาท่ีตามหนวยงานตางๆ ในลักษณะตอไปนี้ 

  1.  ศึกษา  วิเคราะห  วิจัย  จัดทํารายงาน และวางแผนงาน  เพ่ือสงเสริมพัฒนา และ
แกปญหาทางเศรษฐกิจเกี่ยวกับการผลิต การจําหนายสินคา และบริการ  การลงทุน   
  2.  ศึกษากรรมวิธีท้ังหมดท่ีเกี่ยวกับการดํารงชีพของมนุษย และจัดหาส่ิงตาง ๆ มาบําบัด
ความตองการของมนุษย ซ่ึงไดแก  ท่ีอยูอาศัย  บริการ  หรือการบันเทิง  ตลอดจนการศึกษาส่ิงท่ีเปน
อุปสรรคตอการพัฒนาเศรษฐกิจ หรือส่ิงท่ีชวยใหเศรษฐกิจบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมาย 
  3.  คนหาวิธีเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติ และขอมูลทางเศรษฐกิจ รวบรวม 
และตีความขอมูลดังกลาว 
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  4.  จัดทํารายงาน และวางแผนงานตามผลการศึกษางานทางเศรษฐกิจ และคิดตามขอมูลท่ี
ไดตีความและวิเคราะหแลว 
  5.  ใหคําปรึกษาแนะนํา แกหนวยงานประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมของเอกชนหรือ
หนวยงานรัฐบาลในเรื่องตาง ๆ เชน ประสิทธิภาพการทํางานตลาดและปญหาเกี่ยวกับการเงิน เปนตน 
  6.  อาจเช่ียวชาญทางเศรษฐกิจสาขาใดสาขาหนึ่ง เชน เศรษฐกิจการเกษตรเศรษฐกิจการ
คลัง หรือเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ การแรงงาน หรือราคา หรือเช่ียวชาญในเรื่องการเก็บภาษี
อากร หรือ การวิจัยตลาดและอาจมีช่ือเรียกตามความเช่ียวชาญ 
  7.  ศึกษา วิเคราะห วิจัย วางแผน เก็บรวบรวมขอมูล ใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชนท่ีเกี่ยวของกับรายได รายจาย การพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ การผลิต การบริโภค
สินคาและบริการ เพ่ือการสงเสริม พัฒนา และแกปญหา 
 จากภาระหนาท่ีงานท่ีนักเศรษฐศาสตรรับผิดชอบ  นักเศรษฐศาสตรควรมีคุณสมบัติของผู
ประกอบอาชีพเพ่ือเสริมใหภาระงานท่ีรับผิดชอบเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.1.2 คุณสมบัติของผูประกอบอาชีพ 
-  ใชคอมพิวเตอรเปน 
-  มีความถนัดและสนใจดานคณิตศาสตร  ภาษาตางประเทศดี 
-  มีบุคลิกดี คือ การแตงกายสุภาพเหมาะสม ทวงทาการพูดจาดี มีกิริยา 
    มารยาทสมบัติผูดี มีการตัดสินใจอยางมีหลักเกณฑ 
-  มีความรูจริงในวิชาเศรษฐศาสตร 
-  พรอมท่ีจะทํางานหนัก และกลารับผิดชอบกับงานยาก 
-  ใจกวาง ยอมรับการติชมจากผูอ่ืน 
-  ซ่ือสัตย  สุจริต  ซ่ือตรงตอความคิดเห็นของตนเอง 
-  ชอบความเปนธรรมในสังคม ไมเอารดัเอาเปรียบผูอ่ืน 

 จากความสําคัญดังกลาวเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของหนวยงานผูใชบัณฑิตสาขา
เศรษฐศาสตรเพ่ิมมากขึ้น แตแนวโนมจํานวนนักเรียน นักศึกษาท่ีเลือกเรียนเศรษฐศาสตรกลับมีแนวโนม
ลดลง ผูวิจัยจึงไดจัดทําโครงการวิจัย เรื่อง สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจาง อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาและพัฒนาการศึกษาของคณะเศรษฐศาสตรรวมท้ังการพัฒนา
บุคลากรทางดานเศรษฐศาสตร  ใหตรงกับความตองการของสังคมและประเทศชาติตอไป 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.  เพ่ือสํารวจความคิดเห็นของนายจางเกี่ยวกบัสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร 
2.  เพ่ือศึกษาและบงช้ีองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ

นายจาง 
3.  เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร ระหวางประเภทองคกร และ 

ลักษณะหนวยงาน 
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 1. ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   ความรูสาขาอ่ืน ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน บุคลิกภาพสวนบุคคล ทักษะการส่ือสาร เทคนิค ประสบการณการทํางาน และมนุษยสัมพันธ 
เปนตัวบงช้ีท่ีสําคัญของสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
 2. องคประกอบดานความรู (Knowledge) องคประกอบดานทักษะ (Skill) และองคประกอบดาน
ทัศนคติ (Attitude) เปนองคประกอบท่ีสําคัญของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง 
 3. องคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency) และองคประกอบสมรรถนะลักษณะงาน 
(Functional Competency) เปนองคประกอบท่ีสําคัญของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง 
 4. ประเภทองคกร และลักษณะหนวยงานตางกันมีความคิดเห็นตอสมรรถนะและคุณภาพของ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางตางกัน 
 
1.4  นิยามศัพท   

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของแตละบุคคลที่สามารถวัด
ได สังเกตได สะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิความเช่ือ ตลอดจนคุณลักษณะท่ีจะ
ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทําใหบรรลุผลสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกร 
 นายจาง หมายถึง หนวยงานท่ีรับบัณฑิตเศรษฐศาสตรเขาปฏิบัติงาน ไดแก หนวยงานราชการ 
หนวยงานรัฐวิสาหกิจ และสถาบันการเงิน 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะหลักขององคกรท่ีทุกหนวยงานตองถือ
เปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
 สมรรถนะลักษณะงาน (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถในงานซ่ึงสะทอนให
เห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ 

ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร หมายถึง ความรูความสามารถท่ีใชในการ
ปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร เชน ความสามารถในการวิเคราะห  ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับ
จุลภาคและมหภาค การวิเคราะหและประเมินความเปนไปไดของโครงการ ความรูดานธุรกิจและการเงิน
ระหวางประเทศ ความรูดานการคาระหวางประเทศ  ความรูดานการวิจัย สามารถใชนโยบายเศรษฐศาสตร
ได รูผลกระทบของการเมืองระดับชาติและนานาชาต ิ

ความรูสาขาอ่ืน หมายถึง ความรูท่ีใชประกอบกับความรูดานเศรษฐศาสตร เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
มีความคลองตัวมากขึ้น เชน ความรูภาษาตางประเทศ ความรูระบบการขาย ความสามารถจัดการทรัพยากร
มนุษย ความรูดานจิตวิทยา  การวิเคราะหเชิงปริมาณเพ่ือการตัดสินใจ  ความรูดานการตลาด การระบุความ
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เส่ียงในการบริหารได รูโครงสรางองคกร รูระบบสินคาคงคลัง รูระบบบัญชี สามารถพัฒนานโยบาย / 
โปรแกรมทางธุรกิจ และสามารถอานงบการเงินได  

ทักษะในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการเรียนรูงาน การเปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน 
ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา ความเอาใจใสในหนาท่ีท่ี
ไดรับมอบหมาย ความสามารถในการพัฒนาการทํางานของตน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูในการจัด
ระบบงาน และวางแผนงาน  มีความกระตือรือรนในการทํางาน ความรูเรื่องหนวยงาน(โครงสรางและ
นโยบาย) ความสามารถในการประยุกตความรูทางวิชาการใหเขากับงานท่ีรับผิดชอบ   มีทัศนคติท่ีดีตองาน 
มีความละเอียดรบคอบในการทํางาน ความมีระเบียบวินัยในการทํางาน ความสามารถในการประเมินผล
งาน ความสามารถในการเปนผูบริหาร ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน ความสามารถในการ
ส่ือสารใหผูอ่ืนเขาใจส่ิงท่ีตนทํา มีความขยันขันแข็งตองาน มีความรับผิดชอบในงาน และรักษาเวลาในการ
ทํางาน  

บุคลิกภาพสวนบุคคล หมายถึง การฟงและการดําเนินงานตามคําส่ังท่ีไดรับมอบหมาย  สามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนได การทํางานภายใตเง่ือนไขหลายๆ อยางได  การมีแรงจูงใจในตัวเอง การทํางานโดย
ไมมีผูแนะนํา  การมีคุณธรรมจริยธรรม มีความนาเช่ือถือ ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีไหวพริบ 
สามารถโนมนาวใจผูอ่ืนได  ตระหนักในโอกาสของหนายงาน ชางสังเกต มีความเปนตัวเองสูง จงรักภักดี
ตอองคกร การแตงกายเหมาะสม  สามารถควบคุมอารมณได มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความทันสมัย ทัน
เหตุการณ เปนคนมีเหตุผล มีภาวะผูนํา และมีความสนใจใฝรู 

ทักษะการส่ือสาร หมายถึง การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได  เขาใจและจับประเด็นคําส่ัง
ท่ีไดรับมอบหมาย การรับฟงและสรุปการบรรยายได พูดชัดเจน/สรุปขอมูลขาวสารไดชัดเจน แสดงความ
สรางสรรคทางการพูด แสดงความคิดสรางสรรคในการเขียน และเขียนรายงานทางเทคนิคได 

ทักษะดานเทคนิค หมายถึง การออกแบบและสรางระบบขาวสาร  ความรูระบบควบคุม
คอมพิวเตอร ใชระบบของโปรแกรมบริหารได ใชระบบคอมพิวเตอรบริหารเพ่ือการตัดสินใจ แปล
ความหมายและใชสถิติได เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร และใชระบบคอมพิวเตอรทางบัญชีได 

ประสบการณการทํางาน หมายถึง การทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร เขียนแผนธุรกิจได และ
การฝกงานในหนวยงานตางๆ 

มนุษยสัมพันธ หมายถึง การรูจักกาลเทศะ สุภาพออนนอม ยิ้มแยมแจมใส ใจเย็น สุขุม 
เอ้ือเฟอเผ่ือแผ และมีความเสียสละ 

องคประกอบดานความรู (Knowledge) หมายถึง องคความรูท่ีสามารถปฏิบัติงานดาน
เศรษฐศาสตรได เชน ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร ความรูสาขาอ่ืน และความรู
เทคโนโลย ี

องคประกอบดานทักษะ (Skill)  หมายถึง ทักษะท่ีสามารถปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตรได เชน 
ทักษะในการปฏิบัติงานและทักษะในการส่ือสาร 
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องคประกอบดานทัศนคติ (Attitude) หมายถึง เจตคติท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร 
เชน บุคลิกภาพสวนบุคคลและมนุษยสัมพันธ 
 
1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

1.5.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจาง ขอมูลท่ีดําเนินการสํารวจ ไดแก ประเภทของผูประกอบการหรือนายจาง จําแนกดังนี้ 
  1.  หนวยงานราชการ 
  2.  หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 
  3.  สถาบันการเงิน   
 1.5.2 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจาง โดยมีการวิเคราะหองคประกอบใน 3 รูปแบบ คือ  
 รูปแบบที่ 1 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
ซ่ึงประกอบดวย 8 ตัวบงช้ี  คือ ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร (COMPET1)  
ความรูสาขาอ่ืน (COMPET2) ทักษะในการปฏิบัติงาน (COMPET3) บุคลิกภาพสวนบุคคล (COMPET4) 
ทักษะการส่ือสาร (COMPET5) เทคนิค (COMPET6) ประสบการณการทํางาน (COMPET7) มนุษย
สัมพันธ (COMPET8) 
 รูปแบบที่ 2 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยแยกเปน องคประกอบของความรู (Knowledge) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี คือ ความสามารถในทาง
วิชาการเศรษฐศาสตร (KNOW1) ความรูสาขาอ่ืน (KNOW2) ความรูทางเทคโนโลยี (KNOW3) 
องคประกอบของทักษะ (Skill) ประกอบดวย 2 ตัวบงช้ีคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน (SKILL1) ทักษะใน
การส่ือสาร (SKILL2) และ องคประกอบของทัศนคติ (Attitude) ประกอบดวย 2 ตัวบงช้ี คือ บุคลิกภาพ
สวนบุคคล (ATTI1) มนุษยสัมพันธ (ATTI2)  
 รูปแบบที่ 3 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยแยกเปน องคประกอบดานสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี คือ 
บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน (CORE1) บุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2) มนุษยสัมพันธ (CORE3) และ
องคประกอบดานสมรรถนะลักษณะงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี ทักษะในการ
ส่ือสาร (FUNC1) ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) ทักษะทางดานเทคนิค (FUNC3) 
 1.5.3 โมเดลองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง     
เปนโมเดลแสดงความสัมพันธ โครงสรางเชิงเสน (Linear Structural Relationship Model) แบบมีตัวแปร
แฝงในลักษณะของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับท่ีหนึ่ง (First Order Confirmatory Factor 
Analysis) สําหรับรูปแบบท่ี 1 และโมเดลการวิเคราะหองคประกอบอันดับท่ีสอง  (Second Order 
Confirmatory Factor Analysis) สําหรับรูปแบบท่ี 2 และรูปแบบท่ี 3 
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1.6  ประโยชนที่ไดรับ 
1. ไดขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบสมรถนะตามความตองการของนายจางหรือผูประกอบการใน

การทํางานของบัณฑิตเศรษฐศาสตร  
2. ไดขอมูลเพ่ือนํามาใชเปนแนวทางกําหนดนโยบายดานการปรับปรุง  และการพัฒนาหลักสูตร

เศรษฐศาสตร 
3. ไดองคความรูเพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย การปรับ 

กระบวนการผลิตบัณฑิตใหมีความรู ความสามารถตรงกับความตองการของผูประกอบการ และใหทันกับ
กระแสของการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัฒน 
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บทที่  2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาสมรรถนะ (Competency) และคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎีตาง ๆ จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดย
มีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1  ระบบการศึกษาเศรษฐศาสตร 
 2.2   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ   
 2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2.4   แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (SEM) 
 2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 ระบบการศึกษาเศรษฐศาสตร 

2.1.1 ความเปนมาของการศึกษาวิชาเศรษฐศาสตร 

              วิชาเศรษฐศาสตรจัดเปนสาขาหนึ่งของวิชาสังคมศาสตรและมีลักษณะเฉพาะตัวสูง โดยมุงศึกษา
เพ่ืออธิบายพฤติกรรม และปรากฏการณทางเศรษฐกิจอยางมีตรรกะ ซ่ึงแตกตางจากสาขาอ่ืนๆทาง
สังคมศาสตร  เศรษฐศาสตรเกิดขึ้นมาพรอมกับปรัชญาท่ีวาทรัพยากรในโลกเปนส่ิงท่ีมีอยูอยางจํากัด 
ขณะท่ีความตองการของมนุษยเปนส่ิงท่ีมีอยูไมจํากัด การจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดจึง
เปนปญหาพ้ืนฐานท่ีมนุษยมุงแสวงหาคําตอบ ซ่ึงไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่องจนกระท่ังมีลักษณะเปน
ศาสตรแขนงหนึ่ง ภายหลังจากการกอตัวขึ้นเปนศาสตรเม่ือศาสตราจารยอดัม สมิธ ไดตีพิมพหนังสือท่ีช่ือ
วา “An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of the Nation” ในป ค.ศ.1776 ซ่ึงถือไดวาเปน
ตําราเศรษฐศาสตรเลมแรกของโลก 
               เศรษฐศาสตรไดรับความสนใจมากขึ้นในราว ค.ศ.1930 เม่ือไดเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําครั้ง
รุนแรงขึ้นท่ัวโลก (The Great Depression of 1930s) เม่ือผูคนพากันแสวงหาคําตอบของปญหาและวิธีการ
แกไข บทบาทของนักเศรษฐศาสตรในยุคนั้นจึงเริ่มทวคีวามสําคัญและนักเศรษฐศาสตรในยุคนั้น ไดเปนท่ี
รูจักอยางกวางขวางโดยเฉพาะปรัชญาและแนวคิดของปรมาจารยเคนส (John Maynard Keynes) ผูไดรับ
การยกยองจากนิตยสาร Times ใหเปนหนึ่งในผูทรงอิทธิพลท่ีสุดในคริสตศตวรรษท่ีผานมา 
              ในยุคปจจุบันท่ีโลก กําลังกาวเขาสูยุคเศรษฐกิจใหม (New Economy) และนับวันระบบเศรษฐกิจ
ของโลกจะมีความซับซอนยิ่งขึ้น อันเนื่องมาจากการปฏิวัติของระบบขอมูลสารสนเทศ (Information 
Technology Revolution) เศรษฐศาสตรยังดํารงฐานะของความเปนศาสตรท่ีมุง จัดสรรประสิทธิภาพของ
ระบบเศรษฐกิจ การพัฒนาองคความรูยังคงเปนไปอยางตอเนื่อง บัณฑิตเศรษฐศาสตรจึงเปนผูมีหนาท่ีอัน
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สําคัญในการพัฒนาชาติ สรางเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ รวมท้ังรวมแปรวิกฤตของชาติใหเปนโอกาสในการ
สรางชาติใหแข็งแกรง 
              สําหรับการศึกษาเศรษฐศาสตรในประเทศไทยนั้นบุคคลทานหนึ่งท่ีถือไดวาเปนนักเศรษฐศาสตร
ยุคแรกของประเทศไทยไดแก พระยาสุริยานุวัตร ซ่ึงเปนผูเรียบเรียงและพิมพตําราทางเศรษฐศาสตรเลม
แรกของประเทศไทยช่ือวา “ทรัพยศาสตร” ขึ้นในป พ.ศ. 2454 แตถูกรัฐบาลสมัยนั้นขอรองไมใหนํา
เผยแพร จนกระท่ังภายหลังการเปล่ียนแปลงการปกครองจึงไดนําหนังสือเลมนี้ออกพิมพใหมในช่ือวา 
“เศรษฐศาสตรวิทยาภาคตน เลม 1” 
              ป พ.ศ. 2459 กรมหม่ืนพิทยาลงกรณ (น.ม.ส.) ไดตีพิมพหนังสือตลาดเงินตรา (Money Market) 
ซ่ึงไมคอยไดรับความนิยม 
              ป พ.ศ. 2474 กรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธ์ิไดกอตั้งโรงเรียนกฎหมาย และไดนําวิชาเศรษฐศาสตร
มาสอนควบคูกับการสอนกฎหมายปกครอง โดยไดนําวิชาเศรษฐศาสตรมาแทรกสอนไวในวิชากฎหมาย
ปกครอง 
              ป พ.ศ. 2495 มีการจัดตั้งคณะเศรษฐศาสตรเปนครั้งแรกในประเทศไทย และวิชาเศรษฐศาสตรก็
ไดมีการเรียนการสอนเปนหลักฐาน และมีการจัดตั้งเปนคณะขึ้นในมหาวิทยาลัยท้ังของภาครัฐและเอกชน 
              ปจจุบัน สถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยหลายแหงไดมีการเรียนการสอนวิชาเศรษฐศาสตรมี
ท้ังจัดตั้งเปนคณะเศรษฐศาสตรและเปนสาขาวิชาท่ีขึ้นอยูกับคณะอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ เชน คณะสังคมศาสตร 
คณะวิทยาการจัดการ คณะเกษตร และคณะมนุษยศาสตร เปนตน 

2.1.2 โครงสรางหลักสูตรการผลิตบัณฑิตเศรษฐศาสตรในระดับปริญญาตรี  

              สําหรับโครงสรางหลักสูตรการผลิตบัณฑิตเศรษฐศาสตรนั้น จะอธิบายถึงโครงสรางของ
หลักสูตรของมหาวิทยาลัยท่ีมีการจัดตั้งเปนคณะเศรษฐศาสตร จํานวน 16 แหง โดยเปนมหาวิทยาลัยของ
รัฐ จํานวน 10 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยขอนแกน 
มหาวิทยาลัยนเรศวร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
และมหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 6 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยหอการคาไทย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  มหาวิทยาลัยศรีปทุม มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยเกริก  

  มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 10 แหง มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.)  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  45       หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   90        หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6        หนวยกิต 

รวม            141      หนวยกิต     
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              สําหรับสาขาท่ีเปดสอนมีจํานวนท้ังส้ิน 10 สาขาวิชา ไดแก สาขาเศรษฐศาสตรทฤษฏี สาขาวิชา
เศรษฐศาสตรพัฒนาการ สาขาวิชาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ สาขาวิชาเศรษฐศาสตรสาธารณะ 
สาขาวิชาเศรษฐศาสตรการเงิน สาขาวิชาเศรษฐศาสตรปริมาณวิเคราะห สาขาวิชาเศรษฐศาสตรแรงงาน
และทรัพยากรมนุษย สาขาวิชาเศรษฐศาสตรการเกษตรและธุรกิจการเกษตร สาขาวิชาเศรษฐศาสตร
ส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ สาขาวิชาเศรษฐศาสตรธุรกิจและการจัดการ 

2.) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30                  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   92                  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี  15                  หนวยกิต 

รวม               137                  หนวยกิต 
   เปดสอนใน 3 สาขาวิชา ไดแก สาขาวิชาเศรษฐศาสตร (มี10 หมวดวิชา คือเศรษฐศาสตรการ

พัฒนาและวางแผน  เศรษฐศาสตรแรงงานและอุตสาหกรรม เศรษฐศาสตรระหวางประเทศการเงินและ
การธนาคาร เศรษฐศาสตรทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม วิธีเชิงปริมาณสําหรับนักเศรษฐศาสตร 
ประวัติทรรศนะคติทางเศรษฐกิจ เศรษฐศาสตรขนสงเบ้ืองตน และเศรษฐศาสตรการจัดการ ) สาขา
เศรษฐศาสตรเกษตรและทรัพยากร และเศรษฐศาสตรสหกรณ 

3.) มหาวิทยาลัยรามคําแหง มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  38                  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   93                  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6                  หนวยกิต 

รวม                                                   137                  หนวยกิต 
  สําหรับสาขาท่ีเปดสอนมีจํานวนท้ังส้ิน 10 สาขาวิชา ไดแก สาขาเศรษฐศาสตรทฤษฎี สาขา

เศรษฐศาสตรการพัฒนา สาขาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ สาขาเศรษฐศาสตรอุตสาหกรรม สาขา
เศรษฐศาสตรการเงิน สาขาเศรษฐศาสตรการคลัง สาขาเศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ สาขาเศรษฐศาสตร
ทรัพยากรมนุษย  สาขาเศรษฐศาสตรการเกษตร และสาขาวิชาประวัติศาสตรเศรษฐกิจ 
                                4.)  มหาวิทยาลัยเชียงใหม มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี ้
   ก.   หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  36  หนวยกิต 
   ข.   หมวดวิชาเฉพาะ             102  หนวยกิต 
   ค.   หมวดวิชาเลือกเสร ี     6  หนวยกิต 
         รวม              144      หนวยกิต 
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    เรียนไมนอยกวา 144 หนวยกิต โดยเปดสอนสาขาวิชาเศรษฐศาสตรเพียงอยางเดียวไมมีวิชาเอก 
โดยมุงใหศึกษาในกลุมกระบวนวิชาตางๆ 6 กลุมดวยกัน คือ กลุมกระบวนวิชาทฤษฎีเศรษฐศาสตร กลุม
กระบวนวิชาเศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ กระบวนวิชาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ กลุมกระบวนการวิชา
เศรษฐศาสตรการเงินการคลัง กลุมกระบวนวิชาเศรษฐศาสตรทรัพยากร และกลุมกระบวนวิชา
เศรษฐศาสตรการพัฒนา 

5.) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  32  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   95  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6  หนวยกิต 

รวม               133  หนวยกิต 
6.) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   99  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี   6  หนวยกิต 

รวม               135  หนวยกิต 
7.) มหาวิทยาลัยขอนแกน มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   94  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี   6  หนวยกิต 

รวม               130  หนวยกิต 
8.) มหาวิทยาลัยนเรศวร มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ              102  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6  หนวยกิต 

รวม               138  หนวยกิต 
9.) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  35  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   91  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6  หนวยกิต 

รวม               132  หนวยกิต 
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10.)  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี ้
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ              108  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    6  หนวยกิต 

รวม                144  หนวยกิต 
   มหาวิทยาลัยเอกชน จํานวน 6 แหง มีรายละเอียด ดังนี ้

1.) มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก.   หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข.   หมวดวิชาเฉพาะ   99  หนวยกิต 
ค.   หมวดวิชาเลือกเสร ี   6  หนวยกิต 
      รวม               135  หนวยกิต                                                  

              สําหรับสาขาท่ีเปดสอนมีจํานวนท้ังส้ิน 4 สาขาวิชา ไดแก สาขาเศรษฐศาสตรการเงิน สาขา
เศรษฐศาสตรธุรกิจ สาขาทฤษฎีเศรษฐศาสตร และสาขาการคาระหวางประเทศ 

2.) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี ้
                                         ก.  หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30             หนวยกิต 
                                         ข.  หมวดวิชาเฉพาะ   96              หนวยกิต 
                                         ค.  หมวดวิชาเลือกเสร ี     6              หนวยกิต 
                                               รวม                 132  หนวยกิต 

              สําหรับสาขาท่ีเปดสอนมีจํานวนท้ังส้ิน 3 ภาควิชา ไดแก สาขาวิชาเศรษฐศาสตรการพัฒนา 
สาขาวิชาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ และสาขาวิชาเศรษฐศาสตรธุรกิจ 

3.) มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
                                         ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป                                30                 หนวยกิต 
                                         ข. หมวดวิชาเฉพาะ                 99                 หนวยกิต 
                                         ค. หมวดวิชาเลือกเสรี                                       6                 หนวยกิต 
                                             รวม                                                      135                 หนวยกิต 

              สําหรับสาขาท่ีเปดสอนมีจํานวนท้ังส้ิน 1 สาขา ไดแก สาขาวิชาเศรษฐศาสตร 
4.) มหาวิทยาลัยศรีปทุม มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี ้

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   96  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี    9  หนวยกิต 

รวม                135  หนวยกิต 
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5.) มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 
ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ              105  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาเลือกเสร ี   6  หนวยกิต 

รวม               141  หนวยกิต 
6.) มหาวิทยาลัยเกริก มีโครงสรางหลักสูตร ดังนี้ 

ก. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป  30  หนวยกิต 
ข. หมวดวิชาเฉพาะ   96  หนวยกิต 
ค. หมวดวิชาศึกษาท่ัวไป   6  หนวยกิต 

รวม               132  หนวยกิต 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

2.2.1 ปรัชญาของสมรรถนะ 
  ปรัชญาของสมรรถนะ ท่ีสําคัญคือ ผูบริหารองคกรจะตองมีความเช่ือวาความสามารถของ 

บุคคลจะเปนปจจัยสําคัญท่ีผลักดันใหเกิดผลลัพธสูงสุดขององคกรได เพราะสมรรถนะหรือ Competency 
หมายถึงคุณลักษณะและความสามารถท่ีมาจากตัวคนท้ังหมด ท่ีสะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีมีความสัมพันธในเชิงเหตุผลและกอใหเกิดผลลัพธสูงสุด โดยมีท่ีมาจากพ้ืนฐานความรู 
(knowledge) ทักษะ (skill) วิธีคิด (self-concept) คุณลักษณะสวนบุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) 
แนวคิดสมรรถนะคือ การคนหาความสามารถของขาราชการในตําแหนงและระดับตาง ๆ วาควรมีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ หรือลักษณะใดท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ (จรัมพร ประถม
บูรณ, 2547)  

         2.2.2 ความเปนมาของแนวคิดสมรรถนะ 
   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลเริ่มขึ้นในป ค.ศ.1960 โดยเดวิด   แมค

เคิลแลนด (David  McClelland) ซ่ึงกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีดีของบุคคล     ในองคกร
กับระดับทักษะความรูความสามารถ โดยระบุวาการวัดไอคิว (IQ) และการทดสอบบุคลิกภาพเปนวิธีการท่ี
ไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถ  ควรวาจางบุคคลท่ีความสามารถมากกวาคะแนนทดสอบ (ดนัย  
เทียนพุฒ, 2546: 55 อางใน จรัมพร  ประถมบูรณ, 2547)  ซ่ึงแนวคิดของแมคเคิลแลนด (David  
McClelland) มีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg  Model) ดังท่ีแสดงดานลางของภาพ ซ่ึงอธิบาย
วาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นไดงายและพัฒนาไดงาย คือ
สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือองคความรูและทักษะตาง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู  และสวนใหญท่ีมองเห็นไดยากอยู
ใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ  อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม ซ่ึงสวนท่ีอยูใตน้ํามี
ผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนท่ีพัฒนาไดยาก ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพที่ 2.1 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
  การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู ซ่ึงอธิบายได

ในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง คือ ท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนท่ีอยูเหนือน้ํา)  และคุณลักษณะสวนอ่ืน ๆ 
(สวนท่ีอยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้น ๆ    

  เดวิดแมคเคิลแลนด (David  McClelland) ไดเขียนบทความเรื่อง Testing for Competency Rather 
than for Intelligence ในป 1973 กลาวกันวาเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนา Competency แมวา Competency 
ดูเปนคําท่ีใหมและทันสมัย แตมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากแนวคิดเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล เชน ใน
เรื่องของเชาวนปญญาและบุคลิกภาพท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมในองคการ ซ่ึงเปนเรื่องท่ีนักจิตวิทยา
องคการไดศึกษากันมาเปนเวลานานแลว ในการศึกษาจิตวิทยาท่ีเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรมักใชคําวา 
KSAO เปนคํายอท่ีแสดงถึงคุณลักษณะของบุคคลท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง knowledge 
คือความรู  S หมายถึง skill คือทักษะ A หมายถึง ability คือความสามารถ และ O หมายถึง other 
characteristics คือคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ ยวของกับการทํางาน  โดยความหมายและเนื้อหาแลว 
Competency ไมไดตางจาก KSAO แตความแตกตางอยู ท่ี Competency เปนการเนนการวิเคราะหคน
มากกวาการวิเคราะหงาน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547)  ในป ค.ศ.1982  ริชารด โบ
ยาทซิส (Richard  Boyatzis) เปนคนแรก         ท่ีใชคําวา Competency  ในป ค.ศ. 1994 แกรี่  ฮาเมล (Gary 
Hamel) และ ซี.เค. พราฮาลาด (C.K. Prahalad) ไดนําเสนอความสามารถหลักของธุรกิจท่ีเรียกวา Core 
competency  วาส่ิงนี้เทานั้นท่ีจะ  ทําใหธุรกิจชนะในการแขงขัน และเปนส่ิงท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบ
ได  ตอมาตนทศวรรษท่ี 1990 องคกร   ในตางประเทศไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยในหนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกากันอยางกวางขวาง  โดยมีการกําหนด
ปจจัยพ้ืนฐานในตําแหนงงานหนึ่ง ๆ นั้นจะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือพฤตินิสัย
ใดบาง และอยูในระดับใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด และไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ (เดชา  เตชะวัฒนไพศาล, 
2545: 11 อางใน จรัมพร  ประถมบูรณ, 2547)  เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก 
พัฒนาและประเมินผลงานบุคลากรไดตรงกับวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากท่ีสุด  สําหรับ
ประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดสมรรถนะมาใชในองคกรท่ีเปนภาคเอชนและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นได
ชัดเจน ไดแก บริษัทเครือปูนซีเมนตไทย มีผลใหมีการนําแนวคิดนี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน 
(จรัมพร  ประถมบูรณ, 2547)   

สวนที่โผลพนน้ํา 

สวนที่อยูใตน้ํา 
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  แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคกร (Competency) ไดเริ่มขึ้น
ในป ค .ศ.1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิลแลนด  (David McClelland)  
นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ซ่ึงไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีดี (Excellent 
Performer)  ของบุคคลในองคกรกับระดับทักษะความรูความสามารถ โดยระบุวา การวัด IQ และการ
ทดสอบบุคลิกภาพเปนวิธีการท่ีไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถ (Competency) แตบริษัทควร
วาจางบุคคลท่ีความสามารถมากกวาคะแนนทดสอบ (Test Scores) และตอมาองคการ U.S. Foreign 
Service  ไดขอให David McClelland  พัฒนาวิธีการคัดเลือกคนใหม  (ดนัย เทียนพุฒ 2546:55)  ป 1982 
Richard, Boyatzis  ไดเขียนหนังสือ “The Competent Manager : A Model of Effective Performance”  โดย
ไดใชคําวา “Competencies”  เปนคนแรกและป 1996 (ดนัย เทียนพุฒ 2546:58) ไดนิยามความสามารถใน
งานเปนคุณลักษณะท่ีอยูภายในบุคคลซ่ึงนําไปสูหรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพและเนนวา 
“คุณลักษณะท่ีอยูภายใน” เปนทักษะไมใชพฤติกรรมเพราะเปนส่ิงท่ีกําหนดอยูภายในบุคคลนั้น ทําใหเกิด
คุณลักษณะท่ีแตกตางอยางสําคัญมากเนื่องจากขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ จะเกิดขึ้นก็เม่ือมีการกําหนด
หรือเหตุผลจากส่ิงท่ีอยูภายใน   ป 1994 Gary Hamel และ C.K. Prahalad เขียนหนังสือ Competing for The 
Future”  ไดนําเสนอส่ิงท่ีเรียกวา “Core Competencies”  ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุวาส่ิงนี้
เทานั้นท่ีจะทําใหธุรกิจชนะในการแขงขัน และเปนส่ิงท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบได ตอมาไดมีการนํา
แนวความคิดนี้ไปประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการ ของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น โดยการ
กําหนดปจจัยพ้ืนฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่ง ๆ นั้น จะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรู และความสามารถหรือ
พฤตินิสัยใดบางและอยูในระดับใด จึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคกร  หลังจากนั้น แนวความคิด 
Competency ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น สามารถสรางความสําเร็จให
ธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998  นิตยสาร Fortune ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจความ
คิดเห็นจากผูบริการระดับสูงกวา 4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบวา องคกรธุรกิจช้ันนําไดนําแจวความคิดนี้
ไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารมากถึงรอยละ 67 %  (เดชา เตชะวัฒนไพศาล 2545:11)  และการสํารวจ
ของบริษัทท่ีปรึกษาดานการจัดการช่ือ Bain & Company จาก 708  บริษัทท่ัวโลกพบวา Core 
Competencies เปน 1 ใน 25 เครื่องมือบริหารสมัยใหมท่ีบริษัทนิยมนํามาใชปรับปรุงการจัดการท่ีไดรับ
ความพึงพอใจสูงสุดเปนอันดับ 3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุ เดชะ
รินทร 2546;13) 

  สําหรับประเทศไทยมีการนําแนวความคิดสมรรถนะ (Competency)  มาใชในองคการท่ีเปน
เครือขายบริษัทขามชาติช้ันนํากอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทช้ันนําของประเทศ เชน เครือปูนซีเมนต
ไทย ชินคอรเปอเรช่ัน ไทยธนาคาร การปโตรเลียมแหงประเทศไทย(ปตท.) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีไดนํา
แนวคิด Competency ไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน ดังเชน กรณีของเครือปูนซีเมนตไทยมีผล
ใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ โดยสํานักงาน
ขาราชการพลเรือนไดจางบริษัท Hay Group เปนท่ีปรึกษา ในการนําแนวความคิดนี้มาใชในการพัฒนา
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ขาราชการพลเรือนโดยในระยะแรกไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โด ยยึดหลัก
สมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหาร
ระดับสูง (SES) ในระบบราชการไทยและกําหนดสมรรถนะของขาราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต 

  Richard Boyatzis (1982 อางใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) ไดเขียนหนังสือ “The competent 
Manager:A Model of Effective Performance”  โดยไดใชคําวา “Competencies”  เปนคนแรก และสรุปวา
สมรรถนะเปนส่ิงท่ีมีอยูในตัวบุคคลซ่ึงกําหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงาน
ภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร  และทําใหบุคคลมุงม่ันไปสูผลลัพธท่ีตองการ  นอกจากนี้ยังได
ตั้งสมมติฐานวา “มีกลุมความสามารถจํานวนหนึ่งจะทําใหคนมีความสามารถแตกตางกันได “ โดยได
เสนอรูปแบบความสามารถ 23 แบบเปน 6 กลุมตาง ๆ ดังนี้ 

1) กลุมเปาหมายและการจัดการสูปฏิบัติ 
- มุงเนนประสิทธิภาพ 
- ผลิตภาพ 
- วินิจฉัยการใชแนวคิด 
- สนใจเกี่ยวกับผลกระทบ 

2) กลุมภาวะผูนํา 
- ความเช่ือม่ันในตนเอง 
- การนําเสนอดวยปากเปลา 
- การคิดแบบตรรกะ 
- กรอบแนวคิด 

3) กลุมทรัพยากรบุคคล 
- ความจํา 
- การใชพลังสังคม 
- ความรูพิเศษเฉพาะ 
- มองเชิงบวก 
- การจัดการกระบวนการกลุม 
- ความแมนยําในการประเมินตนเอง 

4) กลุมส่ังการลูกนอง 
- การพัฒนาคนอ่ืน 
- การใชอํานาจท่ีไมใชทางการ 
- ทําดวยตนเอง 

5) กลุมมุงบุคคลอ่ืน 
- การควบคุมตนเอง 
- การรับรูแบบปรนัย 
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- ความอดทนและการปรับตัว 
- การมุงความสัมพันธอยางใกลชิด 

6) กลุมความรูพิเศษ 
- ความจํา 
- ความรูพิเศษเฉพาะ 

  ขณะเดียวกัน Boyatzis ยังไดกําหนดระดับของความสามารถ (Level of competency) ไว 3 ระดับ
ดวยกัน คือ 

1) แรงจูงใจและคุณลักษณะ 
2) ภาพลักษณของตน/แนวคิดของตนและบทบาททางสังคม 
3) ทักษะ 

  ซ่ึงมิติของความสามารถนั้น Boyatzis เนนการวิเคราะหและสํารวจความสามารถใน 3 ระดับ
ดังกลาว ซ่ึงถือเปนการศึกษาภาพของบุคคลในเชิงจิตวิทยาท่ีสูงมากคือ เนนท่ีคุณลักษณะภายในของบุคคล 

  สําหรับพัฒนาการเกี่ยวกับความสามารถในระยะตอมานั้น พบวา Lyle M. Spencer (1990 อางใน 
ดนัย เทียนพุฒ, 2546) และ Spencer Book (1993 อางใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546) ยังไดทําการศึกษาเรื่อง
ความสามารถตอโดยเช่ือวาความสามารถประกอบดวย 

 1)  แรงจูงใจ (Motive) คือ แรงขับ ทิศทางและการเลือก เปนส่ิงท่ีคนทํางานคิดอยู
ตลอดเวลา หรือตองการเพ่ือเปนเหตุผลของการปฏิบัติงานหรือดําเนินงาน 

 2)  คุณลักษณะ (Trait) คุณลักษณะท่ีกําหนดวิธีการประพฤติหรือการตอบสนองอยางคงท่ี
ดวยลักษณะของความเช่ือม่ันในตนเอง การควบคุมตนเองและคุมความเครียด 

 3)  แนวคิดของตนเอง (Self-Concept)  เปนทัศนคติ คุณคา หรือความนึกคิดของตนเองท่ี
ทําใหคิดสนใจในส่ิงท่ีทําอยู 

 4)  ความรูในเนื้อหา (Content Knowledge) คือ ขอเท็จจริงหรือวิธีดําเนินการซ่ึงเปน
สารสนเทศท่ีมีขอบเขตเฉพาะของแตละคนอาจจะเปนดานเทคนิค (Technical)  หรือมุนษยสัมพันธ 

 5)  ความคิดเชิงเหตุผลและทักษะพฤติกรรม (Cognitive & Behavioral Skill) คือ
ความสามารถท่ีจะทํางานท้ังทางกายภาพและใชสถิติปญญา 
   ป 1994  Gary Hamel และ C.K. Prahalad เขียนหนังสือ  Competing for The Future  ไดนําเสนอ
ส่ิงท่ีเรียกวา “Core Competencies” ความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุวาส่ิงนี้เทานั้นท่ีจะทําใหธุรกิจ
ชนะในการแขงขันและเปนส่ิงท่ีคูแขงไมอาจลอกเลียนแบบได ตอมาไดมีการนําแนวความคิดนี้ไป
ประยุกตใชในงานบริหารบุคคลหนวยงานราชการของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น  โดยการกําหนด
ปจจัยพ้ืนฐานวา ในตําแหนงงานหนึ่งนั้น จะตองมีพ้ืนฐานทักษะ ความรูและความสามารถหรือพฤตินิสัย
ใดบาง และอยูในระดับใดจึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคกร หลังจากนั้น แนวความคิด 
Competency ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของสหรัฐอเมริกามากยิ่งขั้น สามารถสรางความสําเร็จ
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ใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน โดยในป ค.ศ. 1998 นิตยสาร Fortune  ฉบับเดือนกันยายนไดสํารวจ
ความคิดเห็นจากผูบริหารระดับสูงกวา  
   นอกจากนี้  ณรงควิทย แสนทอง (2546 : 160-167) ยังไดจําแนกสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ออกเปน  45  สมรรถนะ  ดังนี้ การปรับตัว (Adaptability)  การคิดเชิงวิเคราะห (Analytical thinking)  
ความละเอียดรอบคอบ (Attention to detail)  การสอนแนะ (Coaching)  การใหความรวมมือ  
(Collaboration)  การส่ือสาร (Communication)  การคิดเชิงแนวคิด (Conceptual thinking)  การปรับปรุง
อยางตอเนื่อง  (Continuous improvement)  การประสานงาน (Coordination) จิตสํานึกดานตนทุน       
(Cost awareness)  การบริการลูกคา (Customer service)  การใหคําปรึกษา (Counseling)  การวิเคราะห
ขอมูล (Data analysis)  การตัดสินใจ (Decision making)  การมอบหมายงาน (Delegation)  การควบคุม
อารมณ   (Emotional control)   การใหอํานาจ (Empowerment)   ความอดทน (Endurable)   ความ
กระตือรือรน (Energetic) ความยืดหยุน (Flexibility)  การติดตามงาน (Follow up)  มนุษยสัมพันธ (Human 
relation)  การโนมนาว (Influence)  การติดตามขอมูลขาวสาร (Information monitoring) การคิดริเริ่ม 
(Initiative) การคิดส่ิงใหม (Innovative) ภาวะผูนํา (Leadership) การรับฟง (Listening) การสรางแรงจูงใจ 
(Motivation) การเจรจาตอรอง (Negotiation) การสังเกต (Observation) การพัฒนาองคการ (Organization 
development) การส่ือสารดายคําพูด (Oral communication)  การวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative 
analysis)  จิตสํานึกดานคุณภาพ (Quality awareness)  การวางแผน (Planning) การนําเสนอ (Presentation)  
การแกปญหา (Problem solving) ความนาไววางใจ (Reliability) จิตสํานึกดานความปลอดภัย (Safety 
awareness) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership)  การวางแผนกลยุทธ (Strategic planning)          
การทํางานเปนทีม (Teamwork) ความรูเฉพาะสาขาอาชีพ (Technical/Professional knowledge) และความ
มุงม่ัน (Tenacity) 

2.2.3 ความหมายของสมรรถนะ 
      พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542)  ใหความหมายของสมรรถนะวาหมายถึง
ความสามารถทางใดทางหนึ่ง ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “ability” นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมีคําท่ีมี
ความหมายคลายกันอยูอีกหลายคํา ไดแก capability, proficiency, expertise, skill, aptitude แตยังมีคํา
เฉพาะวา competency ซ่ึงในภาษาไทยใชคําวา “สมรรถนะ” ท่ีมีลักษณะเฉพาะเพ่ิมขึ้น แตบางองคการใช
คําวา “ความสามารถ”  

  สํานักงานคณะกรรมการข าราชการพลเรือน (2548ก )  ใหความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) วาหมายถึงกลุมของความรู ทักษะ ตลอดจนทัศนคติท่ีจําเปนในการทํางาน เพ่ือใหไดผลงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีประกอบขึ้นจากทักษะ ความรู 
ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ คานิยม หรือพฤติกรรมของผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่ง 
ๆ สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทยประกอบดวย 2 สวน คือ สมรรถนะหลัก (Core competence) 
สําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competence) สําหรับแตละ
กลุมงาน  
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  วิทย  เท่ียงบูรณธรรม (2541)  ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ หมายถึงความสามารถ ความมี
อํานาจ หรือความพอเพียงในการปฏิบัติกิจกรรมของตนดวยความชํานาญตามประสบการณท่ีไดรับมา และ
มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมไดอยางเพียงพอ 
   อัจฉรา  สุทธิพรมณีรัตน (2545 : 14) ใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง การผสมผสาน
ความรู ความเขาใจและทักษะของบคุคล ไปใชกับสถานการณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม
และบรรลุมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   Good (1973) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
ประยุกตหลักการ เทคนิค และวิธีการในสาขาท่ีปฏิบัติใหเขากับสภาพการณท่ีปฏิบัติ 
   Webster’s (1978) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ หมายถึงความสามารถ ความเหมาะสม 
   Short (1984 cited in McMullan, et al., 2003) ใหความหมายของคําวาสมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีอยูในระดับท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
   Grobe (1988) ใหความหมายของสมรรถนะไววา สมรรถนะหมายถึง การมีความรูท่ีกําหนด       
มีทักษะและสมรรถภาพ ท่ีจะทําหนาท่ีในบทบาทและงานท่ีมองหมาย 
   Alspach (1991: 9-11) ไดกลาวถึงสมรรถนะ หมายถึง การท่ีผูใหบริการสามารถผสมผสาน
ความรู ทักษะ และลักษณะสวนบุคคลอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานประจําวัน เพ่ือใหการปฏิบัติงานได
มาตรฐานตามท่ีสรางไว 
   Simpson and Wciner (1992) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการกระทําหรือการปฏิบัติงาน 
   Kramerand Shmalenberg (1993) ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนความสามารถในการ
ทํางานท่ีเปนอิสระ มีความเปนตัวของตัวเองและมีพลังอํานาจ สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับพยาบาลคือตองมี
ความรูและทักษะเปนอยางดี 
   Harris, et al. (1995 cited in Brunt, 2002) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะหมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีจะนําความรูและทักษะท่ีตนเองมีอยู มาประยุกตใชเพ่ือใหเกิดผลงานใหม 
   Parry (1996 in Parsons and Capka, 1997: 1065) ใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง เปนกลุม
ความรูความเขาใจ ทักษะและทัศนคติ ท่ีมีผลกระทบตอหนวยงาน บทบาท หรือความรับผิดชอบของบุคคล 
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน สามารถวัดไดโดยมาตรฐานท่ีเปนท่ียอมรับ และปรับปรุงไดโดยการ
ฝกอบรมและพัฒนา 
   Kelly-Thomas (1998) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ หมายถึงการท่ีบุคคลแสดงออกถึง
ความสามารถในการเลือกใชทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
   Miller, Flynn, and Umadac (1998: 9) ใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง เปนส่ิงท่ีอธิบายถึง
ความรู ความสามารถและทักษะของบุคคลในการปฏิบัติหนาท่ี 
   Krozek and Scoggins (1999) ใหความหมายของสมรรถนะ คือ ประสิทธิภาพในการใชองค
ความรู ทักษะท่ีเกี่ยวของกับการเคล่ือนไหวซ่ึงเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทางจิต การคิดอยางมี
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วิจารณญาณรวมถึงทักษะในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการปฏิบัติท่ีตกลง
รวมกันอยางมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป 
   McShane and Glinow (2004) กลาถึงคําวา สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืน ๆท่ีจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
   เพ็ญจันทร  แสนประสาน และคณะ (2548 : 18) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนความสามารถท่ีเปน 
ปจจัยสําคัญท่ีผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือแสดงออกถึงพฤติกรรมตาง ๆ ใหบรรลุผล
สําเร็จ โดยมีองคประกอบท่ีทําใหเกิดสมรรถนะมี 5 อยาง คือ 
  1.  ความรู (knowledge) เปนองคประกอบเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูภาษาอังกฤษ 
ความรูดานการพยาบาล 
  2.  ทักษะ (Skills) ความสามารถหรือส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี เชน ทักษะในการทํางานเปน
ทีม ทักษะในการใหการพยาบาลผูสูงอาย ุ
  3 .  ทั ศน คติ  ( Attitude)   ค านิ ยม และค วา มคิ ด เ ห็น เกี่ ยว กับ ภา พลั กษ ณข อง ต น                 
(Self concept) ส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน เชน ความเช่ือม่ันใจในตนเอง 
  4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน การเปน
คนท่ีนาเช่ือถือไววางใจได 
  5.  แรงขับภายใน (Motives)  ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูส่ิงท่ีเปนเปาหมาย
ของตน 
    เดวิดแมคเคิลแลนด (David McClelland, 1973 อางใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 11)       
ใหความหมายของสมรรถนะวา คือบุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันให
ปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ และได
เปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะท่ีอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง  

  สเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer, 1993: 9) ใหความหมายสมรรถนะ คือ
ลักษณะท่ีเปนรากฐานของบุคคลท่ีเช่ือมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลท่ีสามารถ
อางอิงกับเกณฑมาตรฐานในงานหรือสถานการณหนึ่ง ๆได 

  เวอรทาเน็น (Virtanen, 1996: 56) กลาววา สมรรถนะหมายถึง ส่ิงท่ีซอนอยูภายใตบุคลิกลักษณะ
ของบุคคลซ่ึงเปนตัวผลักดันใหเกิดประสิทธิผลหรือผลการทํางานท่ีดี ดังนั้น สมรรถนะจึงเปรียบเสมือน
ตัวช้ีวัดซ่ึงหนวยงานตองการท่ีจะกําหนดขึ้นเพ่ือความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงความ
แตกตางของสมรรถนะกอใหเกิดผลการทํางานท่ีมีประสิทธิผลตางกันดวย 

  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546: 21) กลาวถึงคําวาสมรรถนะหมายถึง ความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) ของมนุษยท่ีแสดงผานพฤติกรรม 

  ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 9) กลาวถึงคําวาสมรรถนะ คือ บุคลิกของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยหรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลซ่ึง
สะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของแตละบุคคลท่ีสามารถวัดและสังเกตได 
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  อลงกรณ  มีสุทธา  และสมิต  สัชฌุกร (2548: 205) กลาววาสมรรถนะหมายถึง ความรู 
ความสามารถพฤติกรรม ทักษะ และแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของ
เปาหมายของงานในตําแหนงนั้น ๆ  

  ดวงจันทร  ทิพยปรีชา (2548: 7) ใหความหมายของสมรรถนะ คือ ความสามารถท่ีหมายถึงกลุม
พฤติกรรมสําคัญ (Critical behaviors) ท่ีตองกระทําเพ่ือใหงานใดงานหนึ่งบรรลุผลสําเร็จอยางด ี

  พะยอม วงศสารศรี (2528 : 45) ไดใหคํานิยามไววา สมรรถนะวิสัย (Competency) คือ ทักษะ 
ความรู ความสามารถ ในการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งไดถูกตอง 
   วุฒิชัย  จํานง (2530 : 263) ไดใหความหมายไววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู (Knowledge) 
ความสามารถ (Ability) ความชํานาญ (Skill) และเจตคติ (Attitude) 

  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548) ใหความหมายของสมรรถนะในหนังสือ Competency dictionary    
ไววาหมายถึงความสามารถ หรือศักยภาพ หรือสมรรถนะซ่ึงเปนตัวกําหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการ
แสดงออก เปนการตอบคําถามวาทําอยางไรท่ีจะทําใหงานท่ีไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จ (How) 
มากกวาการตอบคําถามวา อะไรเปนส่ิงท่ีหัวหนางานคาดหวังหรือตองการ (What) ท้ังนี้ การกําหนด
ความสามารถหรือสมรรถนะนั้นแบงออกเปน 3 มุมมอง ไดแก KSA ซ่ึงมีความหมายแตกตางกันดังนี้ 

K – ความรู  (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือส่ิงท่ี ถูกส่ังสมมาจากการศึกษาท้ังใน
สถาบันการศึกษา สถาบันการฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลท่ีไดรับจากการ
สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูท้ังในสายอาชีพเดียวกันและตางสายอาชีพ 

S – ทักษะ (Skill) หมายถึงส่ิงท่ีจะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดขึ้น ซ่ึงจะตองใชระยะเวลาเพ่ือฝก
ปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ทักษะดานการบริหารจัดการงาน 
หมายถึงทักษะในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับระบบความคิดและการจัดการในการ
บริหารงานใหมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ เปนการแสดงออกถึงการจัดระบบ
ความคิดเพ่ือมองไปท่ีเปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความตองการอะไรในอนาคต  และทักษะ
ดานเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึงทักษะท่ีจะเปนในการทํางานตามสายงานหรือกลุมงานท่ีแตกตางกันไป 

A – คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึงความคิด ความรูสึก เจตคติ ทัศนคติ แรงจูงใจ 
ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนส่ิงท่ีติดตัวมา และไมคอยจะเปล่ียนแปลง
ไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 

  สรุปแลวนิยามของสมรรถนะ หรือความสามารถท่ีมีระดับผลไดสูงท่ีสุดนั้นจะมีอยูดวยกัน 2 
นิยามดวยกันคือ (ดนัย เทียนพุฒ, 2546) 
   1)  นิยามสมรรถนะท่ีครอบคลุมในเรื่องความรู/ประสบการณ, ทักษะและแรงขับ/ทัศนคติ/สไตล 
หรือในรูปการรวมของคุณลักษณะสวนบุคคล (Bundles of attributes) หรือในรูปของ KSA ไดแก ความรู 
ทักษะ และทัศนคติ โดยระดับผลไดของนิยามความสามารถ มีตั้งแตระดับนอย ปานกลางและมาก 
   2)  นิยามสมรรถนะในลักษณะของผลงานท่ีมีคุณคาสูงสุด (Superior Performance) หรือผลลัพธ
ของความพยายามในงาน แสดงถึงระดับผลไดตั้งแตนอย หานกลาง สูง สูงท่ีสุด เปนตน 
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   โดยสรุป สมรรถนะ Competency คือ ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยท่ีจําเปนตอการทํางานของ
บุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานท่ัวไป ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 ประการดังนี้ 

1.  ความรู (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองคกรตองการให “รู” เชนความรูความเขาใจในกฎหมาย
ปกครอง 

2.  ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคกรตองการให “ทํา” เชน ทักษะดาน ICT ทักษะดานเทคโนโลยีการ
บริหารสมัยใหม เปนส่ิงท่ีตองผานการเรียนรู และฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความชํานาญในการใชงาน 

  3. พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคกรตองการให “เปน” เชนความใฝรู ความ
ซ่ือสัตย ความรักในองคกร และความมุงม่ันในความสําเร็จ ส่ิงเหลานี้จะอยูลึกลงไปในจิตใจ ตองปลูกฝง
สรางยากกวาความรูและทักษะ แตถาหากมีอยูแลวจะเปนพลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ 

  ดังนั้นสมรรถนะในการปฏิบัติงานจึงหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน หรือกระทํากิจกรรมใด ๆ ก็ตามไดอยางมีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงเปนผลจากการท่ี
บุคคลเรียนรูไดรับประสบการณหรือการอบรมและมีการพัฒนาดวยตนเอง 
   บูวโน และคณะ (Bueno et al., 1980 cited in Swanburg, 1995  อางใน วันทนา พรหมเศรณี, 
2545,  12)  ไดกลาววา การทํางานอยางมีสมรรถนะ คือ การประยุกตความรู และทักษะในการทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ 
   โรบินสัน (Robinson, 1995, p. 44) ไดใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง ความสามารถท่ี
จะประยุกตนําเอาประสบการณตาง ๆ สามารถตัดสินใจไดในสถานการณใหม ๆ และสามารถจัดการกับ
สถานการณท่ียุงยากเหลานี้ไดดวยการตัดสินใจอยางรอบคอบและมีเหตุผล มีการกําหนดเปาหมายของ
ความสําเร็จไวลวงหนาได และเปนผูใฝรูทางการศึกษาอยูตลอดเวลา 
   แมค แอสชาน (Mc Aschan, 4978, อางใน วันทนา พรหมเศรณ,ี 2545, 12) ไดใหความหมายของ
สมรรถนะ กลาวคือ ความรู ทักษะ และความสามารถ หรือสมรรถภาพท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งพึงมี และ
สามารถแสดงออกมาใหเห็นพฤติกรรมทางความรู เจตคติ การกระทําท่ีดีและการกระทําท่ีถูกกําหนดเปน
จุดประสงคการเรียนดวย 
   วันทนา กอวัฒนสกุล (2543, 20) ไดใหความหมายของ สมรรถนะ คือ ทักษะความรูและ
ความสามารถท่ีจําเปนในการทําอะไรก็ตามไมวาจะเปนการปฏิบัติงานในอาชีพหรือกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่ง ไดกําหนดองคประกอบของสมรรถนะไว  3  ดาน ตามรูปคือ 

  1.  ทักษะ (Skills) 
  2.  ความรูในงานใดงานหนึ่ง (Knowledge) 
  3.  คุณสมบัติพิเศษประจําตัว (Attributes) 
  ซ่ึงสอดคลองกับทัศนะของ สุทัศน นําพูลสุขสันติ์ (2547) ท่ีไดใหความหมายของ สมรรถนะใน

การจัดการทรัพยากรมนุษย คือ “คุณลักษณะท้ังในดานทักษะ ความรู และพฤติกรรม ของบุคคล ซ่ึงจําเปน
ตอการปฏิบัติงานในตําแหนงงานหนึ่ง ๆ ใหประสบความสําเร็จ” 
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   จากท่ีกลาวมาสรุปไดวา บุคลากรท่ีเปนท่ีตองการของตลาดแรงงานสามารถแบงออกไดเปน       
3 ดาน คือ ดานความรู ซ่ึงเปนส่ิงท่ีองคกรตองการให “รู” คือบุคลากรตองมีความรูในงาน ดานทักษะ เปน
ส่ิงท่ีองคกรตองการให “ทํา” คือบุคลากรตองปฏิบัติในการทํางาน และคุณสมบัติเฉพาะตัว คือ ส่ิงท่ีองคกร
ตองการให “เปน” คือบุคลากรตองเปนคนขยัน ซ่ือสัตย มีจริยธรรม และความประพฤติท่ีถูกตอง 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ของแตละบุคคลท่ีสามารถวัดได สังเกตได สะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ความ
เช่ือ ตลอดจนคุณลักษณะท่ีจะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทําให
บรรลุผลสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

2.2.4 องคประกอบของสมรรถนะ 
  องคประกอบของสมรรถนะมีการนําเสนอแตกตางกันไป ดังนี ้
  มิทรานี และคณะ (Mitrani et al., 1992: 38) กลาวถึงขอเสนอของ ฟทท (Fitt) ท่ีเสนอวา

องคประกอบของสมรรถนะประกอบดวย 5 สวนสําคัญ ไดแก เหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ มโนภาพของ
ตนเอง ความรู และทักษะ   

  สวนเวอรทาเน็น (Virtanen, 1996: 56) เปนกลุมนักคิดยุคการบริหารการจัดการสมัยใหมกลาวถึง
องคประกอบของสมรรถนะวาประกอบไปดวย 2 สวน คือ สวนท่ีเปนสมรรถนะคานิยม (value 
competency) ซ่ึงเปนการแสดงถึงเปาหมายของการกระทํา ไดแก มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพ
ของตนเอง และสวนท่ีเปนสมรรถนะการทํางาน (instrumental competency) แสดงถึงแนวทางและวิธีการ
ในการกระทํา ไดแก ทักษะความรู และความชํานาญ   

  สําหรับสเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer, 1993: 183) เสนอกรอบในการ
พิจารณาองคประกอบของสมรรถนะสามารถบงการพิจารณาเปน 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 กลุมสมรรถนะท่ี
มองเห็นไดยาก (hidden group) ไดแก มูลเหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซ่ึงยากตอการ
เขาถึง เนื่องจากเปนส่ิงท่ีอยูภายในตัวบุคคล และกลุมท่ี 2 กลุมท่ีสามารถมองเห็นได (visible group) ไดแก 
ความรูและทักษะ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสเปนเซอร และสเปนเซอร (Spencer and Spencer) มองวาสามารถผลักดัน
ใหเกิดพฤติกรรมและกอใหเกิดการปฏิบัติงาน 

  ดังนั้น หากพิจารณาองคประกอบของสมรรถนะจึงสามารถมองในหลายแงมุมตามท่ีนักคิดได
นําเสนอ อยางไรก็ตามในความหลากหลายก็ยังมีความเหมือนอยู คือองคประกอบของสมรรถนะจะ
ประกอบดวยองคประกอบหลัก ๆ 2 สวนคือ สวนท่ีไมสามารถรับรูไดจากภายนอกไดแก มูลเหตุ จูงใจ 
ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซ่ึงเห็นไดจากทัศนคติ คานิยม ความเช่ือ และสวนท่ีสามารถรับรู
จากภายนอก ไดแก ความรู และทักษะ 

2.2.5 ประเภทของสมรรถนะ  
  ปจจุบันมีการนําเสนอสมรรถนะ 2 ประเภท (Spencer and Spencer, 1993 อางใน ศุภชัย   ยาวะ

ประภาษ, 2546: 223-240) ไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการ
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ตองมีเพ่ือจะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามพันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และโครงการ
ขององคการ และสมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional  Competency) เปนสมรรถนะท่ีมีเฉพาะในบาง
ตําแหนงงานในองคการ เชน ความรูความเช่ียวชาญ และบุคลิกภาพท่ีตองมีในการทํางานในตําแหนงท่ี
แตกตางกันไป เชน นักบัญชี นักโปรแกรมเมอร ฯลฯ เปนตน 
   สวนเวอรทาเน็น (Virtanen, 1996: 60-61) กลาววาสมรรถนะพิจารณาได 5 ดาน คือ สมรรถนะ
ดานงาน (task competency) หรือสมรรถนะในการสรางผลงาน หรือความสามารถในการทํางาน การ
วางแผน และกําหนดการใชเครื่องมือ และบุคลากรเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายการทํางาน  สมรรถนะดาน
อาชีพ (professional  competency)  คือความสามารถในการทํางานท่ีเฉพาะเจาะจง ตองอาศัยความสามารถ
เฉพาะดาน สมรรถนะดานการเมือง (political  competency) เปนสมรรถนะการสรางการยอมรับตาม
กฎหมาย คือความสามารถในการช้ีนํา ชักจูงโนมนาวใจเพ่ือครอบครองอํานาจในการจัดแบงทรัพยากรโดย
เปนท่ียอมรับรวมกัน  และสมรรถนะดานจริยธรรม (ethical  competency) สมรรถนะการคิดอยางมีเหตุมี
ผลบนพ้ืนฐานของศีลธรรม ซ่ึงหากพิจารณาในสวนของสมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะทางจริยธรรม
และสมรรถนะทางการเมือง  ขณะท่ีสมรรถนะเกี่ยวกับการทํางานและสมรรถนะความเช่ียวชาญเฉพาะดาน
จัดเปนสมรรถนะเฉพาะดาน (specific  competency) ซ่ึงจะมีความแตกตางกันไปตามตําแหนงงาน อยางไร
ก็ตามการเกิดสมรรถนะในแตละดานเปนการเกิดขึ้นเนื่องจากองคประกอบของสมรรถนะท้ังในสวนท่ีเปน
คานิยม(value competency)และในสวนท่ีเปนทักษะความรู (instrumental competency)(Virtanen,1996: 61) 
   ณรงควิทย  แสนทอง (2546 : 259) แบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมาของสมรรถนะ 
ออกได 3 ประเภท คือ 
  1.  Personal competencies เปนสมรรถนะท่ีเฉพาะตัวของบุคคล หรือ กลุม บุคคลเทานั้น 
เชน ความสามารถในดานการเขียนภาพของศิลปน การแสดงของนักกายกรรม นักกีฬา คนบางคนท่ี
สามารถดํารงชีพอยูกับอสรพิษได นักประดิษฐคิดคนส่ิงตาง ๆ เหลานี้ถือเปนความสามารถเฉพาะตัวท่ียาก
ตอการเรียนรูหรือการเลียนแบบ ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 
  2.  Job competences เปนสมรรถนะท่ีเปนความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ีตําแหนงหรือ
บทบาทนั้น ๆ ตองการ ท้ังนี้ เพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการ 
  3.  Organization competencies เปนสมรรถนะท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ ท่ีมี
สวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได เชน บริษัทโซนี่ เปนองคการท่ีมีความสามารถในการผลิตสินคา
ประเภทอุปกรณเครื่องใชไฟฟาท่ีมีขนาดเล็ก บริษัท 3M เปนองคการท่ีมีความสามารถเฉพาะในดานการ
ผลิตสินคาจําพวกเทป กระดาษกาว 
   ณรงควิทย  แสนทอง  (2546 : 160-167) ไดกลาวถึงสมรรถนะความสามารถประจําตําแหนง    
(Job competencies) วาจะตองผานกระบวนการวิเคราะห ดังนี้ 
  1.  การกําหนดความสามารถท่ีนาจะมี (Competencies)  ใหกําหนดความสามารถท่ีนาจะมี
ผลสําหรับผลท่ีคาดหวังในแตละขอดวยคําถามท่ีวา ถาจะใหไดผลงานตามท่ีคาดหวังแลว ผูดํารงตําแหนง
งานนี้จะตองมีความสามารถอะไรบาง 
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  2.  คัดเลือกความสามารถหลัก (Key competencies) เม่ือเราวิเคราะหไดแลววาความ
คาดหวังแตละกลุมนั้นมีความสามารถอะไรบาง ใหหาตัวช้ีวัดความสามารถหลักของตําแหนงงาน โดย     
ดูจากภาพรวมของความสามารถ ดังนี้ 
      2.1  พิจารณาจากความสามารถท่ีซํ้ากันมากท่ีสุด หมายถึง ความสามารถท่ีเปนความ
ตองการของกลุมผลความคาดหวัง 
      2.2  พิจารณาจากความทาทายหรือความยากของงานท่ีระบุไวในชวงแรกเพ่ือดูวาความ
ทาทายทุกตัวมีความสามารถรองรับครบหรือยัง 

เพ็ญจันทร   แสนประสาน และคณะ (2547: 18) ไดจําแนกประเภทของสมรรถนะ                       
ไว 5 ประเภท ดังนี้ 
  1.  สมรรถนะเชิงความรู (Cognitive competencies) หมายถึงความรูเฉพาะ ความเขาใจ
และส่ิงท่ีตองตระหนักถึง 
  2.  สมรรถนะเชิงเจตคติ (Affective competencies) หมายถึง คานิยม เจตคติ ความสนใจ
และสุนทรียะ ท่ีบุคคลแสดงออกในการปฏิบัติของตน 
  3.  สมรรถนะเชิงปฏิบัติ (Performance competencies) หมายถึง พฤติกรรมแสดงออก       
ท่ีเนนทักษะปฏิบัติท่ีแสดงใหเห็นวามีการลงมือทําจริง 
  4.  สมรรถนะเชิงผลผลิต (Product competencies) หมายถึง ความสามารถของการกระทํา 
เพ่ือเปล่ียนอยางใดอยางหนึ่ง หรือทําใหเกิดส่ิงใดส่ิงหนึ่งขึ้นมา หรือทํางานในอาชีพไดประสบผลสําเร็จ 
  5.  สมรรถนะเชิงแสดงออก (Expressive competencies) หมายถึง ความสามารถ              
ท่ีแสดงถึงการนําความรูและประสบการณมาใชเพ่ือพัฒนาผลงาน 

2.2.6 รูปแบบของสมรรถนะ 
  สมรรถนะสามารถแบงออกเปน  3  รูปแบบ คือ (ณรงควิทย  แสนทอง, 2547) 

   1.  Core competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 
ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ท่ีจะสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน
ได 
   2.  Job competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 
ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีจะชวยสงเสริมใหคน ๆ นั้นสามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้น ๆ 
ไดสูงกวามาตรฐาน 
   3.  Personal competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 
ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดไดโดดเดนกวาคน
ท่ัวไป เชน พวกท่ีสามารถอาศัยอยูกับแมลงปองหรืออสรพิษได เปนตน ซ่ึงเรามักจะเรียก Personal 
competency วา “ความสามารถพิเศษสวนบุคคล” (หามเลียนแบบ) 
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   นอกจากนี้ อาภรณ ภูวิทยพันธ (2547) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
  1.  Core competency หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง ความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุมงานท่ีองคการตองการใหมี 
  2.  Managerial competency หมายถึง ความสามารถในการจัดการซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ทักษะในการบริหารและจัดการงานตาง ๆ หรือเปนความสามารถท่ีมีไดท้ังในระดับผูบริหารและระดับ
พนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ (Role-based) 
  3.  Functional competency หมายถึง ความสามารถในงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ และสามารถเรียก Functional competency เปน                   
Job competency หรือ Technical competency ได 
  4.  Individual competency หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจริงตามหนาท่ีงานท่ีไดรับมอบหมาย 
   ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) ไดอธิบายถึงสมรรถนะไววา สมรรถนะสามารถจําแนกเปนกลุม ๆ 
ไดหลายวิธีแตวิธีหนึ่งท่ีนาจะเปนประโยชนตอองคการของรัฐ คือการแบงออกเปน  2  รูปแบบ ไดแก 
  1.  สมรรถนะหลัก (Core competency)  เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือท่ีจะ
ทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาหมาย  แผนงาน และโครงการ
ตาง ๆ ขององคการ สมรรถนะหลักนีจ้ะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง องคการแตละแหงจะ
มีบุคลิกลักษณะท่ีเปนเสมือนแกนหรือหลักขององคการ สมรรถนะหลักขององคการจะถายทอดลงไปท่ี
บุคลากรทุกคนในองคการตองมี เชน ศาลยุติธรรมอาจมีสมรรถนะหลักคือ สมรรถนะเรื่องการสงเสริม 
และรักษาความยุติธรรม รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคตาง ๆ อาจเนนสมรรถนะหลักเรื่องการ
ใหบริการอยางรวดเร็ว เปนตน 
  2.  สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional competency) เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ี
ทํางานในสายงานนั้นตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก เชน ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดานความรู
เกี่ยวกับกฎหมาย และมีสมรรถนะดานทักษะในการตีความ ฝายบัญชีตองมีสมรรถนะหลักดานความรูของ
การบัญชี และมีทักษะดานการทําบัญชี ฝายการวางแผนตอมีสมรรถนะหลัก คือ ดานการคิดเชิงวิเคราะห 
และมีทักษะในการจัดทําแผน เปนตน 
   เพ็ญจันทร  แสนประสาน และคณะ (2547) กลาววา รูปแบบของสมรรถนะอาจมีหลายแบบ แตท่ี
สามารถมาประยุกตใชและเหมาะสมกับลักษณะงานของโรงพยาบาล คือรูปแบบของ Mc Cleland (1993 
อางใน เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2547) โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ คือ 
  1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรท่ีทุกหนวยตองถือ
เปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร เชน 
   1.1  ความมุงม่ันสูความสําเร็จ (Achievement orientation) คือ มีความรับผิดชอบ
ตอหนาท่ี และปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุดภายใตเง่ือนไข
เวลาและงบประมาณท่ีกําหนด 
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   1.2  การติดตอส่ือสาร (Communication)  หมายถึง ความสามารถในการติดตอ
ประสานงานท้ังภายในและภายนอกองคกร 
   1.3  การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) คือ การพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติหรือการทํางานอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง เพ่ือความกาวหนาขององคกรและหนวยงาน 
   1.4  การใหความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) คือยึดลูกคาเปนจุดศูนยกลาง 
ตอบสนองความตองการของลูกคาใหพึงพอใจสูงสุด 
   1.5  ความซ่ือสัตยสุจริต  (Integrity)  ถือเปนสมรรถนะท่ีสําคัญของบุคลากรใน
องคกรท่ีตองมีจริยธรรม คุณธรรม ความรับผิดชอบ และความซ่ือสัตยตอตนเอง หนวยงานและองคกร 
   1.6  การคิดอยางเปนระบบ (System thinking) เปนการคิดเชิงระบบท่ีจะเรียนรู
จากประสบการณเพ่ือนํามาสูการตัดสินใจท่ีเปนการคิดแบบเปนเหตุเปนผล หรือความคิดรวบยอด 
   1.7  การทํางานเปนทีม (Team work) คือการท่ีสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีประสิทธิภาพ การเปนผูนําและผูตามท่ีเหมาะสมเพ่ือผลสําเร็จของงาน 
  2.  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพซ่ึงจะ
กําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะ หรือคุณลักษณะอยางไร เชน 
   2.1  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับองคกร (Organization savvy)  
   2.2 การแกปญหาเชิงสรางสรรค (Creative problem solving) สามารถแกปญหา
ไดอยางเหมาะสม ถูกตอง 
   2.3  อดทนตอความกดดัน (Tolerance for stress) มีความอดทนตอเหตุการณหรือ
สานการณท่ีวิกฤติได 
   2.4  การควบคุมตนเอง (Self-control)   คือสามารถควบคุมตนเองไดทุก
สถานการณ 
  3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรมตาง ๆ  ท่ีสําคัญ และจําเปนในวิชาชีพ 
เชน 
   3.1  ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical thinking) เปนทักษะของผูบริหาร 
   3.2  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT application) ความสามารถในการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูล และเปนเครื่องมือในการชวยการปฏิบัติใหงานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
   3.3  การใสใจเรื่องคุณภาพ (Quality focus) การมีความรู และความเขาใจเรื่อง
คุณภาพเปนอยางดี และสามารถพัฒนาคุณภาพไดยางมีประสิทธิภาพ 
   3.4  ความชํานาญดานเทคนิค (Technical expertise) เปนความเช่ียวชาญพิเศษใน
การปฏิบัติงาน 
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   วิธีการศึกษาสมรรถนะ ควรพิจารณาสมรรถนะของแตละงาน แตละวิชาชีพ ซ่ึงขึ้นอยูกับความ
จําเปนท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคม ทําใหเกิดความแตกตางในแตละวิชาชีพ โดยวิธีการไดมาซ่ึง
สมรรถนะมีหลายวิธี ซ่ึงสรุปวิธีการศึกษาสมรรถนะของทบวงมหาวิทยาลัย (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2532)  
ดวยวิธีตาง ๆ ดังนี้ 
   1.  การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ (Needs Assessment) โดยศึกษาจากลุม
ผูใช สถานประกอบการ และนโยบายตาง ๆ ถึงความตองการท่ีจะใหมีการจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาให
สามารถทํางานอะไร ตองมีความรู ทักษะและทัศนคติอยางไร 
   2.  การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน (Task Analysis) โดยการจําแนกเนื้อหาและ
เปาหมายของหลักสูตรใหอยูในรูปของงานท่ีตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู แลวแจงยอยในรายละเอียดของแต
ละงานใหเปนระดับยอยมากท่ีสุด 
   3.  การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรม การปฏิบัติงาน
ประจํา จากการสังเกตโดยผูรวมงานหรือผูอ่ืน 
     4.  การวิเคราะหกิจกรรมโดยวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systemic Competency 
Analysis) คือเทคนิคการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายท่ีพัฒนามาจากระบบการวิเคราะหปกติ จําแนก
เปนหนวยยอยท่ีชัดเจน 
   5.  การใชผูทรงคุณวุฒิ  หรือผูเช่ียวชาญ (Expert Judgments) ใชผูเช่ียวชาญตัดสินใจแจกแจง
พฤติกรรมของนักวิชาชีพวา ผูมีสมรรถนะในวิชาชีพนั้นตองมีความรูเรื่องอะไรบาง มีทักษะท่ีตองการและ
มีทัศนคติทางวิชาชีพอะไรบาง 
  5.1  ความรูและทักษะใดท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
  5.2  เรียงลําดับความสําคัญมากนอยของความรู และทักษะเหลานั้น 
  5.3  ระบุตัวประกอบเฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี ้
  5.4  ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้ และกําหนดระดับสมรรถนะท่ีนัก
วิชาชีพควรไดแสดงออกในแตละเรื่อง 
   6.  การศึกษาสภาพความเปนจริงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 
   7.  การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตามหลักการทางทฤษฎี 
   แนวความคิด และทฤษฎีของ ฮอล และโจนส (Hall & Jones, 1976 อางใน กุลยาตันติผลาชีวะ, 
2532, 32) ไดศึกษาถึงสมรรถนะท่ีชัดเจน ซ่ึงจะเปนหนทางนําไปสูการปฏิบัติงานในสํานักงานของ
บุคลากรทางคอมพิวเตอรไดอยางสมบูรณ แตส่ิงท่ีตองคํานึงถึงคือ ตองเกิดขึ้นบนพ้ืนฐานของความเปน
จริง โดยจําแนกไว 5 ดาน ดังนี้ 

1. สมรรถนะเชิงความรู (Cognitive Competencies)  เปนความรูเฉพาะ ความเขาใจ 
 ความสามารถ 

2. สมรรถนะเชิงเจตคติ (Affective Competencies)  จะเกี่ยวกับคานิยม เจตคติ และความสนใจท่ี 
แสดงออกในการปฏิบัติงาน 
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3. สมรรถนะเชิงปฏิบัติการ (Performance Competencies)  พฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนทักษะการ 
ปฏิบัติงานท่ีแสดงใหเห็นวาลงมือกระทําจริง 

4. สมรรถนะเชิงผลผลิต (Consequence or Product Competencies)  ความสามารถของการ 
กระทําเพ่ือเปล่ียนหรือทําใหเกิดส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดสําเร็จ 

5. สมรรถนะเชิงแสดงออก (Exploratory or Expressive Competencies)  เปนความสามารถ 
ท่ีแสดงถึงการนําความรูและประสบการณไปใชเพ่ือพัฒนาผลงาน 

  อัลสปาช (Alspach, 1984 cited in Curvis, 1995 อางใน วันทนา พรหมเศรณี, 2545, 12) กลาวถึง
คําจํากัดความของ สมรรถนะ ทางการศึกษาวาหมายถึง การบูรณการเขาดวยกัน ในดานความรู ทักษะ และ
ทัศนคติท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในบทบาทท่ีไดรับแตงตั้งหรือกําหนดขึ้น โดยไดกลาวถึงลักษณะ 6 
ประการท่ีแสดงถึงสมรรถนะ คือ 

1. การใหความสําคัญตอผลลัพธหรือความสําเร็จของการปฏิบัติงานท่ีคาดหวังไว 
2. การใชกิจกรรมการเรียนรูดวยตนเอง 
3. มีความยืดหยุน และใหเวลาเพ่ือความสําเร็จของผลลัพธท่ีได 
4. การใช ผูสอน ในฐานะผูช้ีนําใหความกระจาง และในฐานะทรัพยากร 
5. การประเมินความรูเดิม และการเรียนรู 
6. การประเมินรูปแบบการเรียนรู 

  กลาวคือ ผูท่ีมีสมรรถนะตองมีความตื่นตัว เตรียมพรอมตอการเรียนรู การปรับตัวใหเหมาะสม
กับงาน มีการประเมินตนเองและส่ิงท่ีเกี่ยวของท่ีอยูรอบขางตลอดเวลา สามารถใชทรัพยากรบุคคลอยาง
คุมคา และทํางานเพ่ือมุงความสําเร็จของผลลัพธเปนสําคัญ ซ่ึงผลลัพธท่ีไดอาจเกินความคาดหวัง จึงพอ
สรุปไดวา บุคลากรทางคอมพิวเตอรควรมีสมรรถนะในการทํางาน คือ ความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และคุณสมบัติประจําตัวท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม ไดอยางเหมาะสมตรงกับความตองการของสถาน
ประกอบการ ทําใหงานสําเร็จไดบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไว 

  รูปแบบของสมรรถนะ (Competency model) ตามรูปแบบของ McClelland (เพ็ญจันทร แสน
ประสาน และคณะ, 2547: 24-25) ประกอบดวย 
  1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรท่ีทุกหนวยงาน
ตองถือเปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ไดแก ความมุงม่ันสู
ความสําเร็จ (Achievement orientation) การติดตอส่ือสาร (Communication) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
(Continuous improvement) การใหความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) ความซ่ือสัตยสุจริต (Integrity) 
การคิดอยางเปนระบบ (System thinking) และการทํางานเปนทีม (Team work) 
   2.  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพซ่ึงจะ
กําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวา บุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร ไดแก 
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับองคกร (Organization) การแกปญหาเชิงสรางสรรค (Creative problem solving) 
อดทนตอความกดดัน (Tolerance for stress) และการควบคุมตนเอง (Self control) 
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  3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ ท่ีสําคัญ และจําเปนในวิชาชีพ ไดแก 
ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical thinking) การใชเทคโนโลยี (IT application) การใสใจในเรื่องคุณภาพ 
(Quality focus) และความชํานาญดานเทคนิค (Technical expertise) 

นอกจากนี้คุณลักษณะของสมรรถนะตามแนวคิดของ The Iceberg Model เปนการอธิบาย
คุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมและทักษะท่ีแสดงออก ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของคนๆนั้น ประกอบดวยคณุลักษณะ 5 ประการ ไดแก (อางใน ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 75-76)  
  1. การกระตุน (Motive) หรือการสรางแรงบันดาลใจ คือการท่ีแตละคน มีความตองการ
ไมเหมือนกัน การกระตุนใหเกิดการทํางานตามท่ีตองการจึงตองรูความตองการของบุคคลนั้นกอน 
(Demand side) การใหบุคคลทํางานตามท่ีเราตองการ (Supply side) จะทําใหเกิดอาการไมพอใจท้ังสองฝาย 
และไมไดงานตามท่ีเราตองการ การกระตุนจึงเปนลักษณะของการผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมเลือกสรร
ท่ีตรงกับความตองการของคนๆ นั้น และตรงกับความตองการขององคการ 
  2. ลักษณะอุปนิสัย (Traits) เปนลักษณะทางกายภาพของบุคคล เชน อวน ผอม ดํา ขาว 
หรือภาพลักษณท่ีมองเห็น และการแสดงอาการตอบโตในแตละเหตุการณ เชน   บางคนเครียดทุกปญหา 
บางคนเขมแข็งเม่ือไดรับการกระทําอยางใดอยาสงหนึ่ง เปนตน ลักษณะอุปนิสัยจึงเปนส่ิงสําคัญในการ
บริหารบุคคล การกระตุน ผลักดันใหบุคคลในแตละกลุมของลักษณะอุปนิสัยตางกัน มีพฤติกรรมท่ี
เลือกสรรตามความตองการขององคการ จําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลแต
ละคน เอาใจใสตอการบรรลุความตองการ ความรูสึกท่ีดีตอบุคคลนั้น 
  3. กรอบความคิดของแตละคน (Self-concept) เปนวิธีการคิดหรือทํา   ในส่ิงท่ีถูกตองเปน
ประโยชนของแตละคน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากการตอบสนองท้ังการกระทําทางความคิดและจิตใจท่ีจะ
รวมในกิจกรรมตาง ๆ หรือท่ีรูจักกันในรูปของทัศนคติ คานิยม หรือภาพลักษณะของแตละคน เชน คนท่ี
เช่ือม่ันในตนเองสูงก็จะเช่ือวาตนเองมีความสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ 
  4. ความรู (Knowledge) เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลเพ่ือนําไปสูฐานความรูของแตละ
คน ซ่ึงมีความสลับซับซอน เนื่องจากการท่ีจะมีความรู บุคคลตองมีขีดความสามารถในการคนหาหรือเขา
หาแหลงความรูได ตองมีความรูหลากหลายท่ีสามารถแกปญหาท่ีซับซอนได 
  5. ทักษะ (Skill) การมีทักษะนั้นเกี่ยวของกับการวิเคราะหแยกแยะความคิด เปน
กระบวนการท่ีใชความรูความสามารถในการรวบรวมขอมูล การวิเคราะหหาเหตุและผล การจัดโครงสราง
ขอมูลและแผนงาน และการสรางสรรคความคิดความสามารถทางกายภาพท่ีจะทําใหเราม่ันใจท้ังรางกาย
และความรูสึกในจิตใจท่ีจะทํางานสําเร็จ 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) ของระบบราชการไทยซ่ึงมาจากขอมูล 3 สวนคือ สวนท่ีหนึ่งจัด Competency Expert Panel 
Workshops จํานวน 16 ครั้งโดยผูเช่ียวชาญในแตละกลุมงานไดมารวมประชุมและใหความเห็นเกี่ยวกับ 
Competency ท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน และเก็บขอมูลจากประสบการณจริงใน การทํางานของขาราชการ
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แตละคนท่ีเขารวมประชุมในครั้งนั้นดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหงาน      ท่ีเรียกวา Critical Incident  
สวนท่ีสองคือ ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีสงออกไปใหขาราชการตอบจํานวนกวา 60,000 ชุดท่ัว
ประเทศ และสวนท่ีสาม คือขอมูลจาก Hay Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮยกรุปซ่ึงเปน
ขอมูล Competency Best Practice ขององคกรภาครัฐในตางประเทศ  ซ่ึงขอมูลท้ังสามสวนนี้เปนท่ีมาของ
ตนแบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการไทย ประกอบดวย 2 สวนคือ สมรรถนะหลัก (Core competency) 
และสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) ดังนี้ 
  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม รวมของตําแหนง
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวย   

    1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation) หมายถึง ความ 
มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานท่ีมีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลจากการปฏิบัติงานท่ี
ผานมาขงตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธ์ิท่ีสวนราชการกําหนดขึ้น รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ียากและทาทายชนิดท่ีไมเคย      มีผูใดสามารถกระทําไดมา
กอน 

   2) บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึงความตั้งใจและความพยายามของขาราชการใน
การใหบริการเพ่ือสนองความตองการของประชาชน ตลอดจนหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ 

   3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรู เพ่ือ   
ส่ังสม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานดวยการศึกษาคนควาหาความรู
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ท้ังรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆเขา
กับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ 

4) จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมท้ัง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุงประโยชนของ
ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือธํารงศักดิ์ศรีแหงอาชีพของขาราชการ เพ่ือเปนกําลังสําคัญใน
การสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

    5) ความรวมมือรวมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปน
สวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีมมิใชหัวหนาทีมและ
ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
  2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) คือคุณลักษณะท่ีกําหนดเฉพาะ
สําหรับกลุมงานเพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น 

2.2.7 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
   การประเมินมีวัตถุประสงคหลักอยูท่ีการตัดสินคุณคาของส่ิงท่ีประเมินเพ่ือไปสูจุดมุงหมายของ
การพัฒนาคุณคา (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2547) การท่ีจะใหไดมาซ่ึงขอมูลท่ีนาเช่ือถือและสามารถตัดสิคุณคา
ไดนั้นจําเปนตองใชเครื่องมือท่ีมีคุณภาพ เครื่องมือท่ีใชการวิจัยมีหลายประเภท เชน แบบสอบถาม  แบบ
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สัมภาษณ แบบทดสอบ แบสังเกต แบบวัดมาตรวัด (Polit &Hunler อางใน เพชรนอย สิงหชางชัย, 2536) 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยท่ีมีคุณภาพจะตองมีคุณสมบัติสามประการ คือ มีความตรง (Validity) มีความ
เช่ือถือได (Reliability) และมีความไว (Sensitivity) หากเครื่องมือวิจัยมีคุณสมบัติครบถวนท้ังสามประการ
ในระดับสูงการแปลผลการวิจัยก็จะเช่ือถือได ดังนั้น เพ่ือใหงานวิจัยมีคุณภาพนักวิจัยตองใหความสําคัญ
ในกระบวนการสรางหรือพัฒนาเครื่องมือวิจัยใหมีคุณภาพ (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2547) 

  สมรรถนะเปนสวนหนึ่งของผลงานท่ีเปนพฤติกรรมท่ีเช่ือวานําไปสูผลงานท่ีตองการจึงตองมีการ
ประเมิน  ซ่ึงการประเมินสมรรถนะเปนกระบวนการตัดสิน ตีคา หาคุณคาจากความรู ความสามารถ ทัศนคติ
และบุคลิกลักษณะของบุคคลท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมและการปฏิบัติเพ่ือเปนขอมูลนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว (เตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย, 2548) เปนการประเมินความสามารถของเจาหนาท่ี
อยางเปนระบบ มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจน เปนกระบวนการท่ีสามารถวัดได (มัลลิกา โฆษิตชัยมงคล, 2546) 
เนื่องจากสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของผลงานท่ีเปนพฤติกรรมท่ีเช่ือวานําไปสูผลงานท่ีตองการ เปนการวัด
พฤติกรรมไมใชวัดความรูความสามารถ ดังนั้นการประเมินสมรรถนะจึงเปนการประเมินท่ีพฤติกรรมท่ี
ตรงไปตรงมา คือมีการสังเกตพฤติกรรมการทํางาน จดบันทึก และทําการประเมิน (รัชนีวรรณ วนิชยถนอม, 
2548: 20) แบบประเมินพฤติกรรมท่ีนิยมกันแพรหลาย ไดแก  

  1) แบบประเมินความถ่ีหรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert scale) แตแบบนี้มีขอจํากัด เนื่องจาก
พฤติกรรมในการทํางานนั้นไมมีบริบทของงานเปนตัวกํากับ ดังนั้น ขาราชการระดับตนอาจมีสมรรถนะของ
ขาราชการในระดับนักบริหารระดับสูงได ท้ัง ๆ  ท่ีโดยหนาท่ีแลวขาราชการระดับตน ไมมีโอกาสท่ีจะแสดง
สมรรถนะของขาราชการในระดับนักบริหารระดับสูงได ทําใหผลการประเมินผิดพลาดได เนื่องจากหนาท่ี
รับผิดชอบตางกัน (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล (ก.พ.ร.), 2547ข)  

  2) แบบประเมินท่ีใชพฤติกรรมกําหนดระดับ (Behaviorally anchored rating scale-BARS)   เปน
ระดับการแสดงความสามารถ (Proficiency level) เปนการบงบอกถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวังหรือตองการให
เกิดขึ้นโดยแบงออกเปน 5 ระดับ (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2548) ไดแก  

 ระดับท่ี 1  Basic level หมายถึง ขั้นเรียนรู เปนการเริ่มตนฝกหัดซ่ึงสามารถปฏิบัติงานได
โดยตองอยูภายใตกรอบหรือแนวทางท่ีกําหนดขึ้น หรือเปนสถานการณท่ีไมยุงยากซับซอนได 

 ระดับท่ี 2  Doing level หมายถึง ขั้นปฏิบัติ ท่ีมีการแสดงพฤติกรรมท่ีกําหนดขึ้น      ไดดวย
ตนเอง หรือชวยเหลือสมาชิกในทีมใหสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 ระดับท่ี 3  Developing level หมายถึง ขั้นพัฒนา ท่ีมีความสามารถในการนําสมาชิกในทีม 
รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ่มส่ิงใหม ๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอทีมงาน 

 ระดับท่ี 4  Advance level หมายถึง ขั้นกาวหนา เปนขั้นท่ีมีการวิเคราะหและนําส่ิงใหมๆ 
มาใชเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงาน และมีความสามารถในการสอนผูอ่ืนใหสามารถ
แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ไดตามท่ีกําหนดขึ้น 
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 ระดับท่ี 5  Expert level หมายถึง ขั้นผูเช่ียวชาญ เปนขั้นท่ีมีการมุงเนนท่ีกลยุทธและ
แผนงานในระดับองคการ รวมถึงความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืนถึงแนวทางหรือขั้นตอน
การทํางาน  

  ดังนั้น กระบวนการและขั้นตอนการสรางเครื่องมือประเมินพฤติกรรมท่ีบงช้ีสมรรถนะของบุคคล
จึงตองการการวัดท่ีแมนยํา  การออกแบบวิธีการประเมินและแบบประเมินอยางเปนรูปธรรม สามารถ
เปดเผยความรู ความสามารถและทักษะท่ีแทจริง รวมถึงเทคนิคการประเมินตองโปรงใสและเปนธรรมดวย 
(ดวงจันทร  ทิพยปรีชา, 2548: 13)   

  จากความหมายของสมรรถนะ คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ 
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทําใหบุคคลสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน ๆ ใน
องคกร ดังนั้นวิธีการประเมินสมรรถนะจึงเปนการวัดพฤติกรรมไมใชเปนการวัดความรู  การประเมินตองมี
การสังเกตพฤติกรรมการทํางาน จดบันทึก และทําการประเมินสมรรถนะ ซ่ึงตองใชแบบประเมินท่ีมี
พฤติกรรมในการกําหนดระดับการแสดงความสามารถ เปนพฤติกรรมท่ีคาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้น การ
ใชประโยชนในการประเมินสมรรถนะในงานของบุคคลจะมีประสิทธิภาพและมีความแมนยําไดการเขียน
พฤติกรรมช้ีวัดแตละสมรรถนะเปนหัวใจของการเขียนสมรรถนะ การเรียบเรียงและการพรรณนาพฤติกรรม
ช้ีวัดตองอาศัยขอมูลเชิงพฤติกรรมท่ีไดจากการศึกษาวิเคราะหงานในแตละตําแหนงงานอยางละเอียด 
ประกอบกับการพิจารณาเชิงวิชาการและจากการประเมินสภาพจริงของงานวาพฤติกรรมใดเปนหัวใจของ
สมรรถนะนั้น ๆ  
   การประเมินสมรรถนะหลักของขาราชการผูประเมินอาจเปนตัวขาราชการเอง  ผูรวมงาน      หรือ
ผูบังคับบัญชา ซ่ึงวิธีการประเมินสามารถกระทําไดหลายรูปแบบท่ีนิยมใชกันอยูในปจจุบัน  ไดแก การ
สังเกตขณะปฏิบัติงาน การตรวจสอบงาน และการพิจารณาโดยใชเครื่องมือวัด (อรุณรัตน ศรีจันทรนิตย, 
2539) สรุปไดดังนี้คือ 
 1. การสังเกตขณะปฏิบัติงาน (Performance observation) เปนการตรวจและสังเกตขณะปฏิบัติงาน
อยู มีการบันทึกอยางเปนระบบตอเนื่อง สมํ่าเสมอ ทําใหทราบสถานการณท่ีบุคลากรใชแกปญหาและ
ตัดสินใจ ขอดี ผูบังคับบัญชาสามารถทบทวนเหตุการณท่ีเกิดขึ้นไดจากการบันทึก ทําใหการประเมินมีความ
ถูกตองเหมาะสม ขอเสีย ผูบังคับบัญชามักไมไดทําการบันทึกไวทําใหจําเหตุการณไมไดเม่ือถึงเวลาประเมิน 
 2. การตรวจสอบงาน (Job evaluation) เปนการเปรียบเทียบผลงานท่ีปรากฏท้ังปริมาณและคุณภาพ
กับมาตรฐานท่ีกําหนดไว  วิธีนี้เนนผลสําเร็จของงานมากกวาตัวบุคคล โดยจะบันทึกผลการปฏิบัติงานวา     
ดีเยี่ยม ดีมาก หรือพอใช เปนตน  ขอดี ใชกับการบริหารงานสมัยใหม เปนการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  โดยพิจารณาผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ และยังใชเปนขอมูลในการ
ฝกอบรมพัฒนาหรือพิจารณาผลตอบแทนไดตอไป ขอเสีย ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองมีความรู
ในเรื่องนี้เปนอยางดี เพราะเปนเรื่องไมงายท่ีจะนําไปปฏิบัต ิ
 3. การพิจารณาตามเครื่องมือวัด (Graphic scales หรือ rating scale) โดยมีแบบฟอรมการประเมิน
แสดงรายการและระดับคะแนนตามความสําคัญของงานจากมากไปหานอยเปนวิธีท่ีนิยมกันมากท่ีสุด ขอดี 
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ทําใหไดขอมูลในการปรับปรุงสงเสริมการทํางานตอไป ขอเสียถาผูประเมินไมเขาใจความหมายของตัว
เลขท่ีกําหนดไวทําใหผลการประเมินท่ีไดเบ่ียงเบนไปและเช่ือถือผลไดยาก 

 นอกจากรูปแบบวิธีการดังท่ีกลาวขางตนแลว  อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547) ยังกลาวถึงรูปแบบ
วิธีการประเมินสมรรถนะของพนักงานวาควรแบงเปน 4 รูปแบบ คือ รูปแบบการประเมินตนเอง รูปแบบ
การประเมินโดยหัวหนางาน รูปแบบการประเมินแบบ 180 องศา และรูปแบบการประเมินแบบ 360 องศา 
ซ่ึงในการประเมินสมรรถนะผูประเมินอาจใชไดในหลายรูปแบบขึ้นอยูกับการพิจารณาวาเหมาะสมกับ
จุดมุงหมายและส่ิงท่ีตองการจากการประเมิน 

2.2.8 เกณฑการประเมินแบบรูบริก (Rubric) 
  1. ความหมายของเกณฑการประเมิน (Rubric assessment หรือ Scoring rubric) เกณฑการ
ประเมิน หมายถึง เครื่องมือท่ีใชสําหรับใหคะแนนในการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงนิยมใชในการ
ประเมินผลงานจากการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรูในทางการศึกษา (ไพทูรย  โพธิสาร, 2549)  
  2. ความเปนมา  เนื่องจากการประเมินการปฏิบัติไมมีการเฉลยคําตอบเหมือนกับ
แบบทดสอบชนิดเลือกตอบ การใหคะแนนการปฏิบัติเปนการใหคะแนนตามความรูสึกของผูตรวจตอ
คุณภาพผลงานของผูถูกประเมิน มีผูประเมินหลายคนรูสึกไมสบายใจท่ีจะตัดสินตามความรูสึกสวนตัว  
ในปพ.ศ.2533 แกรนท วิกกินส (อางในไพทูรย  โพธิสาร, 2549) นักการศึกษาชาวอเมริกันไดเสนอวิธีการ
ประเมินการเรียนรูของผูเรียนจากการปฏิบัติงาน ผลงาน และจากพฤติกรรมการแสดงออกของผูเรียน และ
ไดแนะนําใหใชเกณฑการประเมินท่ีมีความชัดเจน เปดเผยเปนท่ีรับรูของผูถูกประเมินและผูเกี่ยวของใน
การประเมินการปฏิบัติและผลจากการปฏิบัติ ตอมามีการใชกันอยางแพรหลายในป พ.ศ.2541  และในป
เดียวกันวงการศึกษาไทยโดยกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการไดแนะนําใหผูสอนใชเกณฑการประเมิน
เปนเครื่องมือในการใหคะแนนผลงานจากการปฏิบัติกิจกรรมในการเรียน การกําหนดแนวทางการให
คะแนนหรือรูบริก (Rubric) เปนวิธีท่ีทําใหการพิจารณาผลงานมีความสมเหตุสมผลและยุติธรรม โดยมีการ
กําหนดเกณฑหรือแนวการใหคะแนนท่ีชัดเจนไวลวงหนา เพ่ือใชพิจารณาผลง านของนักเรียน             
รูบริก (Rubric) คือเครื่องมือในการใหคะแนน (Scoring tool)  ท่ีมีการระบุเกณฑการประเมิน (สมศักดิ์      
ภูวิภาดาวรรธน, 2544: 137) ทําใหสามารถแยกระดับผลการเรียนรูหรือผลงานไดอยางชัดเจน  มีการ
บรรยายถึงคุณลักษณะของแตละระดับจากดีมากจนถึงตองปรับปรุงแกไข ผูถูกประเมินควรจะไดมีสวนใน
การกําหนดเกณฑรวมกับผูประเมินใหเสร็จกอนท่ีผูถูกประเมินจะไดลงมือทําการเรียนรูหรือปฏิบัติงาน ทํา
ใหท้ังผูประเมินและผูถูกประเมินทราบเปาหมายท่ีตรงกัน ระดับและคุณลักษณะของเกณฑท่ีใชในการ
ประเมินจะแตกตางกันไปตามลักษณะของช้ินงานหรือความสามารถแตละประเภท เชน บางเรื่องหรือบาง
งานตั้งเกณฑไว 5 ระดับ ขณะท่ีบางเรื่องตั้งไวแค 3 ระดับเทานั้น (กิ่งกาญจน  สิรสุคนธ และคณะ, 2547)  
  3. วัตถุประสงค โครงสราง รูปแบบของเกณฑการประเมินและประโยชนของรูบริก 
   1) วัตถุประสงคของการสรางเกณฑการประเมิน คือ 
       (1) เพ่ือประเมินกระบวนการปฏิบัติกิจกรรมของการเรียนรูของผูเรียน 
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       (2) เพ่ือประเมินผลผลิตจากการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนของผูเรียน 
       (3) เพ่ือประเมินการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรูของผูเรียน 
   2) โครงสรางของเกณฑการประเมินมีสวนประกอบสําคัญ 2 สวน คือ 
       (1) รายการประเมิน เปนขอความท่ีกําหนดขึ้นใชพิจารณาช้ินงาน 
       (2) คําบรรยายแตละระดับคุณภาพของรายการประเมิน ซ่ึงอาจใหระดับ
คุณภาพเปนขอความหรือเปนตัวเลขก็ได 
   3) ประโยชนของรูบริก (Wiener and Cohen, 1994 อางใน สมศักดิ์ ภูวิภา
ดาวรรธน, 2544: 139-140)  
        (1) ชวยใหความคาดหวังของผูประเมินบรรลุผลสําเร็จ 
        (2) ชวยใหผูประเมินมีความชัดเจนในส่ิงท่ีตองการประเมินหือตองการพัฒนา 
        (3) ชวยใหผูถูกประเมินทราบความตองการพัฒนาโดยใชรูบริกตรวจสอบ 
        (4) ชวยใหผูถูกประเมินมีการพัฒนาตนเองไปสูความสําเร็จได 
        (5) เปนเครื่องมือในการเช่ือมโยงความสัมพันธในการทํางานเปนทีม 
        (6) ชวยในการใหเหตุผลประกอบการตัดสินระดับตามเกณฑ 
  4. ขั้นตอนในการสรางเกณฑการประเมินแบบรูบริก (Rubric) (ไพทูรย โพธิสาร, 2549; 
วาสนา ประวาลพฤกษ, 2549)  
   1) กําหนดรายการประเมินตามคุณลักษณะของส่ิงท่ีถูกประเมิน 
   2) นิยามปฏิบัติการใหสอดคลองกับงานนั้น ๆ  
   3) กําหนดจํานวนระดับของเกณฑ 
   4) พิจารณาเกณฑผาน และไมผานพรอมคําอธิบายหรือตัวอยาง 
   5) เขียนคําอธิบายระดับท่ีสูงกวาเกณฑหรือต่ํากวาเกณฑตามลําดับ 
   6) ตรวจสอบโดยคณะผูมีสวนรวมหรือผูเช่ียวชาญ 
   7) ทดลองใชเกณฑตรวจผลงาน 
   8) หาคุณภาพของเกณฑอยางงายโดยหา Inter rater reliability 
  5. การกําหนดเกณฑการประเมิน (Rubric) 
  โดยท่ัวไปเกณฑการใหคะแนนจะกําหนดเปนระดับตาง ๆ 4-5 ระดับ โดยพิจารณาจาก
เปาหมายและความคาดหวังในการปฏิบัติงานนั้น ๆ  กําหนดระดับสูงสุดแลวแบงเปน 2 ชวง คือ ชวงท่ี
ยอมรับได (ผาน) และยอมรับไมได (ไมผาน) แลวแบงชวงท่ียอมรับไดเปน 2 ระดับ คือ ผานอยางดีและ
ผานอยางพอใจ แลวทําเชนเดียวกันในชวงของการไมยอมรับหรือไมผาน สวนคะแนนศูนยคือไมปฏิบัติ
หรือปฏิบัติเพียงเล็กนอยและไมถูกตองเลย 

2.2.9 เรียนรูสมรรถนะเชิงพฤติกรรมเพ่ือจัดคนใหตรงกับงาน 
ความสําเร็จของคนไมไดขึ้นกับการศึกษาท่ีไดรับ แตขึ้นกับสมรรถนะเชิงพฤติกรรม จากการวิจัย

พบวา ความรูและทักษะเปนองคประกอบของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีพัฒนาไดงาย สวนคานิยมและการ
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มองตนเองนั้นพัฒนาไดยากกวา แตบุคลิกภาพและแรงจูงใจถึงแมวาจะพัฒนาได แตก็ตองใชกระบวนการ
ท่ียุงยากและใชเวลาท่ียาวนาน ในหลายกรณีอาจจะไมทันกับความตองการทางธุรกิจ เม่ือพิจารณาความ
ยากงายของการพัฒนาองคประกอบตางๆของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมแลว ในการคัดเลือกคนเขาทํางาน
ในองคกร ควรเลือกคนท่ีมีแรงจูงใจ บุคลิกภาพ ทัศนคติ และคานิยมท่ีตรงกับงานกอนเสมอ สวนความรู
และทักษะนั้นมีความสําคัญรองลงมา เพราะสามารถพัฒนาไดงายกวามาก  แตสําหรับองคกรในประเทศ
ไทยมักทําตรงขามเสมอคือเลือกคนท่ีมีความรู(วุฒิการศึกษา) และผลการเรียนกอนโดยมักสันนิษฐานกัน
วาคนๆนั้นมีองคประกอบของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมอ่ืนๆตามมา หรือความสามารถพัฒนาไดภายหลัง
ซ่ึงสวนมากพบวาองคกรโดยท่ัวไปมักประสบปญหาในการจัดคนใหตรงกับงานเสมอ และมีการทดลอง
ประยุกตสมรรถนะเชิงพฤติกรรมเหลานี้ใหกับองคกรตางๆ  ซ่ึงไดคัดเลือกจากบัญชีสมรรถนะเชิง
พฤติกรรมท่ีไดมีการวิจัยและพัฒนาโดยนักจิตวิทยาองคกรท่ีมีช่ือเสียงระดับโลก เชน McClelland, 
Boyatzis, Goldman, Spencer L. M., Spencer S.M McKee และ winter ท่ีไดรายงานความคืบหนาเกี่ยวกับ
การประยุกตสมรรถนะเชิงพฤติกรรมอยางตอเนื่องมาตั้งแตป ค.ศ. 1970 พบวาพฤติกรรมเหลานี้ เปนชุดท่ี
จะสรางพฤติกรรมมากท่ีสุดและสามารถเขาใจงาย 
               ท้ังนี้ ไดแบงพฤติกรรมออกเปน 6 กลุม ไดแก 1. กลุมมุงม่ันตอผลสัมฤทธ์ิ 2. กลุมตั้งม่ันบริการ  
3.กลุมโนมนาวผูอ่ืน 4. กลุมการบริหารจัดการ 5. กลุมการแกปญหา 6. กลุมประสิทธิภาพสวนบุคคล 
                นอกจากนี้ ยังอธิบายความหมายของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมระดับตางๆ เชน การสรรหาการ
บรรจุคนใหตรงกับงานการบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารสายอาชีพ การพัฒนาบุคลากรตามความ
ถนัดของแตละคน เพ่ือใหเขาใจงายและนําไปประยุกตใชในหลายๆดาน 

2.2.10 คุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค   
              จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาปจจัยทีมีผลตอการจางงานของตลาดแรงงานนั้น
ไมไดขึ้นอยูกับอัตราคาจางแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตยังมีปจจัยอ่ืนรวมดวยโดยเฉพาะปจจัยในเรื่องทุน
ของมนุษย ซ่ึงการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะมุงเนนในเรื่องของคุณลักษณะตางๆท่ีเปนคุณลักษณะท่ีตองการ
เฉพาะของตลาดแรงงานของบัณฑิตเศรษฐศาสตร  ในดานความรูความสารมารถ  ดานวิชาการ  ดาน
บุคลิกภาพ  ดานมนุษยสัมพันธ  และดานทักษะประสบการณวิชาชีพ  
              ตามแนวทางการจัดการศึกษาท่ีตอบสนองตอบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2540 และแนวทางการปฏิบัติการศึกษาแหงพุทธศักราช 2542 ไดกําหนดรูปแบบของบัณฑิตท่ี
พึงประสงควาจะตองมีความรู ความสามารถ และทักษะ ดังนี้ 
              ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย บัณฑิตตองดํารงตนอยูในชุมชนสังคมและโลกไดอยางมีศักดิ์ศรี รูจัก
ประพฤติตนตามสิทธิและเสรีภาพในความเปนมนุษย และตามบทบัญญัติแหงกฎหมายและคุณธรรมและ
จริยธรรมของชุมชน และประเทศได 
              คุณธรรมและจริยธรรม บัณฑิตควรมีคุณธรรม จริยธรรมท้ังในฐานะความเปนมนุษย ความเปน
ผูนําและสมาชิกของสังคมประชาธิปไตย ผูนําและสมาชิกของครอบครัว ผูนําและสมาชิกชุมชนและ
ประเทศ และมีคุณธรรมจริยธรรมในสาขาอาชีพของตนเองรวมท้ังมีวุฒิภาวะท่ีเหมาะสมในการดํารงตน 
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              วัฒนธรรมสันติ บัณฑิตตองตระหนักในคุณคาของวัฒนธรรมสันติและดํารงตนในชุมชนสังคม 
ประเทศ และโลก ไดมีความสามารถในการสรางสรรควัฒนธรรมสันติ และเปนผูนําใหเกิดวัฒนธรรมสันติ
ในชุมชนสังคม ประเทศและโลกได 
              การศึกษาตอเนื่องและการศึกษาตลอดชีวิต บัณฑิตตองแสวงหาความรูอยางตอเนื่อง และเปนผูใฝ
รูตลอดชีวิต 
              ความเปนพลเมืองดี บัณฑิตตองเปนสมาชิกท่ีดีของชุมชน สังคม ประเทศ และโลก รวมท้ังเปนผูมี
ความรับผิดชอบตอชุมชน สังคม ประเทศและโลก 

  ความเปนผูนํา บัณฑิตตองเปนผูนําในการพัฒนาวิชาการ หรือวิชาชีพ และเปนผูนํา และปฏิบัติ
เปนแบบอยางทางเศรษฐกิจและสังคมทางการเมือง การศึกษา วัฒนธรรมจริยธรรมแกชุมชนและ           
ประเทศได 
              ความเปนประชาธิปไตย บัณฑิตตองมีสํานึกในความเปนประชาธิปไตย และศรัทธาในการ
ปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และปฏิบัติตามครรลองของ
ประชาธิปไตย ท้ังในการดํารงชีวิตสวนตัวและการทํางานรวมกับผูอ่ืน  
              การดํารงชีวิตไดอยางเปนสุข บัณฑิตตองรูจักการดํารงชีวิตอยางเปนสุข และสามารถปรับตนเอง
ใหอยูในสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอมทางธรรมชาติ รวมท้ังรูจักการประยุกตใชคํา
สอนทางศาสนามาใชอยางเหมาะสม 
              ทักษะในการแสวงหาความรู บัณฑิตตองมีทักษะในการแสวงหาความรู ทักษะในการเรียนรูและ
ทักษะในการผสมผสานความรู ภูมิปญญาทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย และความรูท่ีเปนสากล รวมท้ังทักษะการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
              ทักษะทางภาษา บัณฑิตตองมีทักษะในการใชภาษาไทยในการพูด อานและเขียน สําหรับการ
แสวงหาความรู การเก็บรวบรวม และการส่ือความรูเพ่ือประโยชนสําหรับตนเอง และการประกอบอาชีพ
หรือทางวิชาการ รวมท้ังมีทักษะในการใชภาษาอังกฤษในฐานะเปนภาษาสากล หรือทักษะในการใชภาษา
ท่ีสองในฐานะท่ีเปนภาษาอ่ืนนอกจากภาษาไทย 
            ทักษะในการวิจัย บัณฑิตตองมีทักษะในการคนควาวิจัยท้ังเพ่ือสรางองคความรูใหมและการพัฒนา
อาชีพรวมท้ังการพัฒนาทักษะในการวิจัยเพ่ือการคิดและการทํางานท่ีเปนระบบ เปนเหตุเปนผลและเปน
วิทยาศาสตร 
            ทักษะในการประกอบอาชีพบัณฑิตตองมีทักษะขั้นสูงในการประกอบอาชีพนอกเหนือไปจาก
ความรูดนทฤษฎี สามารถประกอบอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาอาชีพไดตลอดเวลารวมท้ัง
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน และปรับปรุงการทํางานใหเหมาะสมกับส่ิงแวดลอม สังคม และวัฒนธรรม
ทองถ่ินได มีคุณธรรม จริยธรรม ตามสาขาอาชีพ และมีความมุงม่ันพัฒนาอาชีพท่ีปฏิบัต ิ
            มีวิสัยทัศนกวางไกล บัณฑิตตองเปนผูมีความรูกวางขวาง ทันสมัย และมองการไกลมองเห็นความ
เช่ือมโยงของสาระ ความรู ความสัมพันธระหวางชุมชน ประเทศและโลก และระหวางอดีตปจจุบัน และ
อนาคต ตลอดจนติดตามขาวสารในทุกดานอยูสมํ่าเสมอและทันทวงที 
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            ความกลาหาญทางวิชาการ บัณฑิตตองมีความกลาในการช้ีนําทางเศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม
การเมืองการปกครอง เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม ถึงปญหาและสภาวะวิกฤตท่ีเกิดขึ้น แกชุมชนประเทศ 
และโลก ท้ังปจจุบันและอนาคตได 
            สติปญญาและความคิด บัณฑิตตองมีความคิดสรางสรรคเปนอิสระ มีเหตุผล เปนระบบ และมี
ทักษะในการใชวิจารณญาณ ในการแกไขปญหา การวิเคราะห สังเคราะห และการตัดสินใจเกี่ยวกับขอมูล 
องคความรูและเหตุการณตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 
            ความรูท่ีเพียงพอและลึกซ้ึง บัณฑิตตองมีองคความรู ในสาขาอาชีพอยางเพียงพอ และลึกซ้ึงท้ัง
ความรูในทางทฤษฎี และปฏิบัติในเชิงเนื้อหาสาระ และการนําไปประยุกตใชในการทํางานในสถาน
ประกอบการและชุมชนได รวมท้ังพัฒนาทักษะการใฝรูท่ีจะพัฒนางานของตนอยางตอเนื่อง 
            การใชเทคโนโลยีและภูมิปญญาทองถ่ิน บัณฑิตตองมีทักษะในการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและ
สามารถพัฒนาภูมปญญาทองถ่ินมาใชในการพัฒนาอาชีพไดอยางเหมาะสม 
            กระบวนการเรียนรู บัณฑิตตองพัฒนากระบวนการเรียนรูท่ีเหมาะสมสําหรับตนเอง และสามารถ
ใชกระบวนการเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานได 

2.2.11 บุคลิกภาพ 
            ส่ิงตางๆท่ีบงบอกถึงบุคลิกภาพ คือ รูปรางหนาตา กริยาทาทาง นิสัยใจคอ การพูดจา การแตงกาย 
ตลอดจนแนวคิดหรือทัศนคติสวนบุคคล ส่ิงเหลานี้เปนลักษณะเฉพาะท่ีทําใหมนุษยแตละคนแตกตางกัน 
            เปนท่ียอมรับกันท่ัวไปแลววา บุคลิกเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งท่ีสรางความสําเร็จในชีวิตหลาย
หนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชนหันมาพิจารณาเรื่องนี้มาก จนทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองส่ังสอน อบรม
ใหตระหนักถึงการมีบุคลิกภาพดี และมีการฝกฝนปรับปรุงกันตั้งแตวัยเด็ก วันเรียน โดยเนนการมี
กิริยามารยาทท่ีดี มีการตัดสินใจ และมีความเช่ือม่ันในตนเอง หนวยงานบางแหงมีการฝกอบรมเพ่ือการ
พัฒนาบุคลิกภาพใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงปจจุบันมีสถาบันหรือสมาคมเพ่ือการพัฒนาบุคลิกภาพเพ่ิมมาก
ขึ้น  นักจิตวิทยาไดใหความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” ไวตางๆดังนี้ 
           บุคลิกภาพ หมายถึง  สภาวะทุกอยางท่ีประกอบกันขึ้นเปนตัวบุคคล โดยการรวมถึงคุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะทางจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการกระทําของบุคคลในสถานการณตาง  ๆ (นงลักษณ                 
สุทธิวัฒนพันธ: 3)  
             บุคลิกของแตละบุคคลจะเห็นไดชัด จากลักษณะนิสัยในการคิด และการแสดงออก รวมท้ังทัศนคติ
และความตัดสินใจตางๆ กิริยาทาทาง ตลอดจนปรัชญาชีวิตท่ีบุคคลนั้นยึดถือ 
             จากความหมายขางตนจะเห็นไดวา คําจํากัดความของคําวา “บุคลิกภาพ” นั้นมีผูใหความเห็นหลาย
ทัศนะและมีองคประกอบกวางขวาง เชน คุณลักษณะสวนตัว แนวความคิด ทัศนคติ ความสามารถในการ
ปรับตัวตอสภาวะแวดลอม  และบุคคลท่ีเกี่ยวของ เปนตน ดังนั้นบุคลิกภาพจึงเปนผลรวมของการ
ผสมผสานปจจัยตางๆเหลานั้นนั่นเอง  
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2.2.12 ความสําคัญของบุคลิกภาพ 
             ผูท่ีมีบุคลิกภาพดีนั้นจะตองเปนผูท่ีมีสุขภาพจิตดีเปนเบ้ืองตน โดยจะเนนผูท่ีสามารถมองเห็นส่ิง
ตางๆตามท่ีเปนจริงอยางถูกตอง ไมตอตาน หรือยอมรับทุกส่ิงทุกอยางโดยไรหลักการ และไมวาอยูใน
สภาวการณใดๆก็ตาม ก็ยังสามารถประพฤติปฏิบัติไดอยางคงเสนคงวา นั่นก็คือการเปนบุคคลท่ีสามารถ
ปรับตัวไดดี 
            การมีบุคลิกภาพท่ีดีนั้น จะเปนผลใหบุคคลนั้นมีลักษณะสําคัญท่ีเปนประโยชนตอการดําเนินชีวิต
ในแงมุมตางๆ ดังนี้ 

1. มีความสามารถในการรับรูและเขาใจในสภาพความจริงไดอยางถูกตอง 
2. การแสดงอารมณจะอยูในลักษณะและขอบเขตท่ีเหมาะสม 
3. มีความสามารถในการสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและสังคมได 
4. มีความสามารถในการทํางานท่ีอํานวยประโยชนตอผูอ่ืนและสังคมได 
5. มีความรักและความผูกพันตอผูอ่ืน 
6. ความสามารถในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาทางการแสดงออกของตนตอผูอ่ืนไดดีขึ้น 

2.2.13 ปญหาการขาดความสามารถในการปรับตัว หรือการปรับบุคลิกภาพ 
            เม่ือบุคลิกภาพไมสามารถปรับตัวใหคลองกับสภาวการณ และบุคคลอ่ืนท่ีแวดลอม จะเปนผลให
บุคคลนั้นมีลักษณะท่ีไมเปนผลดีตอตนเองในการดําเนินชีวิต ดังนี้ 

1. เปนคนท่ีมีอาการเครงเครียด 
2. ทําใหมีอาการเจ็บปวยทางกายจากสาเหตุของความเครียด 
3. หยอนสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต  

            ลักษณะดังกลาวขางตน ยอมเปนอุปสรรคสําคัญตอการประสบความสําเร็จในชีวิตของบุคคลท้ังใน
หนาท่ีการงานและเรื่องสวนตัว 

2.2.14 แนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพ 
            คนสวนใหญมักเขาใจความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” ไมถูกตอง เชน ตามพจนานุกรมไทยได
บัญญัติคําวา “บุคลิกภาพ” หมายถึง สภาพนิสัยจําเพาะคน หรือในบางแหงจะหมายความวา ลักษณะเฉพาะ
ประจําของแตละบุคคลท่ีปรากฏใหเห็น 
            หากตีความจากความหมายดังกลาวขางตนก็จะทําใหเขาใจวา เม่ือเราตองการบุคลิกภาพใหเปนท่ี
ตองตาตองใจผูอ่ืน ก็คงเพียงแตแตงกายใหงดงามดวยเส้ือผาอาภรณท่ีสวยงามทันสมัย แตงหนาตา เรือนผม 
ใหดูงดงามและวางทาทางใหดูสงาผาเผยเทานีก้็คงเพียงพอท่ีจะมีบุคลิกภาพดีไดในสายตาของบุคคลท่ัวไป 
ซ่ึงเปนความเขาใจท่ีไมถูกตอง 
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            การท่ีคนเราจะมีบุคลิกภาพดีนั้น มิใชการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพียงภายนอกดวยการแตงกายหรือ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเทานั้น หากจําเปนตองมีการปรับปรุงหรือพัฒนาบุคลิกภาพภายในเสียกอนเปน
เบ้ืองตน จึงจะทําใหการพัฒนาบุคลิกภาพภายนอกประสบความสําเร็จได 
            ดังนั้น ในท่ีนี้จะช้ีใหเห็นสาระสําคัญท่ีจะนําไปสูความสมบูรณในการพัฒนาบุคลิกภาพ โดยแยก
ลักษณะของการพัฒนาบุคลิกภาพออกเปน 2 ลักษณะท่ีสําคัญ ดังนี้ 

        1. การพัฒนาบุคลิกภาพภายใน (Internal Personality)  เปนความจําเปนท่ีคนเราจะตองพัฒนา
บุคลิกภาพภายในเสียกอนเพ่ือนําไปสูการมีบุคลิกภาพภายนอก หรือการมีการประพฤติในดานตางๆ อยาง
ถูกตองเหมาะสมกับสถานะภาพของตนสภาวการณแวดลอม บุคคลท่ีเราติดตอเกี่ยวของดวย การตั้งความคิดใน
การมองโลก กาลเทศะฯลฯ เพราะปจจัยตางๆเหลานี้จะเปนตัวกําหนดทาที พฤติกรรม กริยาทาทาง ท่ีเรา
แสดงออกในดานตางๆใหบุคคลอ่ืนเห็นและรับรูรวมท้ังประเมินวาเรามีบุคลิกภาพเปนเชนไร สาระสําคัญของ
บุคลิกภายใน (Internal Personality) ท่ีเราจะตองพัฒนามีดังนี้  การสรางความเช่ือม่ันในตนเอง  ความ
กระตือรือรน ความรอบรู ความคิดริเริ่ม ความจริงใจ ความรูกาลเทศะ ปฏิภาณไหวพริบ ความรับผิดชอบ 
ความจํา อารมณขัน ความมีคุณธรรม 

                2. การพัฒนาบุคลิกภายนอก (External Personality) เม่ือไดมีการพัฒนาบุคลิกภาพภายในดีแลว
จะทําใหพฤติกรรม ทาที การแสดงออกในดานตางๆของคนเรางดงาม เหมาะสม ทําใหไดรับความช่ืนชม 
การยอมรับ และศรัทธาจากบุคคลอ่ืนไดเปนอยางดี สําหรับบุคลิกภาพภายนอกท่ีจําเปนตองพัฒนา               
มีสาระสําคัญดังนี้ รูปรางหนาตาดี การแตงกาย การปรากฏตัว กริยาทาทาง การสบตา การใชน้ําเสียง การ
ใชถอยคําภาษา มีศิลปะการพูด 

              ดังนั้น ผูท่ีความประสงคจะพัฒนาบุคลิกภาพของตนใหสมบูรณขึ้น จึงจําเปนตองสํารวจตัวเองอยู
เสมอๆแกไขปรับปรุง โดยละท้ิงส่ิงท่ีไมงดงามท้ังในดานความคิด และการประพฤติปฏิบัติ และเพ่ือส่ิงท่ีดี
งามใหกับตนเอง การส่ังสมเชนนี้จําเปนตองอดทนและแนวแนในความพยายามอยางมุงม่ัน บุคคลจึงจะ
ประสบความสําเร็จในการพัฒนาบุคลิกภาพไดในท่ีสุด 
 

2.2.15 มนุษยสัมพันธ 
มีผูใหความหมายของมนุษยสัมพันธไวมากมายกลาวคือ 
              อริสโตเติล นักปราชนชาวกรีกไดกลาววา มนุษยเปนสัตวสังคม ใชชีวิตอยูรวมกันเปนหมูเหลา 
เปนกลุมเปนกอน มีกิริยาโตตอบในกลุมหรือทางสังคมซ่ึงกันและกัน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือความ
ปลอดภัยและอยูรอดของชีวิตรวมกัน ซ่ึงเปนการตอบสนองสัญชาตญาณของมนุษย 
              นักสุขภาพจิต ใหความหมายของมนุษยสัมพันธไววา คือ อยูรวมกับคนอ่ืนดวยความสุข 
              นักวิชาการหลายคน ไดใหความหมายของคําวามนุษยสัมพันธแตกตางกันไป เชน 
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              มนุษยสัมพันธ คือ วิชาวาดวยศาสตรและศิลปะในการเสริมสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคล
เพ่ือใหไดมาซ่ึงความรักใครนับถือความจงรักภัคดี และความรวมมือ 
              เปนวิชาท่ีวาดวยวิธีการหรือศิลปะในการเขากับคน เพ่ือเอาชนะและครองใจคนใหเขาเห็นดวย 
พอใจ รักใคร เช่ือถือ ศรัทธา และทํางานตามเราดวยความเต็มใจ 
              คือศิลปะของการเขากับคนไดอยางราบรื่น และเปนท่ียอมรับของสังคม 
              จึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา มนุษยทุกคนจะมีคุณคาแหงการดําเนินชีวิตไดนั้นมนุษยตองทํางาน
อยางมีคุณภาพโดยการพัฒนาขีดความสามารถของตนอยูอยางสมํ่าเสมอ คํากลาวท่ีวา”เด็กเปนไมออน    
ไมออนดัดงาย ไมแกดัดยาก” นั้น ผูใหญหรือคนท่ัวไปไมใชไมจึงดัดตนเองใหมีชีวิตท่ีดีขึ้นได การดัด
ตนเองนี้เรียกวา การพัฒนาตนเอง และผูท่ีพัฒนาตนเองอยูเสมอเทานั้น จึงจะเปนผูประสบความสําเร็จใน
ชีวิตและมีประสิทธิภาพสูง 
              จากความหมายดังกลาว แสดงใหเห็นถึงความหมายของมนุษยสัมพันธวามีความหมายสองนัย คือ 
ความสัมพันธระหวาง คน หรือกลุมคน ในชีวิตประจําวันและความสัมพันธท่ีผูนําหรือผูบริหาร ใชในการ
ปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชา 
              ดังนั้น มนุษยสัมพันธในการทํางาน จึงหมายถึงแรงกระตุนรวมกันของคณะบุคคลท่ีกอใหเกิด
วัตถุประสงคของหนวยงาน ท่ีจะใหบุคคลทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ โดยรวมมือรวมใจกันให
เกิดผลดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม (วิจิตร อาวะกุล ม.ป.ป. 25-28) 
 

2.2.16 ความสําคัญของมนุษยสัมพันธในการทํางาน   
               จากความหมายของมนุษยสัมพันธดังกลาวขางตนแสดงวามนุษยสัมพันธมีความสําคัญตอทุกคน 
ทุกหนวยงาน เพราะเหตุผลตอไปนี ้

1. มนุษยสัมพันธจะเนนถึงการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลมากกวาเรื่องเศรษฐกิจหรือ
เครื่องจักรกล 

2.  มนุษยสัมพันธศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคการท่ีมีการจัดระบบอยางดีมากกวา
พฤติกรรมของคนท่ีรวมกันอยูอยางไมมีการจัดระบบ 

3. มนุษยสัมพันธก็คือ กิจกรรมท่ีจะกระตุนใหบุคคลทํางาน ผูจัดการมิไดมีหนาท่ีจะช้ีหรือ
ผลักดันหรือบงการใหคนงานหรือคนในองคการทําหนาท่ีนี้ตามตองการ แตจะชวยแนะนําใหบุคคลไดใช
แรงจูงใจภายในท่ีจะมีอยูแลวเพ่ือใหเขาทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

4. การใชมนุษยสัมพันธจูงใจนั้นก็เพ่ือท่ีจะจูงใจใหบุคคลทํางานเปนกลุม ซ่ึงจําเปนมากใน
การทํางานท่ีตองการความรวมมือและประสานงานกัน การประสานงานหมายถึง การทํางานหรือการทํา
กิจกรรมท่ีใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ สวนความรวมมือนั้นคือความพยายามของบุคคลท่ีจะทํางานดวยกัน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
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5. การใชมนุษยสัมพันธเพ่ือการทํางานเปนกลุมนั้นก็เพ่ือใหความตองการของบุคคลไดรับ
การตอบสนอง และขณะเดียวกันองคการก็จะบรรลุตามเปาหมาย มิใชแตอยางหนึ่งอยางใดเพียงอยางเดียว 
จะตองเปนไปท้ังสองอยางพรอมกัน ความตองการของบุคคลอาจตองการท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม และ
ดานจิตวิทยา  แตมนุษยมีความแตกตางระหวางบุคคล ดังนั้น ความตองการแตละบุคคลจึงแตกตางกันไป 
ความตองการของแตละบุคคลจะสําเร็จไดถาเขาไดทํากิจกรรมตางๆเพ่ือชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย 
และเปาหมายของบุคคลก็ไดบรรลุตามท่ีตนตองการดวย 

6. มนุษยสัมพันธไดกลายเปนเครื่องมือท่ีบุคคลและองคกรใชแสวงหาวิธีการท่ีจะทําให
ผลผลิตหรือส่ิงท่ีเราตองการออกมาได โดยลงทุนนอยท่ีสุด ท้ังทางดานเศรษฐกิจและสังคม 

2.2.17 คุณลักษณะดีมีมนุษยสัมพันธ 
              กลาวโดยสรุปแลวจงปรับตัวเราใหเขากับชีวิตและสังคม มิใชคอยแตปรับสังคมและชีวิตใหเขา
กับตัวเรา 
              การสรางมนุษยสัมพันธใหไดรับความสําเร็จนั้นมีคุณลักษณะจําเปนหลายอยางท่ีจะตองคํานึงถึง
ในการปรับปรุงแกไข และสรางใหเกิดขึ้นแตละบุคคลท่ีเรียกวา คุณลักษณะมนุษยสัมพันธดีมีดังตอไปนี้ 

1. การมีทาทางท่ีดีมีลักษณะการเขาคน กิริยามารยาทเรียบรอย การพูดคุยสนุกสนาน ตลก
ขบขันเบิกบานผูคบหาดวยมีความสบายใจ มีลักษณะโอภาปราศรยั 

2. บุคลิก (Personality) รูปราง หนาตา การแตงตัว การเคล่ือนไหว กิริยาทาทาง การพูดจา 
3. ความเปนเพ่ือน (Friendliness) รวมท้ังกิริยามารยาทสุภาพ พูดจาออนนอมถอมตน 
4. มีความออนนอม (Modesty)รวมท้ังกิริยามารยาทสุภาพ พูดจาออนนอมถอมตน 
5. การมีน้ําใจ ชวยเหลือ (Helpful) เต็มใจชวยเหลือผูอ่ืนชวยดวยกําลังกาย กําลังความคิด 

กําลังเงินในลักษณะเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
6.  การใหความรวมมือดี (Cooperation) การใหความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปน

ตัวอยางท่ีดีแกผูอ่ืน ไมเห็นแกตัว เห็นประโยชนสวนรวมเปนการสําคัญและใหการชวยเหลือ 
7. การมีความกรุณา (Kindness) เอ้ือเฟอ น้ําใจ โอบออมอารีแกผูไดรับความทุกขยาก กรุณา

ปรานีแกคนอ่ืน 
8. เปนคนมีประโยชน (Contribution) ชวยเหลือกิจการงานแกคนท่ัวไปโดยมิไดหวัง

ประโยชน อํานวยประโยชนแกสังคม ไมวาจะเปนดวยความคิด กําลังกาย หรือกําลังทรัพย 
9. มีการสรางสรรค หมายถึง มีความคิดและการกระทําท่ีสรางสรรคไมใชความคิดท่ีคอย

ทําลายหรือกล่ันแกลง ถวงหรือหนวงเหนี่ยวความเจริญกาวหนาของผูอ่ืน 
10. การมีอารมณดี (Good emotion) การควบคุมและใชอารมณไดอยางเหมาะสม 
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11. การมือความกระตือรือรน (Enthusiasm) คือความมีชีวิตจิตใจ ไมเซ่ืองซึม หรือมึนชา 
เบิกบานแจมใส 

12. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ตอการงาน คําพูด คําม่ันสัญญา รักษาเวลาทําใหเปน
ผูมีเกียรติและมีความซ่ือสัตยสุจริต 

13. มีความอดทน (Patient) อดทนตอความเหน็ดเหนื่อย ความยากลําบาก อดทนตอกิริยา
ทาทางการกระทํา คําพูดท่ีไมสบอารมณ หรือทําใหเราโกรธ 

14. มีความขยันขันแข็ง (Diligent) ขยันตอการทํางาน ภาระหนาท่ีการรับผิดชอบไมเปนคน
เกียจคราน ทําใหภาพพจนและความนิยมเล่ือมใสเส่ือมเสียไป 

15. มีความพยายาม (Attempt) มีความพยายามพากเพียรท่ีจะฝกฝน ฝกหัดใหตนมีคุณสมบัติ
ทางมนุษยสัมพันธอยางไมทอถอย พยายามปรับปรุงแกไขตนเองอยูเสมอ พยายามเอาชนะใจคนและ
อุปสรรคตางๆอันท่ีจะเปนหนทางนําไปสูความสัมพันธท่ีดี  

16. มีปฏิภาณ (Intelligence) ฝกปฏิภาณไหวพริบ ความแพรวพราวในการสรางบรรยากาศ 
ความสัมพันธกับผูอ่ืน การพูดคุย การเสนอความคิดเห็น ปฏิภาณนี้สามารถเตรียมและฝกฝนได (วิจิตร    
อาวะกุล ม.ป.ป. :76-78) 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  สมรรถนะและการประเมินสมรรถนะมีผูศึกษาวิจัยไวมากมาย รายละเอียดโดยสังเขปดังนี ้
  น้ําทิพย  แกววิชิต (2546) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบประเมินความสามารถและคุณลักษณะ

ของพยาบาลเวชกรรม ความมุงหมายของการศึกษาเพ่ือพัฒนาแบบประเมินความสามารถและคุณลักษณะ
ของพยาบาลกุมารเวชกรรมในประเด็นหาคุณภาพของแบบประเมิน และสรางเกณฑปกติ (norms) และ
คูมือการใชแบบประเมิน ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ีใหบริการพยาบาล
ในแผนกการพยาบาลกุมารเวชและประจําการเปนระยะเวลาไมนอยกวา 6 เดือน ในเขตจังหวัดสงขลา 
จํานวน 196 คน โดยการสุมอยางงาย  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบประเมินความสามารถและ
คุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชมีการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 1) กําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาแบบ
ประเมิน เพ่ือประเมินความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรม 2) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือวิเคราะหความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรม โดยการ
รวบรวมคํานิยามของความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรม ศึกษารูปแบบเครื่องมือท่ี
ใชประเมินความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรมวามีรูปแบบใดเหมาะสมท่ีสุด 3) 
เขียนนิยามความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรมดวยการสรุปจากนิยามท่ีคนควาจาก
เอกสารตาง ๆ 5 ดาน ไดแก ดานพ้ืนฐานสวนบุคคล ดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานการเปนผูนํา ดานการ
บริหารจัดการ และดานการวิจัย  4) เขียนขอความตามนิยามของความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาล
กุมารเวชกรรม 5) พัฒนาแบบประเมินโดยใชเทคนิคเดลฟาย ดวยการใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบให
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ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะแบบสอบถาม จํานวน 3 รอบ คือรอบท่ีหนึ่ง เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดจาก
การรวบรวมจากตํารา เอกสาร บทความเกี่ยวกับความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรม
มากําหนดเปนโครงสรางและทําเปนขอความท้ัง 5 ดานดังท่ีกลาว นําคําตอบท่ีไดจากผูทรงคุณวุฒิมาหา
ความเห็นสอดคลองกันโดยการหาคารอยละ ตั้งแตรอยละ 80 ขึ้นไป หรือผูทรงคุณวุฒิตั้งแต 15 คน จาก
จํานวน 18 คน และคัดเลือกขอความนั้นไว แลวนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาแกไข  รอบท่ี
สองผูวิจัยรวบรวมขอมูลและขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิในรอบแรกมาเขียนแบบสอบถามใหม โดยใช
เฉพาะขอความท่ีคัดเลือกไวและปรับปรุงการใชภาษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ เพ่ิมและลด
จํานวนขอความ แลวใสมาตราสวนประมาณคา 11 ระดับของเธอรสโตน เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิเลือกตอบ
ตามความคิดเห็นพรอมกับอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถาม แลวนําคําตอบท่ีไดในแตละขอความมาหา
คามัธยฐาน และความเบ่ียงเบนควอไทล  รอบท่ี 3 เขียนแบบสอบถามโดยใสคามัธยฐาน  คาเบ่ียงเบนควอ
ไทลโดยใชสัญลักษณกําหับใหเห็นชัดเจน และแสดงตําแหนงคําตอบเดิมของผูทรงคุณวุฒิโดยมีสัญลัก
กํากับไวใหเห็นชัดเจน เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความเห็นกับตําแหนงท่ีเปนตัวแทนของกลุม
ผูทรงคุณวุฒิดวยการพิจารณาจากคามัธยมฐานและคาเบ่ียงเบนควอไทล หากคําตอบของผูทรงคุณวุฒิคน
ใดตกอยูสูงหรือต่ํากวาคาความเบ่ียงเบนควอไทลก็จะใหแสดงเหตุผลในการตอบดวย  หลังจากนั้นจึงนํา
คําตอบท่ีไดจากผูทรงคุณวุฒิในรอบท่ีสามมาพิจารณาวิเคราะหหากพบวาคามัธยมฐานและคาเบ่ียงเบนควอ
ไทลไมเปล่ียนแปลงจากเดิมมากนักแสดงวาคําตอบของผูทรงคุณวุฒิเปนไปในทิศทางเดียวกัน 6) คัดเลือก
ขอความท่ีมีคามัธยมฐานมากกวา 9 และคาเบ่ียงเบนควอไทลนอยกวา 2 ซ่ึงถือวามีความเท่ียงตรงของ
เนื้อหาตามเทคนิดเดลฟายมาสรางเปนแบบประเมินความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวช
กรรมแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  7) นําแบบประเมินท่ีไดจากการพัฒนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย
และผานการปรับปรุงแลวไปทดลองใชครั้งท่ี 1 โดยใหหัวหนาและรองหัวหนาหอผูปวยในแผนกกุมารเวช
กรรมของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทบวงมหาวิทยาลัยและเอกชนในเขตจังหวัดสงขลา 
จํานวน 90 คน จากนั้นนํามาคาความสอดคลองระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมแตละดาน และ
คะแนนรายขอกับคะแนนรวมท้ังฉบับ จากนั้นจึงนํามาปรับปรุงแกไขและทดลองใชครั้งท่ี 2 เพ่ือหาคา
อํานาจจําแนก และปรับปรุง หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองเพ่ือหาคุณภาพเพ่ือหาความเช่ือม่ันของแบบ
ประเมิน หาความเช่ือม่ันของการสังเกต  8) สรางเกณฑปกติ (norms) โดยการนําคะแนนท่ีไดจากแบบ
ประเมินกับกลุมตัวอยางครั้งสุดทายไปคํานวณหาคาเปอรเซ็นไทล และนําคาท่ีไดเปล่ียนเปนคะแนนทีปกติ 
(normalized  T score) แลวปรับขยายขอบเขตของคะแนนโดยใชวิธีกําลังสองต่ําสุด (least squares method)  
9) จัดพิมพเครื่องมือและคูมือการใชแบบประเมิน  ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาแบบประเมินโดยใชเทคนิค
เดลฟายจํานวน 3 รอบ ไดแบบประเมินความสามารถและคุณลักษณะของพยาบาลกุมารเวชกรรมท่ีมีความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหา 5 ดาน รวม 108 ขอความ แบบประเมินมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง โดยมีคา
สหสัมพันธอยูระหวาง .07-.96 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ .01 อํานาจจําแนกของแบบ
ประเมินโดยการทดสอบที มีคาตั้งแต 6.24 - 12.68 ความเช่ือม่ันของแบบประเมินท้ัง 5 ดานมีคาตั้งแต                 
.95-.97 ความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .99 ความเช่ือม่ันของการสังเกตของแบบประเมินท้ัง 5 ดานมีคาตั้งแต 
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.65 - .86 และมีนัยสําคัญทุกดาน ความเช่ือม่ันของการสังเกตของแบบประเมินท้ังฉบับทีคาเทากับ .78 
เกณฑปกติในรูปคะแนนทีปกติท้ัง 5 ดานอยูระหวาง T47-T96, T44-T96, T31-T96, T26-T95 และ T20-
T55 ตามลําดับ เกณฑปกติในรูปคะแนนทีปกติท้ังฉบับมีคาอยูระหวาง T35-T93 

ปทมา  เพชรไพรินทร (2547) วิจัยเรื่อง สมรรถนะของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลขอนแกน 
วัตถุประสงคการวิจัยเพ่ือกําหนดตัวแบบสมรรถนะของพยาบาลประจําการ และเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับสมรรถนะของพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานหอผูปวยในโรงพยาบาลขอนแกน และหาแนวทางใน
การพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลประจําการใหสูงขึ้น มีการดําเนินการ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ีหนึ่ง 
กําหนดตัวแบบสมรรถนะของพยาบาลประจําการโดยใชเทคนิคเดลฟาย เปนการศึกษาความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญท่ีมีตําแนงเปนพยาบาลหัวหนาหอผูปวย จํานวน 9 คน โดยใชแบบสอบถามแบบมีโครงสราง
และนําความคิดเห็นท่ีไดไปสรางเปนแบบสอบถามเพ่ือใหผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น 4 รอบ ผล
การศึกษาพบวามีความคิดเห็นสอดคลองกันวาตัวแบบสมรรถนะของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ขอนแกนมีจํานวน 11 ดาน  ขั้นท่ีสอง ศึกษาเปรียบเทียบระดับสมรรถนะของพยาบาลประจําการท่ี
ปฏิบัติงานหอผูปวยในโรงพยาบาลขอนแกน ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการท่ี
ปฏิบัติงานหอผูปวยทุกหอ จํานวน 70 คน ใชแบบสอบถามท่ีไดจากขั้นตอนท่ีหนึ่ง พบผลวาระดับ
สมรรถนะของพยาบาลประจําการในภาพรวมอยูในระดับสูง  และพบวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะแตกตางกัน 8 ดาน เพ่ือนําไปสูการพัฒนา
สมรรถนะตอไป ขั้นตอนท่ีสาม หาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลประจําการใหสูงขึ้น โดย
ใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง ดวยการสัมภาษณพยาบาลหัวหนาหอผูปวยท่ีมีประสบการณดานการ
พัฒนาบุคลากรจํานวน 5 คน และพยาบาลประจําการท่ีเปนตัวแทนของแตละแผนกงานการพยาบาล 
จํานวน 5 คน ผลการศึกษาพบวาแนวทางการพัฒนาดานความรูความสามารถประกอบดวยการฝกอบรม 
การประชุม การศึกษาตอเนื่อง การศึกษาดูงานและกิจกรรมพัฒนาทางการพยาบาล  แนวทางการพัฒนา
ดานทักษะและประสบการณประกอบดวยการสอน การสาธิต การฝกปฏิบัติ มีระบบพ่ีเล้ียง และปจจัยเอ้ือ
ท่ีสงเสริมทําใหเกิดการพัฒนาประกอบดวย การกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ การมอบหมายงาน การเสริมพลัง
อํานาจ การสรางแรงจูงใจและมีระบบการประเมินผลท่ีอิงสมรรถนะเพ่ือวัดผลสําเร็จของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 

ขนิษฐา  แสงไตรรัตนนุกูล (2548) วิจัยเรื่องการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม  วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม กลุมตัวอยางมี 2 กลุม คือ พยาบาลหัวหนาหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม 
และพยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม  เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ มีการพัฒนาโดย 1) ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรมจากเอกสารและงานวิจัยประมวลสรุปเปนรายการสมรรถนะของ
พยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม จํานวน  71 รายการ  2) สรางแบบสัมภาษณแบบไมมี
โครงสรางโดยกําหนดกรอบในการเขียนคําสัมภาษณตามแนวคิดท่ีไดจากการประมวลในขอ 1  แลว
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นําไปใชสัมภาษณผูเช่ียวชาญทางการพยาบาลผาตัด จํานวน 6 คน 3) วิเคราะหเนื้อหาท่ีไดจากการ
สัมภาษณและจัดหมวดหมูรายการสมรรถนะไดจํานวน 87 รายการ 4) สรางแบบสอบถาม 5) ตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือโดยใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเพ่ือหาความตรงตามเนื้อหา  นําแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลวไปทดลองใชเพ่ือหาคาความเท่ียง และปรับปรุงกอนนําไปใชจริง  ผลการวิจัยพบวา แบบ
ประเมินสมรรถนะของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม ประกอบดวย 8 ตัวประกอบ บรรยาย
ดวย 61 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 71.48  และนํา 8 ตัวประกอบ 61 ตัวแปรมาสราง
เปนแบบประเมินสมรรถนะของของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม  และพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรมมีสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง จากการประเมินโดย
หัวหนาหองผาตัด และจากการประเมินโดยผูรวมงานอยูในระดับมาก  ระหวางการประเมินดวยตนเองกับ
การประเมินโดยหัวหนาหองผาตัดสูตินรีเวชกรรมไมมีความสัมพันธกัน  ระหวางการประเมินดวยตนเอง
กับการประเมินโดยพยาบาลผูรวมงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา  และระหวางการประเมินโดย
หัวหนาหองผาตัดกับการประเมินโดยพยาบาลผูรวมงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
 ปรีชา  สมบูรณประเสริฐ (2548) วิจัยเรื่องสมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนงเกษตรอําเภอ มี
วัตถุประสงค 3 ขอ คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพทางสังคมและเศรษฐกิจของเกษตรอําเภอ 2) เพ่ือศึกษา
สมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนงเกษตรอําเภอตามความคิดเห็นของเกษตรอําเภอ และ 3) เพ่ือศึกษา
ปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนงเกษตรอําเภอ กลุมตัวอยางเปน
เกษตรอําเภอ จํานวน 243  เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรวัด 5 
ระดับ ตั้งแตนอยมาก จนถึงมากท่ีสุด ไดดําเนินการหาคุณภาพของเครื่องมือตามกระบวนการของการวิจัย 
ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.98 ผลการวิจัยพบวา เกษตรอําเภอเกือบท้ังหมดเปนเพศชาย  
มีอายุเฉล่ีย 52 ป  สมรสแลว  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  สาขาสงเสริมการเกษตร อายุราชการเฉล่ีย 
29.10 ดํารงตําแหนงระดับ 7  ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเฉล่ีย 7.35 ป ไดรับเงินเดือนเฉล่ียเดือนละ 
31,168.54 บาท และเกือบท้ังหมดไมเคยไปฝกอบรม/ดูงานตางประเทศ เกษตรอําเภอทุกคนมีงานท่ี
นอกเหนือจากภารกิจหลัก สมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนงเกษตรอําเภอประกอบดวย 1) 
สมรรถนะหลัก 3 ดาน ไดแก ดานองคความรูเพ่ือการพัฒนาตนเองและองคกร  ดานการพัฒนาคุณภาพ
แบบองครวม และดานการประสานความรวมมือจากองคกรท้ังภายในและภายนอก 2) สมรรถนะบริหาร 4 
ดาน ไดแก ดานการบริหารความเปล่ียนแปลง ดานการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดานการบริหารงานพัฒนา
ระบบ และดานทักษะในการส่ือสารเพ่ือประสานความรวมมือ 3) สมรรถนะประจําสายงาน 3 ดาน ไดแก 
ดานการสงเสริมการสรางมูลคาผลผลิตเกษตร  ดานการบูรณการเครือขาย และดานการพัฒนาบริการ
ความรู  พบวาเปนสมรรถนะท่ีมีความจําเปนในระดับมาก สําหรับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
สมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนงเกษตรอําเภอพบวาเกษตรอําเภอประสบปญหาเกี่ยวกับสมรรถนะ
ท่ีจําเปนท้ังสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําสายงานและสมรรถนะการบริหารรวม 36 ประเด็น เชน ไม
สามารถสนับสนุนใหเกิดการสรางองคความรูในการพัฒนาการเกษตรอยางตอเนื่อง  ไมสามารถเช่ือม
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ประสานภาคีในระดับองคกรระหวางประเทศและในระดับชาติใหเกื้อหนุนตอการบูรณการเครือขายใน
ระดับพ้ืนท่ี เปนตน 
 รุจี  จารุภาชน  กัญญาภัค  สหัสทัศน  เพ็ญศิริ  ทานให และศภุากร  ไชยวงศ (2548) วิจัยเรื่อง การ
พัฒนารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือการพัฒนา : กรณีศึกษาวิทยาลัยการสาธารณสุข 
สิรินธรจังหวัดขอนแกน  มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนารูปแบบการประเมินผลสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดขอนแกนในแตละตําแหนงงานตามใบกําหนด
หนาท่ีงานเพ่ือนํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ใชการศึกษาแบบเชิงปฏิบัติการ กลุมตัวอยางคือ 
ขาราชการในวิทยาลัยจํานวน 91 คน ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินสมรรถนะ ใชเนื้อหาการ
ประเมินสมรรถนะหลักของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  5 หัวขอหลัก คือ การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ  บริการท่ีดี  การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ความรวมแรงรวมใจ และคุณธรรมจริยธรรม  
แบบประเมินท่ีใชคือ แบบประเมินพฤติกรรมกําหนดระดับ โดยแบงกลุมตัวอยางเปน 7 กลุมตําแหนงงาน
ตามใบกําหนดหนาท่ีงานท่ีมิใชตําแหนงงานตามกรอบอัตรากําลังของสํานักงาน ก.พ. (ก.พ.7)  ใชวิธีการ
ประเมินแบบ 180 องศา เพ่ือประเมินสมรรถนะท่ีมีอยูในปจจุบัน แตละกลุมจะมีคะแนนเต็ม 30 คะแนนใน 
5 หัวขอสมรรถนะ และน้ําหนักคะแนนของผูประเมินท่ีแตกตางกัน มีการกําหนดระดับความคาดหวังของ
สมรรถนะโดยใชวิธีหามติรวมของคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยภายใตแนวทางการกําหนดระดับ
ของสมรรถนะหลักของสํานักงาน ก.พ. เพ่ือหาชองวางของสมรรถนะ 2) แผนท่ีเสนทางการพัฒนาบุคคล
โดยเสนอในภาพรวมของแตละกลุมงาน พบวา กลุมประธานหลักสูตรมีหัวขอหรือเสนทางการพัฒนามาก
ท่ีสุดคือ หัวขอการบริการท่ีดี  กลุมหัวหนากลุมวิชา/กลุมงานในหลักสูตรคือ หัวขอคุณธรรมจริยธรรม  
กลุมอาจารยผูสอนในหลักสูตรคือ หัวขอรวมแรงรวมใจ  กลุมหัวหนาฝายและกลุมผูปฏิบัติงานในฝาย คือ
หัวขอบริการท่ีดี  กลุมหัวหนางานในฝายและกลุมอาจารยผูปฏิบัติงานในฝายคือหัวขอการส่ังสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพ  3) ผลสรุปความคิดเห็นและแนวโนมตอการใชรูปแบบการประเมินผลสมรรถนะพบวา 
สวนใหญมีความคิดเห็นท่ีเห็นดวยกับรูปแบบการประเมินสมรรถนะ โดยสวนใหญรอยละ 93.44 เห็นดวย
วาวิทยาลัยควรท่ีจะนํารูปแบบการประเมินสมรรถนะนี้มาพัฒนาเพ่ิมเติมกอนท่ีจะนําไปใชตอไปในบาง
หัวขอ 
 วรรณิภา  แซลิ้ม (2548)  วิจัยเรื่องการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะท่ีจําเปนดานการปองกันและ
ควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลหาดใหญ  มีวัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนา
แบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล
หาดใหญ จังหวัดสงขลา และคูมือประกอบการใชแบบประเมินสมรรถนะ ผูศึกษาสรางขึ้นโดยใชกรอบ
แนวคิดดานบทบาทหนาท่ีพยาบาลวิชาชีพดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลของ
สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2534) และ Benner (1984) มาสรางแบบประเมินสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงประกอบดวย 5 
ดาน คือ ดานการมีสวนรวมในการเฝาระวังการติดเช้ือในโรงพยาบาล ดานการปฏิบัติการพยาบาลตาม
เทคนิคเพ่ือปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล  ดานการควบคุมส่ิงแวดลอมภายในหอผูปวย  
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ดานการติดตอประสานงานกับบุคคลและหนวยงานตาง ๆ เกี่ยวกับการติดเช้ือในโรงพยาบาล และดานการ
รวมทําวิจัยเกี่ยวกับการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล มาเปนเกณฑในการสรางแบบ
ประเมินสมรรถนะ 3 ชนิด ไดแก แบบสังเกต  แบบทดสอบความรู และแบบวัดสมรรถนะระดับสเกล เพ่ือ
ใชประเมินสมรรถนะท่ีครอบคลุมท้ังดานความรู การปฏิบัติและทัศนคติ  มีการจัดโครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือระดมสมองจากกลุมเปาหมายในพยาบาลวิชาชีพจากแตละหอผูปวย จํานวน 64 คน ให
ขอคิดเห็นและเสนอแนะในการปรับปรุงแบบประเมินสมรรถนะ แลวจึงตรวจสอบความเท่ียงตรงตาม
เนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ปรับปรุงคุณภาพของแบบประเมินกอนนําไปหาคาความนาเช่ือถือกับ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหาดใหญ ไดคาความนาเช่ือถือของแบบประเมินทักษะการ
ปฏิบัติงานดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลจากผูสังเกต 2 คน เทากับ .93 และแบบ
ประเมินระดับสมรรถนะดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลในภาพรวม  เทากับ .81   
ผลจากการศึกษาครั้งนี้ผูบริหารสามารถนําแบบประเมินสมรรถนะดานการปองกันและควบคุมการติดเช้ือ
ในโรงพยาบาลไปประเมินสมรรถนะในดานความรู  ทัศนคติ และทักษะการปฏิบัติงานดานการปองกัน
และควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
   ปทมาวดี  แกวโพนเพ็ก (2548) วิจัยเรื่องการสรางแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการ
พยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป โรงพยาบาลขอนแกน มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแบบ
ประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป โรงพยาบาล
ขอนแกน โดยศึกษากับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมท่ัวไป จํานวน 3 
หอผูปวย ไดแก หอผูปวยศัลยกรรมชาย 1  หอผูปวยศัลยกรรมชาย 2 และหอผูปวยศัลยกรรมหญิง ท่ีมี
ประสบการณทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลขอนแกน จํานวน 30 คน ลักษณะการศึกษาเปนการ
เนนใหพยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการกําหนดสมรรถนะ  การสรางแบบประเมินสมรรถนะ และคูมือ
การใชเพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหรือขีดความสามารถของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป 
มีวิธีดําเนินการศึกษา 2 ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียมการและขั้นดําเนินการ ซ่ึงขั้นเตรียมการดําเนินการโดย        
1) การสํารวจปญหาและความตองการของหนวยงานเกี่ยวกับการกําหนดและสรางแบบประเมินสมรรถนะ
ในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกนดวยการสงแบบ
สํารวจความคิดเห็นในการกําหนดสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรม
ท่ัวท่ีจะตองมี เปนคําถามปลายเปด โดยใหหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม อาจารยพยาบาล และพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมชาย 1 หอผูปวย
ศัลยกรรมชาย 2 และหอผูปวยศัลยกรรมหญิงโรงพยาบาลขอนแกนเปนผูตอบแบบสํารวจความคิดเห็น ใช
ระยะเวลา 1 เดือน 2) เลือกรายการสมรรถนะเพ่ือนํามาสรางแบบประเมินสมรรถนะดวยการนําผลจากการ
สํารวจความคิดเห็นจํานวน 10 รายการ มาจัดเรียงลําดับความสําคัญตามความถ่ีท่ีพบมากท่ีสุด และนําเสนอ
ตอคณะกรรมการพัฒนาหอผูปวยศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกนเพ่ือพิจารณาเลือกรายการ
สมรรถนะ  ซ่ึงท่ีประชุมมีมติในการเลือกรายการสมรรถนะตามความถ่ีท่ีพบมากท่ีสุด 3 อันดับแรก และ
เปนสมรรถนะท่ีตองอาศัยทักษะ ความรูท่ีเฉพาะเจาะจงในการปฏิบัติการพยาบาล นํามาสรางแบบประเมิน
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สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกน คือ การ
ดูแลบาดแผลเรื้อรัง  การเตรียมผูปวยตรวจกระเพาะอาหารดวยการสองกลอง และการดูแลผูปวยให
สารอาหารทางหลอดเลือดดํา  3) ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยการคนควาศึกษาตํารา 
นโยบายวิธีปฏิบัติของหนวยงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสรางแบบประเมินสมรรถนะเพ่ือนํามา
กําหนดรายละเอียดเนื้อหาของแบบประเมินฉบับราง  4) รางโครงการจัดทําแบบประเมินสมรรถนะในการ
ปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกน  5) เสนอโครงการจัดทํา
แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาล
ขอนแกนเพ่ือขออนุมัติดําเนินโครงการ 6) ประสานงานกับผูชวยหัวหนากลุมการพยาบาลดานวิชาการเพ่ือ
ช้ีแจงวัตถุประสงคของการศึกษาและเตรียมกลุมเปาหมาย  สวนขั้นดําเนินการ ไดดําเนินการโดย 1) จัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาล
ศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกน โดยมีรูปแบบการประชุมเปนการบรรยายทางวิชาการเพ่ือใหความรู 
และประชุมกลุมระดมสมองเพ่ือรวมกันพิจารณาใหขอคิดเห็น เสนอแนะในการปรับปรุงแกไขเกี่ยวกับ 
(ราง) แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป
โรงพยาบาลขอนแกน 2)  ประเมินผลการประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) สรางคูมือการใชแบบประเมิน
สมรรถนะ 4) นําแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป
โรงพยาบาลขอนแกน ท่ีมีความครอบคลุมการวัดท้ังดานทักษะความชํานาญทางคลินิกและดานความรูท่ีได
จากการประชุมเชิงปฏิบัติการมาปรับปรุงเนื้อหาตามขอเสนอแนะของวิทยากร และกลับไปนําเสนอเพ่ือขอ
ความคิดเห็นจากพยาบาลผูเช่ียวชาญในแผนกศัลยกรรมอีกครั้งในท่ีประชุมการติดตามผลการดําเนินการ
จัดทําสมรรถนะระดับหนวยงานกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลขอนแกน 5) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
ของแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาล
ขอนแกน ดวยการนําเสนอผูทรงคุณวุฒิ 5 คนไดตรวจสอบ ใหขอเสนอแนะ และดําเนินการปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะ  ไดแบบประเมินสมรรถนะดานทักษะความชํานาญทางคลินิกซ่ึงเปนแบบสังเกต
พฤติกรรมการปฏิบัติการพยาบาล และแบบประเมินสมรรถนะดานความรู ซ่ึงเปนแบบทดสอบความรู     
6) หาความเช่ือม่ันของแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรม
ท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกน  ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของ
พยาบาลศัลยกรรมท่ัวไปโรงพยาบาลขอนแกน คือ สมรรถนะการดูแลบาดแผลเรื้อรัง  สมรรถนะการ
เตรียมผูปวยตรวจกระเพาะอาหารดวยการสองกลอง และสมรรถนะการดูแลผูปวยใหสารอาหารทางหลอด
เลือดดํา  สวนแบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางของพยาบาลศัลยกรรมท่ัวไป
โรงพยาบาลขอนแกน  และคูมือการใชพบวา แบบประเมินสมรรถนะดานทักษะความชํานาญทางคลีนิก
ประกอบดวย การดูแลบาดแผลเรื้อรัง  การเตรียมผูปวยตรวจกระเพาะอาหารดวยการสองกลอง และการ
ดูแลผูปวยใหสารอาหารทางหลอดเลือดดํา  และแบบประเมินสมรรถนะดานความรูประกอบดวย การดูแล
บาดแผลเรื้อรัง  การเตรียมผูปวยตรวจกระเพาะอาหารดวยการสองกลอง และการดูแลผูปวยใหสารอาหาร
ทางหลอดเลือดดํา   
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 สุดา  ทองทรัพย (2549)  วิจัยเรื่องการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะพยาบาลหองผาตัด
โรงพยาบาลราชวิถี มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแบบประเมินและสรางเสนฐานสมรรถนะพยาบาลหองผาตัด
โรงพยาบาลราชวิถี  แบงการศึกษาออกเปน 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 สรางแบบประเมิน มี 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนท่ีหนึ่ง สังเคราะหองคประกอบและรายการสมรรถนะพยาบาลหองผาตัดโรงพยาบาลราชวิถีโดย
การสนทนากลุมพยาบาลผูเช่ียวชาญหองผาตัด จํานวน 9 คน  ขั้นตอนท่ีสอง สรางแบบประเมินสมรรถนะ
พยาบาลหองผาตัดโรงพยาบาลราชวิถีโดยการกําหนดการแสดงพฤติกรรมท่ีจําเปนใ นขอรายการ
สมรรถนะ  สรางเกณฑการประเมินระดับสมรรถนะดวยเกณฑแบบรูบริก (Rubric) และวิเคราะหหา
คุณภาพของแบบประเมินดวยการวิเคราะหความตรงตามเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญหองผาตัด จํานวน 17 คน 
และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบประเมินสมรรถนะโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 คน วิเคราะห
ความเท่ียงของแบบประเมินดวยการหาความสอดคลองภายใน และวิเคราะหคุณภาพของแบบประเมินดาน
ความคงท่ีโดยใหพยาบาลหองผาตัดจํานวน 5 คู เปนผูนําแบบประเมินไปใชประเมินพยาบาลหองผาตัด
จํานวน 5 คน  ขั้นตอนท่ีสาม กําหนดเกณฑการตัดสินระดับสมรรถนะโดยการสนทนากลุมผูเช่ียวชาญ
หองผาตัด จํานวน 9 คน รวมกําหนดเกณฑถวงน้ําหนักสมรรถนะรายดาน และเกณฑตัดสินระดับ
สมรรถนะท่ีคาดหวังตามเกณฑสัมบูรณ  ระยะท่ี 2 สรางเสนฐานระดับสมรรถนะโดยใชขอมูลท่ีไดจากการ
ตัดสินระดับสมรรถนะตามเกณฑท่ีกําหนดจากการใชแบบประเมินกับประชากรท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพใน
หองผาตัดโรงพยาบาลราชวิถี จํานวน 57 คน ผลการวิจัยสรุปดังนี้  1) แบบประเมินสมรรถนะพยาบาลหอง
ผาตัดโรงพยาบาลราชวิถีประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานการบริการทางคลินิก ดานการบริหารจัดการและ
พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล  ดานภาวะผูนําและการทํางานเปนทีม  ดานการวิจัยและการถายทอด
ความรูทางการพยาบาล ดานนวัตกรรมและการใชเทคโนโลยี และดานการส่ือสาร มีรายการสมรรถนะรวม
ท้ังส้ิน 33 ขอ  2) คุณภาพของแบบประเมินท่ีสรางมีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ .86 มีคา
ความเท่ียงดวยการหาคาความสอดคลองภายในมีคาเทากับ .99 และคาความเทาเทียมกันของการสังเกต 
(inter-rater  reliability) เทากับ .88 จากการทดลองนําแบบประเมินไปใชโดยผูสังเกต 5 คู   3) นําแบบ
ประเมินไปใชประเมินสมรรถนะพยาบาลหองผาตัดทุกระดับของโรงพยาบาลราชวิถีจํานวน 57 คน นํา
ขอมูลท่ีไดจากการตัดสินระดับสมรรถนะตามเกณฑท่ีกําหนด สรางเสนฐานสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพหองผาตัด 
 กาญจนา  อาชีพ (2549) วิจัยเรื่อง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศิริราช มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยและเพ่ือศึกษา
ประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช กลุมตัวอยางในการวิจัย
ครั้งนี้มี 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 ไดแก หัวหนาหอผูปวยท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 
1 ป ผูชวยหัวหนาการพยาบาลและพยาบาลประจําการท่ีมีประสบการณทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป จํานวน 
385 คน เพ่ือศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช กลุมท่ี 2 ไดแก หัวหนา
หอผูปวยท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป  ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล และ
พยาบาลประจําการท่ีมีประสบการณการทํางานตั้งแตขึ้นไป รวมจํานวน 60 คน เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของ
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แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีสําคัญของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ จําแนกเปนสมรรถนะ 11 ดาน คือดานการบริหารงาน ดานภาวะผูนํา ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการ ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา ดานการสรางทีมงานและการสรางสัมพันธภาพ ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร ดานความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง ดาน
ความมุงม่ันในการทํางาน  ดานวิชาการและงานวิจัย ดานคุณธรรมและจริยธรรม และดานความสามารถ
จัดการเชิงธุรกิจ ผูวิจัยไดพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราชโดยใช
หลักการสรางเครื่องมือบนพ้ืนฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม ซ่ึงมีการตั้งสมมติวาคะแนนท่ีไดจาก
การวัดมีการแจกจงแบบปกติ ประยุกตใชขั้นตอนการสรางของ Burns & Grove (1997 : 375-377)             
มีขั้นตอนการดําเนินการเปนขั้นตอนดังนี้  คือ ขั้นตอนท่ี 1 กําหนดขอรายการท่ีใชในการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดวยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย   สัมภาษณผูเช่ียวชาญเพ่ือรวบรวมความคิดเห็นกรอบโครงสรางจากประสบการณและสภาพความ
เปนจริงในการปฏิบัติงาน จํานวน 5 คน  นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาสรุปรวมกับรายการสมรรถนะ
ท่ีไดจากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช และการทบทวน
วรรณกรรมเพ่ือกําหนดขอคําถามประเมินสมรรถนะท่ีจําเปนและมีความสําคัญ ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบ
ลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเปนพฤติกรรมช้ีวัดให
เห็นถึงลักษณะของสมรรถนะท่ีตองการประเมินโดยกําหนดเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)       
5 ระดับ  ขั้นตอนท่ี 3 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือและหาคาความตรงดวยการหาคา CVI 
ไดคาเทากับ .80  ขั้นตอนท่ี 4 ทดลองใชเครื่องมือ  ขั้นตอนท่ี 5 หาคาความเท่ียงของเครื่องมือ ไดคาความ
เท่ียงเทากับ .981  ขั้นตอนท่ี 6 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรายการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  ขั้นตอนท่ี 7 สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ผลการวิจัยพบวา 1) ผล
การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในแบบ
ประเมินไดจากผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยหลังจากการสกัดตัวประกอบ
และหมุนแกนตัวประกอบแลวไดตัวประกอบสมรรถนะท่ีสําคัญของหัวหนาหอผูปวยท้ังหมด 6 ตัว
ประกอบ จํานวน 90 ตัวแปร และตั้งช่ือตามคุณลักษณะของกลุมตัวแปรท่ีอธิบายตัวประกอบ คือ ดานการ
พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  ดานภาวะผูนํา ดานการบริหารงาน ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดาน
จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา และดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ตามลําดับ 2) ผลการศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศิริราช พบวา คาเฉล่ียสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนา
งานซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาและพยาบาลประจําการซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาเทากับ 4.17  4.18  และ 3.86 
ตามลําดับ  ผลการศึกษาความเท่ียงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไดคาความเท่ียงของ
แบบประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานซ่ึงเปนผูบังคับบัญชา และพยาบาลประจําการซ่ึงเปน
ผูใตบังคับบัญชาเทากับ 0.93  0.92  และ 0.96 ตามลําดับ  ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
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ของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมินท่ีแตกตางกัน มีการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมไมตางกัน  
 รวิภา  หอมเศรษฐี (2549) ทําวิจัย เรื่อง สมรรถนะของผูบริหารระดับกลางในระบบราชการไทย มี
วัตถุประสงค 3 ประการ คือ ประการที่หนึ่ง เพ่ือประเมินสมรรถนะของผูบริหารระดับกลางในยุคของการ
ปฏิรูประบบราชการไทยในปจจุบัน (ระหวาง พ.ศ.2544-2550)  ประการที่สอง เพ่ือศึกษาหาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยภูมิหลังและระดับสมรรถนะ รวมท้ังความสัมพันธระหวางสมรรถนะในดานตาง ๆ และ
ประการที่สาม เพ่ือแสวงหาตัวแบบและแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารระดับกลาง 
ประชากรท่ีศึกษาเปนขาราชการพลเรือนซ่ึงเปนผูบริหารระดับกลางของหนวยงานสังกัดกระทรวงท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาเศรษฐกิจโดยตรง 4 กระทรวง คือ กระทรวงพาณิชย  กระทรวงเกษตรและสหกรณ 
กระทรวงอุตสาหกรรม และกระทรวงการคลัง จํานวน 300 คน ดวยการสุมแบบแบงช้ันภูมิตามสัดสวน
ของขนาดประชากร  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยเชิงคุณภาพใชการ
วิจัยเอกสารเพ่ือหาแนวทางท่ีเหมาะสมสําหรับการพัฒนาสมรรถนะ สวนเชิงปริมาณไดจัดทําเครื่องมือเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา ใชการสอบถามแบบ 360 องศา พัฒนาเครื่องมือโดยการ
ทบทวนแนวคิดและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ และระบุโครงสรางสมรรถนะของผูบริหารระบบราชการของ
ไทย ประกอบดวย สมรรถนะการทํางาน  สมรรถนะเฉพาะดาน สมรรถนะทางการเมือง  และสมรรถนะ
ทางจริยธรรม หลังจากนั้นจึงตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความเท่ียงตรงของเนื้อหาดวยการ
ใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณา และปรับปรุงตามขอเสนอแนะ แลวนํามาทดลองใชเพ่ือหาคาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามกอนนําไปใชจริง  ผลการวิจัยพบวา 1) จากสมรรถนะหลัก 4 ดาน คือ สมรรถนะการทํางาน  
สมรรถนะเฉพาะดาน สมรรถนะทางการเมือง  และสมรรถนะทางจริยธรรม ผูบริหารระดับกลางในระบบ
ราชการไทยมีสมรรถนะสามดานแรกอยูในระดับปานกลาง สวนสมรรถนะดานจริยธรรมอยูในระดับปาน
กลางคอนขางสูง  2) ปจจัยภูมิหลังของกลุมตัวอยางมีอิทธิพลตอระดับสมรรถนะในดานตาง ๆ ขณะท่ี
สมรรถนะดานการทํางานมีความสัมพันธกับสมรรถนะดานอ่ืน ๆ อีกสามดาน และสมรรถนะดาน
จริยธรรมมีความสัมพันธกับสมรรถนะเฉพาะดานและสมรรถนะดานการเมือง  3) ตัวแบบและแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับกลางพบวาแตละกระทรวงมีสมรรถนะโดดเดนท่ี
แตกตางกัน 
                   พนารัตน(2539)  ไดทําการศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของบัณฑิตทางพยาบาลศาสตร ใน 
พ.ศ. 2544 ถึง 2549 โดยทําการศึกษาในรูปแบบการวิจัยอนาคต (Future Research) แบบเทคนิคเดลฟาย 
(Delphi Technique) โดยทดสอบสมรรถนะท่ีพึงประสงคของบัณฑิตพยาบาล 12 ดานดวยกัน คือ 1)ดาน
บุคลิกภาพ 2)ดานการปฏิบัติการพยาบาล 3)ดานคุณธรรม จริยธรรม 4)ดานวิชาการ 5)ดานการบริหาร 6)
ดานภาวะผูนํา 7)ดานทักษะเกี่ยวกับมนุษยและมวลชน 8)ดานการใชเทคโนโลยี 9)ดานอนามัยและ
ส่ิงแวดลอม 10)ดานการวิจัย 11)ดานเศรษฐศาสตรสาธารณสุข และ12)ดานกฎหมายและกรณีสวนรวม
ทางการเมือง 
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            จากการศึกษาพบวาบัณฑิตท่ีพึงประสงคของตลาดแรงงานตองมีคุณลักษณะท้ัง 12 ดานอยูดวยกัน 
แสดงใหเห็นวาบัณฑิตพยาบาลในอนาคตนั้นใชวาจะมีแตความสามารถดานวิชาชีพอยางเดียวเทานั้น 
หากแตจําเปนตองมีความสามารถอ่ืนๆประกอบดวย จึงจะประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน 
 
2.4  โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (Structural Equation Modeling:  SEM) 

2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (Structural Equation Modeling:  SEM) 
 เปาหมายของการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร โดยท่ัวไป คือ การบรรยาย 
(Description) การอธิบาย (explanation) การพยากรณ (prediction) และการควบคุม (control) ปรากฏการณ
ธรรมชาติ เพ่ือใหไดเกิดผลการวิจัยท่ีจะนําไปใชใหเกิดประโยชนตอไป ยุทธวิธีสําคัญสําหรับการวิจัยเพื่อ
ตอบปญหาวิจัยตามเปาหมายขางตนคือ การสรางโมเดลการวิจัย (research model) โดยอาศัยทฤษฎีทาง
พฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตรเปนพ้ืนฐาน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 1)  
 โมเดลการวิจัย คือแบบจําลองท่ีนักวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎีแทนปรากฏการณท่ีเกิดขึ้นจริงใน
ธรรมชาติเพ่ือความเหมาะสมในการศึกษาวิจัย การท่ีตองสรางโมเดลการวิจัยเพราะการศึกษาจาก
ปรากฏการณธรรมชาติไมอาจทําไดโดยสะดวก เนื่องจากปรากฏการณท่ีเกิดขึ้นจริงตามธรรมชาตินั้น          
มีลักษณะซับซอน และมีโครงสรางความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ หลากหลาย แตในการวิจัย
นักวิจัยมีขีดความสามารถจํากัด ไมสามารถศึกษาไดครบทุกองคประกอบ วิธีการสรางโมเดลการวิจัยเปน
การประยุกตทฤษฎีเขากับสภาพปรากฏการณท่ีเปนจริง ในธรรมชาติตามวิธีนิรนัย (Inductive) ใหไดเปน
โมเดลท่ีเปนสมมติฐานวิจัย จากนั้นนักวิจัยจึงนําโมเดลการวิจัยไปตรวจสอบโดยใชวิธีอุปนัย (deductive) 
วาโมเดลการวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากนอยเพียงใด ควรจะตองมีการปรับปรุงพัฒนา
โมเดลอยางไรใหโมเดลสอดคลองกับสภาพปรากฏการณจริง อันจะนําไปสูการพัฒนาทฤษฎีและสรางองค
ความรูใหมท่ีจะเปนประโยชนตอไป (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 2) 
 โมเดลการวิจัยไมจํา เปนตองมีเพียงสมการเดียว เนื่องจากตามสภาพความเปนจริงไม มี
ปรากฏการณใดท่ีเปนอิสระจากปรากฏการณอ่ืน ๆ ตัวแปรตน  X  หรือตัวแปรตาม  Y  ตางก็ไดรับอิทธิพล
จากตัวแปร   อ่ืน ๆ และมีอิทธิพลตอตัวแปรอ่ืน ๆ อีกดวย  โมเดลการวิจัยจึงควรมีตัวแปรหลายตัว  อาจ
เปนโมเดลการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (multiple linear regression model)   นอกจากนี้ลักษณะ
ความสัมพันธระหวาง       ตัวแปรยังอาจเปนแบบอ่ืนท่ีมิใชแบบเสนตรง และอาจเปนความสัมพันธเชิง
สาเหตุ (causal relationship)  ท่ีเปนความสัมพันธทางเดียวหรือสองทางไดดวย โมเดลการวิจัยอาจเปน
โมเดลเชิงสาเหตุแบบทางเดียวหรือแบบยอนกลับ (recursive or no recursive causal models) ก็ได ในกรณี
ท่ีมีตัวแปรจํานวนมากและมีความสัมพันธระหวางตัวแปรซับซอน โมเดลการวิจัยควรจะมีลักษณะเปนชุด
ของสมการท่ีแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมดท่ีตรงตามสภาพความเปนจริง (นงลักษณ วิรัชชัย, 
2542: 4) 

ตัวแปรท่ีใชในโมเดลการวิจัยแบงเปนสองประเภท คือ ตัวแปรภายนอก (exogenous variables)  
และ ตัวแปรภายใน (endogenous variables)  ตัวแปรภายนอก หมายถึงตัวแปรท่ีนักวิจัยไมสนใจศึกษา
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สาเหตุของตัวแปรเหลานี้ ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรภายนอกจึงไมปรากฏในโมเดลสวนตัวแปรภายใน 
หมายถึง  ตัวแปรท่ีนักวิจัยสนใจศึกษาวาไดรับอิทธิพลจากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดงไว
ในโมเดลอยางชัดเจน เม่ือแบงประเภทของตัวแปรในโมเดลการวิจัยตามลักษณะการวัดตัวแปร จะแบงได
เปนสองประเภทคือ ตัวแปรแฝง (latent or unobserved variables) และ ตัวแปรสังเกตได (observed or 
manifest variables)    ตัวแปรแฝงเปนตัวแปรเชิงสมมติฐาน (hypothetical variables)  ท่ีไมสามารถวัดได
โดยตรงแตมีโครงสรางตามทฤษฎีท่ีแสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได ตัวแปรแฝง
เปนตัวแปรท่ีปลอดจากความคลาดเคล่ือนในการวัด นักวิจัยศึกษาตัวแปรแฝงโดยการวัดตัวแปรพฤติกรรม
ท่ีสังเกตไดแทน และประมาณคาตัวแปรแฝงไดจากการนํากลุมตัวแปรสังเกตไดท่ีเปนตัวบงช้ีของตัวแปร
แฝงตัวนั้นมาวิเคราะหองคประกอบ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 4) 
 ในการเขียนภาพโมเดลการวิจัย  นักวิจัยใชสัญลักษณรูปวงกลมหรือวงรีแทนตัวแปรแฝงและใช
รูปส่ีเหล่ียมจัตุรัสหรือรูปส่ีเหล่ียมผืนผาแทนตัวแปรสังเกตได สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้น
นักวิจัยใชสัญลักษณรูปลูกศร แทนความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม หัวลูกศร
แสดงทิศทางของอิทธิพล และใชรูปลูกศรสองหัวเสนโคงแทนความสัมพันธ หรือสหสัมพันธระหวางตัว
แปร 
 สมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลการวิจัยเรียกวา โมเดลสมการโครงสราง        
เชิงเสน (linear structural equation model) โมเดลการถดถอยเชิงเสนแบบงายท่ีมีเพียงสองตัวแปรเปน
โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนแบบหนึ่ง ช่ือท่ีเรียกวา เชิงเสน (linear) ไดมาจากลักษณะของสมการซ่ึง
ท้ังตัวแปร และพารามิเตอรตางก็ยกกําลังหนึ่ง ช่ือท่ีเรียกวาโครงสราง (structural) ไดมาจากลักษณะของ
โมเดลซ่ึงเปนสมการแสดงโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุตามทฤษฎีระหวางตัวแปร และเนื่องจาก
โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนแสดงโครงสรางในรูปความสัมพันธเชิงเสนดังกลาวแลว โมเดลสมการ
โครงสรางเชิงเสนจึงมีช่ือเรียกอีกอยางหนึ่งวา โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน หรือโมเดลลิสเรล 
(LInear Structure   RELationship model or LISREL model)  ช่ือลิสเรลไดมาจากอักษรภาษาอังกฤษ
ตัวพิมพใหญนั่นเอง เนื่องจากความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนฟงกช่ันของความแปรปรวนรวมระหวาง
ตัวแปร และหัวใจสําคัญของการวิเคราะหโมเดลลิสเรลคือการเปรียบเทียบเมทริกซความแปรปรวนรวม
ระหวางตัวแปรโมเดลลิสเรลจึงมีช่ือเรียกอีกอยางหนึ่งวา โมเดลโครงสรางความแปรปรวนรวม 
(covariance structural model) 

โมเดลการวิจัยโดยท่ัวไปประกอบดวยตัวแปรภายนอก (exogenous variables)  ตัวแปรคั่นกลาง
หรือตัวแปรแทรกซอน (intervening variables)  และตัวแปรภายใน (endogenous variables)  แตในโมเดลลิ
สเรลกําหนดวาตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรภายในท้ังหมดรวมเรียกวาตัวแปรภายใน ดังนั้น โมเดลลิสเรล     
จึงประกอบดวย ตัวแปรภายนอก และตัวแปรภายในเทานั้น  ในโมเดลลิสเรลโมเดลใหญประกอบดวย 
โมเดลท่ีสําคัญสองโมเดล ไดแก โมเดลการวัด (measurement model)  และโมเดลสมการโครงสราง 
(structural equation model)  โมเดลการวัดมีสองโมเดล คือ โมเดลการวัดสําหรับตัวแปรภายนอกและ
โมเดลการวัดสําหรับตัวแปรภายใน โมเดลการวัดท้ังสองโมเดลเปนโมเดลแสดงความสัมพันธโครงสราง
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เชิงเสนระหวางตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได สวนโมเดลสมการโครงสรางเปนโมเดลแสดง
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได สวนโมเดลสมการโครงสราง
เปนโมเดลแสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัยลักษณะของโมเดล
พรอมดวยสัญลักษณตามแบบของ Joreskog และ Sorbom (1989)  แสดงไวในภาพท่ี 2.2-2.3 ดังนี้ 
   
 

  
                                               ภาพที่ 2.2 โมเดลลิสเรลสัญลักษณภาษากรีก 
 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Barbara M. Byrne, 1998: 4 
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                                        ภาพที่ 2.3  โมเดลลิสเรลสัญลักษณภาษาอังกฤษ 

ที่มา: ดัดแปลงจาก Barbara M. Byrne, 1998: 4 
 

ขอตกลงเบ้ืองตน (Assumptions)  สําหรับโมเดลลิสเรลสรุปได 4 ขอ แยกตามลักษณะของ
ขอตกลงเบ้ืองตนดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 25) 
 1.  ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังหมดในโมเดลเปนความสัมพันธเชิงเสน (Linear)           
แบบบวก (additive) และเปนความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationships) ในกรณีท่ีนักวิจัยพบวา            
ตามสภาพปรากฏการณท่ีเปนจริง ความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธแบบเสนโคง นักวิจัย
ตองเปล่ียนรูปตัวแปร เชน การหาคาลอการิทึมของตัวแปร หรือการใชสวนกลับของตัวแปรเพ่ือให
ความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนแบบเชิงเสน 
 2.  ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรท้ังตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน และความคลาดเคล่ือน
ตองเปนการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคล่ือน e, d, z, ตองมีคาเฉล่ียเปนศูนย  ขอตกลงเบ้ืองตนขอนี้
มิไดหมายความวาตัวแปรทวิวิภาค (dichotomous variables)  หรือตัวแปรดัมม่ี (dummy variables)  จะใช
ไมได กรณีตัวแปรทวิวิภาคท่ีมีคาเฉล่ียได 0.5 ใหคาประมาณพารามิเตอรท่ีมีความแกรง (robust)  และ
สามารถนํามาวิเคราะหโมเดลลิสเรลได 
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 3.  ลักษณะความเปนอิสระตอกัน (Independence) ระหวางตัวแปรกับความคลาดเคล่ือนมีขอตกลง
เบ้ืองตนแยกไดเปน 4 ขอ ดังนี้ 
  3.1  ความคลาดเคล่ือน e และตัวแปรแฝง E  เปนอิสระตอกัน 
  3.2  ความคลาดเคล่ือน d และตัวแปรแฝง K เปนอิสระตอกัน 
  3.3  ความคลาดเคล่ือน z และตัวแปรแฝง  K  เปนอิสระตอกัน 
  3.4  ความคลาดเคล่ือน e, d และ z  เปนอิสระตอกัน 
 ขอตกลงเบ้ืองตนเกี่ยวกับความเปนอิสระตอกันนี้นับวาเปนขอตกลงเบ้ืองตนจํานวนนอย               
เม่ือเปรียบเทียบกับการวิเคราะหทางสถิติท่ัว ๆ ไป  เชน  เม่ือเทียบกับการวิเคราะหการถดถอยแบบดั้งเดิมมี
ขอตกลงเบ้ืองตนวาความคลาดเคล่ือนแตละตัวเปนอิสระตอกัน ซ่ึงในการวิเคราะหโมเดลลิสเรล               
ไมจําเปนตองมีขอตกลงเบ้ืองตนเชนนี้ความคลาดเคล่ือน e1, e2… อาจไมเปนอิสระตอกันก็ได หรืออาจ
กําหนดใหเปนอิสระตอกันตามแบบของการวิเคราะหการถดถอยแบบดั้งเดิมก็ได วิธีการผอนคลาย
ขอตกลงเบ้ืองตนนี้จะทําไดโดยการกําหนดขอมูลจําเพาะ (specification) ของเมทริกซพารามิเตอร 
 4.  สําหรับกรณีการวิเคราะหขอมูลอนุกรมเวลา (time series data) ท่ีมีการวัดขอมูลมากกวา 2 ครั้ง 
การวัดตัวแปรตองไมไดรับอิทธิพลจากชวงเวลาเหล่ือม (time lag) ระหวางการวัด 

2.4.2 ขั้นตอนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน 
 ในการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือโมเดลลิสเรล (Linear structural 
relation or linear structural equation model) นอกจากจะใชวิเคราะหประมาณคาพารามิเตอรในสมการ
โครงสรางของโมเดลการวิจัยไดอยางถูกตองแลว ยังสามารถตรวจสอบความตรง (validity) และความ
พอเหมาะ (adequacy) ของโมเดลการวิจัย รวมท้ังปรับโมเดลการวิจัยใหสอดคลองกับความเปนจริงไดดวย 
เม่ือนักวิจัยมีโมเดลลิสเรลเปนสมมติฐานวิจัยแลว การดําเนินงานเพ่ือวิเคราะหโมเดลลิสเรลแบงไดเปน 6 
ขั้นตอน คือ  
 1. การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดล (Model specification)   

2. การระบุความเปนไดคาเดียวของโมเดล (Model identification)   
3. การประมาณคาพารามิเตอรจากโมเดล (Parameter estimation)   
4. การประเมินความกลมกลืนหรือความสอดคลอง (Assessment model fit or goodness of fit test) 

ระหวางขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลลิสเรล ซ่ึงเปนการตรวจสอบความตรงของโมเดล (model validation) 
โดยใชการเปรียบเทียบเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม ท่ีไดจากขอมูลเชิงประจักษ 

5. การปรับโมเดล (Model modification)   
6. การแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล (Interpretation)  
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และแนวคิดสมการโครงสรางเชิงเสน ผูวิจัย

สามารถกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดดังภาพท่ี 2.4-2.6  
 
 
 
 

ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร

ความรูสาขาอ่ืน

ทักษะในการปฏิบัติงาน

บุคลิกภาพสวนบุคคล

ทักษะการส่ือสาร

ทักษะดานเทคนิค

สมรรถนะ
บัณฑิตเศรษฐศาสตร

กรอบแนวคิดที่ 1

ประสบการณการทํางาน

มนุษยสัมพันธ

 
 

ภาพที่  2.4  ตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
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ความรูในทางวิชาการเศรษฐศาสตร

ความรูสาขาอ่ืน

ความรูทางเทคโนโลยี

ทักษะในการปฏิบัติงาน

ทักษะในการสื่อสาร

บุคลิกภาพสวนบุคคล

มนุษยสัมพันธ

ความรู
(Knowledge)

ทักษะ
(Skill)

ทัศนคติ
(Attitude)

สมรรถนะ
(Competency)

กรอบแนวคิดท่ี 2

 
 
ภาพที่  2.5  องคประกอบดานความรู ทักษะ และทัศนคติ สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตร      
                  ในทัศนะของนายจาง 
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บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน

บุคลิกภาพสวนบุคคล

มนุษยสัมพันธ

ทักษะในการสื่อสาร

ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร

ทักษะทางดานเทคนิค

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency)

   สมรรถนะลักษณะงาน
(Functional Competency)

สมรรถนะ (ระดับบุคคล)

กรอบแนวคิดท่ี 3

 
 
 
ภาพที่  2.6  องคประกอบดานสมรรถนะหลักและสมรรถนะลักษณะงานของคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตร 
                   ในทัศนะของนายจาง 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย (Descriptive research) ท่ีมุงอธิบายความสัมพันธระหวาง
องคประกอบและตัวบงช้ีเพ่ือศึกษาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง มี
รายละเอียดของการวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากร 
ประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรปฏิบัติงานอยูในหนวยงานราชการ หนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ และสถาบันการเงิน ในระดับผูปฏิบัติการและหัวหนางาน 

3.2 การสุมตัวอยาง 
 การไดมาซ่ึงกลุมตัวอยางประกอบดวยสองขั้นตอนท่ีสําคัญคือ การประมาณคาจํานวนกลุม
ตัวอยางหรือการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 
 1.  จากแนวคิดในการกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโมเดลลิสเรลท่ีวา ควรมีจํานวน
อยางนอย 5 เทาของตัวแปรแฝง (Gold, 1980; Weiss, 1972 อางใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 54) สวน 
Saris, W.E. และ Strongkorst (1984 อางใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 54) กําหนดวาเพ่ือใหตัวแปรใน
โมเดลมีการแจกแจงแบบปกติพหุนามทุกตัว ควรใชกลุมตัวอยางมากกวาหรือเทากับ 100 หนวย เม่ือ
พิจารณาประกอบความเปนตัวแทนของแตละหนวยงาน ซ่ึงผูวิจัยใชวิธีการสุมแบงช้ันภูมิแบบสัดสวน 
(Proportionate Stratified random Sampling) เพ่ือใหครอบคลุมตามสัดสวนของหนวยงานท่ีเปนกลุม
ตัวอยางตามหลักการของ Taro Yamane (1970)  
 2.  วิธีการสุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified random sampling) มีขั้นตอนดังนี้ 
  2.1 แบงกลุมประชากรเปนกลุมยอยๆ (Strata) โดยใชหนวยงานเปนเกณฑในการแบงเปน
ช้ันภูมิตางๆ  
  2.2  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางรวมหลังจากท่ีไดมีการจําแนกสมาชิกประชากรออกเปน  
ช้ันภูมิตางๆ แลว  
  2.3  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางของแตละช้ันภูมิใหไดสัดสวนกัน ซ่ึงเปนการกําหนด
ขนาดตัวอยางท่ีแปรผันไปตามขนาดของประชากร กลาวคือ ถาช้ันภูมิใดมีขนาดประชากรมากขนาดของ
กลุมตัวอยางก็จะมากไปดวย โดยใชสูตรในการคํานวณดังนี้  
                ni = (Ni/N)  x ขนาดของกลุมตัวอยางรวม  
   ni คือ   ขนาดของกลุมตัวอยางแตละช้ันภูมิ  
  Ni  คือ  สมาชิกประชากรของแตละช้ันภูมิ 
  N  คือ  จํานวนสมาชิกรวมของประชากรท้ังหมด 
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จากจํานวนประชากรท้ังหมด เม่ือคํานวณหาขนาดตัวอยางโดยการเปดตาราง Taro Yamane 

(1970) การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดขนาดตัวอยางจํานวน 400 เพ่ือใหมีจํานวนขอมูลเพียงพอสําหรับการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ซ่ึงสามารถกําหนดจํานวนกลุมประชากรและคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางไดดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี  3.1 จํานวนตัวอยางในการวิจัย 

หนวยงาน จํานวนตัวอยาง 
1.   หนวยงานราชการ 140 
2.   หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 100 
3.   สถาบันการเงิน 160 

รวม 400 
 

2.4 เลือกกลุมตัวอยางผูใหขอมูลจากแตละช้ันภูมิ โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple   
Random Sampling)  

3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยนี้เปนแบบสอบถามมีท้ังหมด สองสวน คือ สวนที่หนึ่ง ขอมูล

เกี่ยวกับหนวยงาน สวนที่สอง เปนความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง แตละชุดผูวิจัยพัฒนาเครื่องมือในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 1.  ผูวิจัยทบทวนทฤษฎีท่ีเปนโครงสรางของตัวแปร แลวจึงกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ 

2.  สรางขอคําถามโดยครอบคลุมตัวแปรตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 3.  นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง พรอมท้ังวิเคราะหคุณภาพดานความ
ตรงของแบบสอบถาม โดยประเมินจากคาดัชนีความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคและขอคําถาม (IOC)
 4.  นําแบบสอบถามไปทดลองใช โดยขอใหบุคลากรในหนวยงาน ท่ีไมไดถูกเลือกใหเปนกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 คนตอบแลวจึงนําขอมูลท่ีไดมาคํานวณคาความเท่ียงแอลฟาของ Cronbach เทากับ 
0.9846 

 

 การแปลผลคะแนนสําหรับตัวแปรในโมเดลท่ีกลาวมาท้ังหมด ใชมาตรฐานเดียวกัน                   
ดังตารางท่ี  3.2 
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ตารางท่ี 3.2 เกณฑการแปลความหมายขอมูล 

ระดับคะแนน ความหมาย 
4.50 - 5.00 มากท่ีสุด 
3.50 - 4.49 มาก 
2.50 - 3.49 ปานกลาง 
1.50 - 2.49 นอย 
1.00 - 1.49 นอยท่ีสุด 

 
3.4  การรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลในการวิจัยดําเนินการดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากคณะเศรษฐศาสตร  
 2.  การสงแบบสอบถามและการรับกลับ ดําเนินการใน 2 วิธี  วิธีท่ีหนึ่ง ผูวิจัยสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย และอํานวยความสะดวกใหผูตอบแบบสอบถามสามารถสงกลับถึงผูวิจัยไดโดยไมเสียคาใชจาย
ดวยการใชบริการธุรกิจตอบรับของการส่ือสารแหงประเทศไทย  วิธีท่ีสอง ผูวิจัยสงแบบสอบถามและรับ
กลับดวยตนเอง  โดยท้ังสองวิธีทางนั้นผูวิจัยไดขอใหหนวยงาน ตอบแบบสอบถามโดยใชเวลาประมาณ   
4  สัปดาห  หลังจากไดรับแบบสอบถาม 
 3.  การติดตามแบบสอบถาม  หลังจากสงแบบสอบถามไปแลว  4  สัปดาห  เม่ือไมไดรับการตอบ
กลับผูวิจัยติดตามโดยทางโทรศัพท และสําหรับสถาบันท่ีสงและติดตามกลับเอง ใชวิธีการติดตามโดยทาง
โทรศัพทและการติดตามดวยตนเอง 
 4.  ผูวิจัยไดคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณมากท่ีสุด  แลวนําแบบสอบถามมาลงรหัส
ตามท่ีกําหนดไว กรณีท่ีมีขอมูลสูญหาย ผูวิจัยไดแทนท่ีดวยคาเฉล่ีย (Mean)  

3.5 การวิเคราะหขอมูล 
กอนการดําเนินการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของขอมูล โดย

ดําเนินการตรวจสอบทุกรายการในแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาเพ่ือความถูกตองสมบูรณของขอมูล 
หากพบวามีขอมูลสูญหาย(Missing data) ผูวิจัยจะดําเนินการแทนคาขอมูลโดยใชโปรแกรม spss for 

Windows และเนื่องจากในการวิเคราะหครั้งนี้เปนการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง  (SEM) 
โปรแกรม LISREL ซ่ึงการวิเคราะหขอมูลดําเนินการดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน  โดยใชสถิติบรรยายเพ่ือศึกษาลักษณะของกลุมตัวอยาง และการ 
แจกแจงของตัวแปรการวิจัย คาเฉล่ีย (mean)  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)  ความเบ (skewness)       
และความโดง (kurtosis) โดยใชโปรแกรม spss for Windows 

2. การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของประชากรตั้งแต 3 กลุมขึ้นไปวิเคราะหโดยการสรางตารางการ
วิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) 
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3. ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลถาโมเดลท่ีไดไมมีความตรงหรือสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ ผูวิจัยจะปรับโมเดลวิเคราะหใหม จากดัชนีปรับรูปแบบ (Modification indices) ท่ีเสนอแนะ
จากโปรแกรม LISREL และพ้ืนฐานทางทฤษฎีท่ีผูวิจัยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการ
พิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษโดยใชเกณฑดัชนีตามขอสรุป    จาก
การสังเคราะหงานวิจัยของ Hooper,D.et al.(2008) ดังตารางท่ี 3.3 

 
ตารางท่ี ท่ี 3.3 ผลการสังเคราะหเกณฑดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล 

ดัชนีความสอดคลอง ระดับความสอดคลอง คําอธิบาย 
Chi-square (χ2) ระดับนัยสําคัญมากกวา 0.05 

P > 0.05 
ตองดูประกอบกับดัชนีอื่นๆ อาจเกิดความ
ลําเอียงเนื่องจากขนาดของกลุมตัวอยาง 

χ2/df 2:1(tabachnik and Fidell, 
2007) 
3:1(Kline,2005) 

ปรับตามขนาดกลุมตัวอยาง ถากลุมตัวอยาง
มากควรใชเกณฑ 2:1 

RMSEA (Root Mean 
Square Error of 
Approximation) 
ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลัง
สองของการประมาณคาความ
คลาดเคลื่อน 

RMSEA ควรมีคานอยกวา 0.07 
(Steiger,2007) 

นอยกวา 0.03 มีความสอดคลองดีมาก 
 

GFI (Goodness of Fit 
Index) 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

GFI ควรมีคามากกวา 0.95 มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 
คายิ่งมากแสดงวาโมเดลมีความสอดคลองดี 

AGFI (Adjusted Goodness 
of Fit Index:)คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนท่ี
ปรับแกแลว 

AGFI ควรมีคามากวา 0.95  คาอาจจะมากกวาชวง 0 ถึง 1 

RMR(Root Mean Square 
Residual)ดัชนีรากของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของสวน
เหลือ 

โมเดลมีคา RMR จะมีขนาดเล็ก
(Tabachnik and Fidell,2007) 

เปนคาเฉลี่ยกําลังสองระหวางผลตางของสวน
ท่ีเหลือของความแปรปรวนรวมของกลุม
ตัวอยางกับ ความแปรปรวนรวมท่ีประมาณ
ไมใชคามาตรฐาน 

NFI (Non-Normed Fit 
Index)หรือดัชนี Tucker-
Lewis Index(TLI) 

NFI ควรมีคามากกวา 0.95 ในกรณีท่ีกลุมตัวอยางมีขนาดเล็กมีแนวโนมท่ี
จะประมาณคาเกินจริง 

NNFI(Non-Normed Fit 
Index)หรือดัชนี Tucker-
Lewis Index(TLI) 

NFI ควรมีคามากกวา 0.95 ไมใชคามาตรฐาน อาจมีคาเกินชวง 0 ถึง 1
เหมาะสําหรับขอมูลท่ีสมมติข้ึน(simulation 
studies)(Sharma et al,2005:McDonald and 
Marsh,1990) 

CFI(Comparative Fit 
Index) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ 

CFI ควรมีมากกวา 0.95 เปนคามาตรฐานมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 

ท่ีมา: ภัทราวดี มากมี (2552) 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ในบทนี้จะเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตร ใน
ทัศนะของนายจาง ตามกรอบวัตถุประสงคของการวิจัย แบงออกเปน  4  สวน  คือ  สวนที่  1  เปนผลการ
วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของหนวยงาน  สวนที่  2  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของบัณฑิต สาขา
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  ซ่ึงแยกเปนดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   
ดานความรูสาขาอ่ืน  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะการส่ือสาร 
ทักษะดานเทคนิค  ประสบการณการทํางาน และดานมนุษยสัมพันธ สวนที่ 3  เปนผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  ซ่ึงมี  
3  รูปแบบคือ รูปแบบที่ 1 สมรรถนะซ่ึงมีองคประกอบดานความรูและความสามารถในทางวิชาการ
เศรษฐศาสตร  ดานความรูสาขาอ่ืน  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะ
การส่ือสาร  ทักษะดานเทคนิค  ประสบการณการทํางาน  และดานมนุษยสัมพันธ  รูปแบบที่  2  สมรรถนะ
ซ่ึงมีองคประกอบของความรู  ทักษะ และทัศนคติ  รูปแบบที่  3  สมรรถนะซ่ึงมีองคประกอบของ
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามหนาท่ี และสวนที่ 4  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวางประเภทองคกรและลักษณะงาน
ของหนวยงาน รายละเอียดมีดังนี้ 

สวนที่  1  เปนผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของหนวยงาน ประกอบดวย ประเภทองคกร ลักษณะ
งานของหนวยงาน  สาเหตุท่ีหนวยงานท่ีรับบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตร และบุคลากรท่ีจบการศึกษาดาน
เศรษฐศาสตรในสาขาท่ีตองการ ดังตารางท่ี 4.1 - 4.2 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับหนวยงาน 

สถานภาพของหนวยงาน จํานวน รอยละ 
1. ประเภทองคกร 

     หนวยงานราชการ              
 

140 
 

35.0 
     หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 100 25.0 
     สถาบันการเงิน 160 40.0 
     รวม 400 100.0 

2. ลักษณะงานของหนวยงาน 
     วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 

 
144 

 
36.0 

     ปฏิบัติงานตามนโยบาย หรือจัดการในสํานักงาน 96 24.0 

     การเงิน 160 40.0 

     การตลาด - - 

     รวม 400 100.0 

3. สาเหตุท่ีหนวยงานท่ีรับบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตร 
     ประเภทหรือลักษณะของงานตองการผูมีคุณวุฒิ  
     ทางเศรษฐศาสตร 

 
 

327 

 
 

81.8 

    นโยบายขององคกร หรือผูบริหารตองการผูมี 
    คุณวุฒิทางเศรษฐศาสตร 

 
51 

 
12.7 

     มีการขยายงานท่ีตองการผูมีคุณวุฒิทาง 
     เศรษฐศาสตร 

 
22 

 
5.5 

     รวม 400 100.0 
   

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวาประเภทองคกรสวนใหญเปนสถาบันการเงินรองลงมาคือ หนวยงาน

ราชการ และหนวยงานรัฐวิสาหกิจตามลําดับ ลักษณะของหนวยงานสวนใหญเปนงานดานการเงิน 
รองลงมาคือ วิจัยและวางแผนหรือกําหนดนโยบายและปฏิบัติงานตามนโยบาย หรือจัดการในสํานักงาน
ตามลําดับ สาเหตุท่ีหนวยงานรับบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตร  พบวาประเภทหรือลักษณะของงานตองการผูมี
คุณวุฒิทางเศรษฐศาสตรมากท่ีสุดรองลงมาคือนโยบายขององคกรหรือผูบริหารตองการผูมีคุณวุฒิทาง
เศรษฐศาสตรและมีการขยายงานท่ีตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตร ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.2  ความตองการบุคลากรท่ีจบการศึกษาดานเศรษฐศาสตรจําแนกตามสาขาความเช่ียวชาญ 
 

อันดับความตองการ สาขา 
อันดับท่ี 1 
อันดับท่ี 2 
อันดับท่ี 3 
อันดับท่ี 4 
อันดับท่ี 5 

เศรษฐศาสตรการเงิน 
เศรษฐศาสตรการคลัง 
เศรษฐศาสตรธุรกิจ 

เศรษฐศาสตรระหวางประเทศ 
เศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ความตองการบุคลากรท่ีจบการศึกษาดานเศรษฐศาสตรท่ีหนวยงาน
ตองการมากท่ีสุดโดยใหเปนอันดับท่ี 1 คือสาขาเศรษฐศาสตรการเงิน ใหเปนอันดับ 2 มากท่ีสุดคือ สาขา
เศรษฐศาสตรการคลัง ใหเปนอันดับ 3 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรธุรกิจ ใหเปนอันดับ 4 มากท่ีสุดคือ 
สาขาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ และใหเปนอันดับ 5 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ 

สวนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  ซ่ึง
แยกเปนดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   ดานความรูสาขาอ่ืน  ดานทักษะใน
การปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะการส่ือสาร ทักษะดานเทคนิค  ประสบการณการ
ทํางาน และดานมนุษยสัมพันธ ดังตารางท่ี 4.3 - 4.11 

ตารางท่ี 4.3  ดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร (n = 400) 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 

1.  ความสามารถในการวิเคราะหเศรษฐกิจ 4.47 .75 มากท่ีสุด 
2.  ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับมหภาค 4.29 .79 มาก 
3.  ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับจุลภาค 4.35 .86 มาก 
4.  การวิเคราะหและประเมินความเปนไปไดของโครงการ 4.26 .79 มาก 
5.  ความรูดานธุรกิจและการเงินระหวางประเทศ 4.20 .81 มาก 
6.  ความรูดานการคาระหวางประเทศ 4.34 .87 มาก 
7.  ความรูดานการวิจัย 4.36 .75 มาก 
8.  สามารถใชนโยบายเศรษฐศาสตรได 4.26 .83 มาก 
9.  รูผลกระทบของการเมืองระดับชาติและนานาชาติ 4.15 .86 มาก 

รวม 4.2994 .538 มาก 
 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวาสมรรถนะดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตรใน
ภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (  = 4.2994 ) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวาความสามารถ
ในการวิเคราะหเศรษฐกิจมีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือความรูดานการวิจัย เขาใจในระบบ
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เศรษฐกิจในระดับจุลภาค ความรูดานการคาระหวางประเทศ ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับ      
มหภาค การวิเคราะหและประเมินความเปนไปไดของโครงการ สามารถใชนโยบายเศรษฐศาสตรได 
ความรูดานธุรกิจและการเงินระหวางประเทศ และรูผลกระทบของการเมืองระดับชาติและนานาชาติ 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 ความรูสาขาอ่ืนท่ีนายจางตองการ 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  รูภาษาตางประเทศ 4.46 .78 มาก 
2.  รูดานการตลาด 4.20 .72 มาก 
3.  รูดานจิตวิทยา 4.22 .719 มาก 
4.  การวิเคราะหเชิงปริมาณเพื่อการตัดสินใจ 4.21 .72 มาก 
5.  สามารถจัดการทรัพยากรมนุษย  4.23 .75 มาก 
6.  สามารถพัฒนานโยบาย / โปรแกรมทางธุรกิจ 4.12 .76 มาก 
7.  อานงบการเงินได 4.07 .72 มาก 
8.  ระบุความเสี่ยงในการบริหารได 4.20 .69 มาก 
9.  รูระบบการขาย 4.25 .64 มาก 
10.  รูระบบบัญชี 4.14 .73 มาก 
11.  รูระบบสินคาคงคลัง 4.19 .69 มาก 
12.  รูโครงสรางองคกร 4.21 .75 มาก 

รวม 4.2083 .664 มาก 
 
 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา สมรรถนะดานความรูสาขาอ่ืนในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก (  = 4.2083 ) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูภาษาตางประเทศมีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด 
รองลงมาคือ ความรูระบบการขาย ความสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย ความรูดานจิตวิทยา    การวิเคราะห
เชิงปริมาณเพ่ือการตัดสินใจ  ความรูดานการตลาด การระบุความเส่ียงในการบริหารได รูโครงสรางองคกร 
รูระบบสินคาคงคลัง รูระบบบัญชี สามารถพัฒนานโยบาย / โปรแกรมทางธุรกิจ และสามารถอานงบ
การเงินได ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 ทักษะท่ีตองการในการปฏิบัติงาน 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน 4.07 .78 มาก 
2.  ความรูเรื่องหนวยงาน (โครงสราง และนโยบาย) 4.22 .71 มาก 
3.  ความสามารถในการเรียนรูงาน 4.54 .66 มากท่ีสุด 
4.  ความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.29 .65 มาก 
5.  ความสามารถในการประสานงาน 4.36 .68 มาก 
6.  ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา 4.35 .68 มาก 
7.  ความสามารถในการประเมินผลงาน 4.11 .76 มาก 
8.  ความสามารถในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจสิ่งท่ีตนทํา 4.05 .77 มาก 
9.  ความสามารถในการพัฒนาการทํางานของตน 4.31 .71 มาก 
10.  ความรูในการจัดระบบงาน และวางแผนงาน 4.29 .71 มาก 
11.  สามารถในการประยุกตความรูทางวิชาการใหเขากับงานท่ี 
       รับผิดชอบ 

 
4.16 

 
.77 

 
มาก 

12.  ความสามารถในการเปนผูบริหาร 4.07 .79 มาก 
13.  มีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน 4.14 .74 มาก 
14.  รักษาเวลาในการทํางาน 3.72 .87 มาก 
15.  มีความขยันขันแข็งตองาน 3.90 .82 มาก 
16.  เอาใจใสในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 4.32 .74 มาก 
17.  มีทัศนคติท่ีดีตองาน 4.16 .77 มาก 
18.  มีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.29 .74 มาก 
19.  มีระเบียบวินัยในการทํางาน 4.12 .77 มาก 
20.  มีความรับผิดชอบในงาน 3.90 .81 มาก 
21.  เปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน 4.50 .64 มากท่ีสุด 

รวม 4.1833 .551 มาก 
    

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา สมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก (  = 4.1833 ) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความสามารถในการเรียนรูงานมีคาเฉล่ียของ
คะแนนสูงสุด รองลงมาคือ การเปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถ
ในการตัดสินใจและแกปญหา ความเอาใจใสในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ความสามารถในการพัฒนาการ
ทํางานของตน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูในการจัดระบบงาน และวางแผนงาน  มีความกระตือรือรน
ในการทํางาน ความรูเรื่องหนวยงาน(โครงสรางและนโยบาย) ความสามารถในการประยุกตความรูทาง
วิชาการใหเขากับงานท่ีรับผิดชอบ   มีทัศนคติท่ีดีตองาน มีความละเอียดรบคอบในการทํางาน ความมี
ระเบียบวินัยในการทํางาน ความสามารถในการประเมินผลงาน ความสามารถในการเปนผูบริหาร 
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ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน ความสามารถในการส่ือสารใหผูอ่ืนเขาใจส่ิงท่ีตนทํา มีความ
ขยันขันแข็งตองาน มีความรับผิดชอบในงาน และรักษาเวลาในการทํางาน ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.6  บุคลิกภาพสวนบุคคลท่ีตองการ 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  ชางสังเกต 4.01 .73 มาก 
2.  ยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 4.15 .72 มาก 
3.  สามารถโนมนาวใจผูอื่นได 4.09 .78 มาก 
4.  การแตงกายเหมาะสม 3.87 .79 มาก 
5.  สามารถควบคุมอารมณได 3.81 .81 มาก 
6.  มีความนาเช่ือถือ 4.16 .75 มาก 
7.  เปนคนมีเหตุผล 3.65 .81 มาก 
8.  มีความทันสมัย ทันเหตุการณ 3.73 .78 มาก 
9.  มีความสนใจใฝรู 3.60 .87 มาก 
10.  มีไหวพริบ 4.13 .75 มาก 
11.  มีแรงจูงใจในตัวเอง 4.33 .76 มาก 
12.  มีคุณธรรมจริยธรรม 4.30 .71 มาก 
13.  สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได 4.37 .68 มาก 
14.  ทํางานโดยไมมีผูแนะนํา 4.32 .82 มาก 
15.  มีความเปนตัวเองสูง 4.00 .82 มาก 
16.  มีความเช่ือม่ันในตนเอง 3.78 .82 มาก 
17.  จงรักภักดีตอองคกร 3.91 .88 มาก 
18.  มีภาวะผูนํา 3.62 .82 มาก 
19.  ทํางานภายใตเง่ือนไขหลายๆ อยางได 4.37 .72 มาก 
20.  ตระหนักในโอกาสของหนายงาน 4.08 .79 มาก 
21.  ฟงและการดําเนินงานตามคําสั่งท่ีไดรับมอบหมาย  4.39 .72 มาก 

รวม 4.0325 .550 มาก 
 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา สมรรถนะดานบุคลิกภาพสวนบุคคลในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก (  = 4.0325 ) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การฟงและการดําเนินงานตามคําส่ังท่ีไดรับ
มอบหมาย มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได การทํางานภายใต
เง่ือนไขหลายๆ อยางได  การมีแรงจูงใจในตัวเอง การทํางานโดยไมมีผูแนะนํา  การมีคุณธรรมจริยธรรม มี
ความนาเช่ือถือ ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีไหวพริบ สามารถโนมนาวใจผูอ่ืนได  ตระหนักในโอกาส
ของหนายงาน ชางสังเกต มีความเปนตัวเองสูง จงรักภักดีตอองคกร การแตงกายเหมาะสม  สามารถ
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ควบคุมอารมณได มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความทันสมัย ทันเหตุการณ เปนคนมีเหตุผล มีภาวะผูนํา และ
มีความสนใจใฝรู ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.7  ทักษะการส่ือสารท่ีตองการ 

 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  เขาใจและจับประเด็นคําสั่งท่ีไดรับมอบหมาย 4.35 .71 มาก 
2.  แสดงความคิดสรางสรรคทางการพูด 4.11 .70 มาก 
3.  แสดงความคิดสรางสรรคในการเขียน 3.97 .78 มาก 
4.  พูดชัดเจน/ สรุปขอมูลขาวสารไดชัดเจน 4.18 .73 มาก 
5.  เขียนรายงานทางเทคนิคได 3.94 .78 มาก 
6.  การรับฟงและสรุปการบรรยายได 4.37 .82 มาก 
7.  การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได 4.54 .65 มากท่ีสุด 

รวม 4.2079 .548 มาก 
 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา สมรรถนะดานทักษะการส่ือสารในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก (  = 4.2079) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได มี
คาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ เขาใจและจับประเด็นคําส่ังท่ีไดรับมอบหมาย การรับฟงและสรุป
การบรรยายได พูดชัดเจน/สรุปขอมูลขาวสารไดชัดเจน แสดงความสรางสรรคทางการพูด แสดงความคิด
สรางสรรคในการเขียน และเขียนรายงานทางเทคนิคได ตามลําดับ 
 

ตารางท่ี 4.8  ทักษะดานเทคนิคท่ีตองการ 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  รูระบบควบคุมคอมพิวเตอร 4.18 .72 มาก 
2. ใชระบบคอมพิวเตอรบริหารเพื่อการตัดสินใจ 4.05 .68 มาก 
3.  แปลความหมายและใชสถิติได 4.03 .73 มาก 
4.  ใชระบบของโปรแกรมบริหารได 4.11 .72 มาก 
5.  ใชระบบคอมพิวเตอรทางบัญชีได 3.96 .75 มาก 
6.  ออกแบบและสรางระบบขาวสาร 4.28 .71 มาก 
7.  เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร 4.02 .76 มาก 

รวม 4.0886 .594 มาก 
 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา สมรรถนะดานเทคนิคในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก         

(  = 4.0886) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การออกแบบและสรางระบบขาวสาร มีคาเฉล่ียของคะแนน
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สูงสุด รองลงมาคือ ความรูระบบควบคุมคอมพิวเตอร ใชระบบของโปรแกรมบริหารได ใชระบบ
คอมพิวเตอรบริหารเพ่ือการตัดสินใจ แปลความหมายและใชสถิติได เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร และใช
ระบบคอมพิวเตอรทางบัญชีได ตามลําดับ 

ตารางท่ี 4.9  ประสบการณการทํางานของบัณฑิตท่ีตองการ 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  ทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร 4.12 .73 มาก 
2.  เขียนแผนธุรกิจได 3.99 .77 มาก 
3.  ฝกงานในหนวยงานตางๆ  3.98 .72 มาก 

รวม 4.0275 .672 มาก 
    

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา สมรรถนะดานประสบการณการทํางานในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับมาก (  = 4.0275) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร มีคาเฉล่ีย
ของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ เขียนแผนธุรกิจได และการฝกงานในหนวยงานตางๆ ตามลําดับ  
 

ตารางท่ี 4.10  ปจจัยดานมนุษยสัมพันธของบัณฑิตท่ีตองการ 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  สุภาพออนนอม 4.34 .70 มาก 
2.  ยิ้มแยมแจมใส 4.15 .75 มาก 
3.  ใจเย็น สุขุม 4.07 .79 มาก 
4.  มีความเสียสละ 4.04 .77 มาก 
5. เอื้อเฟอเผื่อแผ   4.06 .79 มาก 
6.  รูจักกาลเทศะ 4.35 .74 มาก 

รวม 4.1692 .621 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา สมรรถนะดานมนุษยสัมพันธในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก (  = 4.1692) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การรูจักกาลเทศะ มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมา
คือ สุภาพออนนอม ยิ้มแยมแจมใส ใจเย็น สุขุม เอ้ือเฟอเผ่ือแผ และมีความเสียสละ ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11 สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในภาพรวม 
 

สมรรถนะของบัณฑิต  S.D. ผลการประเมิน 
1.  ความรูและความสามารถในทางวิชาเศรษฐศาสตร 4.2994 0.53894 มาก 
2.  ความรูสาขาอื่น 4.2083 0.66429 มาก 
3.  ทักษะในการปฏิบัติงาน 4.1833 0.55177 มาก 
4.  บุคลิกภาพสวนบุคคล 4.0325 0.55088 มาก 
5. ทักษะการสื่อสาร  4.2079 0.54809 มาก 
6. ทักษะดานเทคนิค 4.0886 0.59417 มาก 
7.  ประสบการณการทํางาน 4.0275 0.67296 มาก 
8.  มนุษยสัมพันธ 4.1692 0.62159 มาก 

รวม 4.1517 0.50751 มาก 
 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก  (   = 4.1517) เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูความสามารถในทางวิชา
เศรษฐศาสตร มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน ทักษะการส่ือสาร ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มนุษยสัมพันธ ทักษะดานเทคนิค บุคลิกภาพสวนบุคคล และประสบการณทํางาน ตามลําดับ 

สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  ซ่ึงมี  3  รูปแบบคือ  

รูปแบบที่  1  สมรรถนะซ่ึงมีองคประกอบดานความรู และความสามารถในทางวิชาการ
เศรษฐศาสตร  ดานความรูสาขาอ่ืน  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะ
การส่ือสาร  ทักษะดานเทคนิค  ประสบการณการทํางาน  และดานมนุษยสัมพันธ ดังตารางท่ี 4.12 - 4.14 

 

ตารางท่ี 4.12 คาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ตัวบงช้ี Mean S.D. Max Min SK KU 
1.สมรรถนะบัณฑิตเศรษฐศาสตร
(COMPETENCY) 

4.1517 0.50751 5.00 2.21 -0.531 0.410 

   1.1 ความรูความสามารถในทางวิชาการ  
         เศรษฐศาสตร(COMPET1) 4.2994 0.53894 5.00 2.08 -0.831 0.270 

   1.2 ความรูสาขาอื่น(COMPET2) 4.2053 0.66429 5.00 1.00 -0.366 0.188 
   1.3 ทักษะในการปฏิบัติงาน(COMPET3) 4.1833 0.55177 5.00 1.57 -0.548 0.482 
   1.4 บุคลิกภาพสวนบุคคล (COMPET4) 4.0325 0.55088 5.00 1.71 -0.650 0.848 
   1.5 ทักษะในการสื่อสาร(COMPET5) 4.2079 0.54809 5.00 1.57 -0.704 0.813 
   1.6 ทักษะดานเทคนิค(COMPET6) 4.0886 0.59417 5.00 1.00 -0.661 1.640 
   1.7 ประสบการณการทํางาน(COMPET7) 4.0275 0.67296 5.00 1.00 -0.530 0.699 
   1.8 มนุษยสัมพันธ(COMPET8) 4.1692 0.62159 5.00 1.33 -0.892 0.679 
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ตารางท่ี 4.13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ี
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนของนายจาง 
 

ตัวบงช้ี COMPET1 COMPET2 COMPET3 COMPET4 COMPET5 COMPET6 COMPET7 COMPET8 
COMPET1 1.000        
COMPET2 0.767** 1.000       
COMPET3 0.616** 0.798** 1.000      
COMPET4 0.597** 0.688** 0.833** 1.000     
COMPET5 0.599** 0.651** 0.713** 0.836** 1.000    
COMPET6 0.536** 0.651** 0.723** 0.789** 0.759** 1.000   
COMPET7 0.527** 0.633** 0.689** 0.758** 0.725** 0.859** 1.000  
COMPET8 0.573** 0.662** 0.702** 0.740** 0.713** 0.731** 0.702** 1.000 

Mean 
S.D. 

4.2994 
0.5389 

4.2083 
0.6643 

4.1833 
0.5518 

4.0325 
0.5509 

4.2079 
0.5481 

4.0886 
0.5942 

4.0275 
0.6729 

4.1692 
0.6216 

Bartlett’s Test of Sphericity = 3146.284 P = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.900 
หมายเหต*ุ* P<0.01 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่งของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
 

ตัวบงช้ี 
น้ําหนัก

องคประกอบ b(SE) 
t R2 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่ง  

1. สมรรถนะของบัณฑิตเศรษฐศาสตร(COMPETENCY)    

1.1 ความรูความสามารถในทางวิชาเศรษฐศาสตร 
      (COMPET1) 

0.90**(0.04) 22.53 0.81 

1.2 ความรูสาขาอื่น (COMPET2) 0.87**(0.04) 21.56 0.76 
1.3 ทักษะในการปฏิบัติงาน (COMPET3) 0.84**(0.04) 20.17 0.74 
1.4 บุคลิกภาพสวนบุคคล(COMPET4) 0.76**(0.04) 19.79 0.58 
1.5 ทักษะในการสื่อสาร(COMPET5) 0.86**(0.04) 21.01 0.69 
1.6 ทักษะดานเทคนิค(COMPET6) 0.72**(0.04) 17.64 0.70 
1.7 ประสบการณการทํางาน(COMPET7) 0.66**(0.05) 14.43 0.44 
1.8 มนุษยสัมพันธ(COMPET8) 0.83**(0.04) 20.18 0.70 

Chi-square = 14.43, df. = 13,P = 0.34,GFI = 0.99,AGFI = 0.98,RMR = 0.012,RMSEA = 0.014 
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ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร

ความรูสาขาอื่น

ทักษะในการปฏิบัติงาน

บุคลิกภาพสวนบุคคล

ทักษะการสื่อสาร

ทักษะดานเทคนิค

สมรรถนะ
บัณฑิตเศรษฐศาสตร

ประสบการณการทํางาน

มนุษยสัมพันธ

  
 Chi-square = 14.43, df. = 13,P = 0.34,GFI = 0.99,AGFI = 0.98,RMR = 0.012,RMSEA = 0.014 

 
ภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่งของโมเดลตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
 
4.1  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่งของตัวบงชี้สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง (รูปแบบที่ 1) 

4.1.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง องคประกอบของสมรรถนะ (COMPETENCY) มีคาเฉล่ียในระดับมากประกอบดวยตัว
บงช้ี 8 ตัว โดย ตัวบงช้ี ท่ีมีการกระจายนอยท่ีสุดและมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ความรูและความสามารถในทาง
วิชาการเศรษฐศาสตร (COMPET1) รองลงมาคือ ตัวบงช้ีความรูสาขาอ่ืน (COMPET2) ทักษะการส่ือสาร 
(COMPET5) ทักษะในการปฏิบัติงาน  (COMPET3)  มนุษยสัมพันธ  (COMPET8) เทคนิค (COMPET6) 
บุคลิกภาพสวนบุคคล (COMPET4) และประสบการณทํางาน (COMPET7) ตามลําดับ 

4.1.2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P<0.01) 
โดยมีคาสหสัมพันธตั้งแต 0.527 ถึง 0.859  และเปนความสัมพันธทางบวก คูของตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธ
กันมากท่ีสุดคือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน (COMPET7)  และทักษะดานเทคนิค (COMPET6)  สวน

0.90 

0.87 

0.84 

0.76 

0.86 

0.72 

0.66 

0.83 
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คูตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน (COMPET7)   และความรู
และความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร(COMPET1) คาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา
เทากับ 3146.284  (P<0.000) แสดงวาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีแตกตางจากเมทริกซ
เอกลักษณอยางมีนัยสําคัญและคาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy) มีคาเทากับ 0.900 ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 แสดงวาตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไป
วิเคราะหองคประกอบได ดังตารางท่ี 4.13 
 4.1.3 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดย
พิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 14.43 ซ่ึงมีคาความนาจะเปนเขาใกล 1(P= 0.34) ท่ีองศา
อิสระเทากับ 13 นั่นคือ คาไค-สแควรแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานหลัก
ท่ีวาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.99 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.98 รวมท้ังดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของ
เศษ (RMR) มีคาเทากับ 0.014 ซ่ึงมีคาเขาใกลศูนยแสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ี
แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาน้ําหนักองคประกอบท้ัง 8 ตัวมีคาเปนบวก โดยมีขนาดตั้งแต 
0.66 ถึง 0.90 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมาก
ท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร(COMPET1) รองลงมาคือ 
ความรูสาขาอ่ืน (COMPET2) และทักษะการส่ือสาร (COMPET5) สวนตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักความสําคัญนอย
ท่ีสุด ไดแก ประสบการณทํางาน (COMPET7) ดังนั้นสรุปไดวาตัวบงช้ีท้ัง 8 ตัว ซ่ึงพิจารณาจากคาน้ําหนัก
องคประกอบดังกลาว เปนตัวบงช้ีท่ีสําคัญขององคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ดังตารางท่ี 4.14 และภาพท่ี 4.1 
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รูปแบบที่  2  สมรรถนะซ่ึงมีองคประกอบของความรู  ทักษะ และทัศนคติ ดังตารางท่ี 4.15 - 4.17 

ตารางท่ี 4.15 คาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ตัวบงช้ี Mean S.D. Max Min SK KU 
1. ความรู (Knowledge) 4.1977 0.52430 5.00 1.77 -0.781 0.224 
1.1 ความสามารถในทางวิชาการ

เศรษฐศาสตร(KNOW1) 4.2994 0.53894 5.00 2.08 -0.831 0.270 

1.2 ความรูสาขาอื่น(KNOW2) 4.2083 0.66429 5.00 1.00 -0.366 0.188 
1.3 ความรูทางเทคโนโลยี(KNOW3) 4.0886 0.59417 5.00 1.00 -0.661 1.640 
2. ทักษะ(Skill) 4.1956 0.50896 5.00 2.29 -0.795 0.110 
2.1 ทักษะในการปฏิบัติงาน(SKILL1) 4.1833 0.55177 5.00 1.57 -0.548 0.482 
2.2 ทักษะในการสื่อสาร(SKILL2) 4.2079 0.54809 5.00 1.57 -0.704 0.813 
3. ทัศนะคติ(Attitude) 4.1008 0.54695 5.00 2.38 0.535 0.264 
3.1 บุคลิกภาพสวนบุคคล(ATTI 1) 4.0325 0.55088 5.00 1.71 -0.650 0.848 
3.2 มนุษยสัมพันธ(ATTI 2) 4.1692 0.62159 5.00 1.33 -0.892 0.679 
 
ตารางท่ี 4.16  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ี
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนของนายจาง 
 

ตัวบงช้ี KNOW1 KNOW2 KNOW3 SKILL1 SKILL2 ATTI1 ATTI2 
KNOW1 1.000       
KNOW2 0.767** 1.000      
KNOW3 0.536** 0.651** 1.000     
SKILL1 0.616** 0.798** 0.723** 1.000    
SKILL2 0.599** 0.651** 0.759** 0.713** 1.000   
ATTI1 0.597** 0.688** 0.789** 0.833** 0.836** 1.000  
ATTI2 0.573** 0.662** 0.731** 0.702** 0.713** 0.740** 1.000 
Mean 
S.D. 

4.2994 
0.5389 

4.2083 
0.6643 

4.0886 
0.5942 

4.1883 
0.5518 

4.2079 
0.5481 

4.1833 
0.5518 

4.1692 
0.6216 

Bartlett’s Test of Sphericity = 2582.895 P = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.888 
หมายเหต ุ**P<0.01 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ตัวบงช้ี น้ําหนักองคประกอบ 
b(SE) t R2 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่ง  
1. ความรู(Knowledge)  

1.1  ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร(KNOW1) 0.89**(0.06) 14.91 0.79 
1.2  ความรูสาขาอื่น(KNOW2) 0.75**(0.04) 19.60 0.75 
1.3  ความรูทางเทคโนโลยี(KNOW3) 0.66**(0.03) 9.33 0.69 

2. ทักษะ(Skill)  
2.1 ทักษะในการปฏิบัติงาน(SKILL1)  0.83**(0.02) 8.69 0.57 
2.2 ทักษะในการสื่อสาร(SKILL2) 0.87**(0.04) 20.85 0.73 

3. ทัศนะคติ(Attitude)  

3.1 บุคลิกภาพสวนบุคคล(ATTI1) 0.75**(0.04) 22.01 0.43 
3.2  มนุษยสัมพันธ(ATTI2) 0.82**(0.03) 11.49 0.69 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง  
1. ความรู(Knowledge) 1.02**(0.07) 14.58 0.99 
2. ทักษะ(Skill) 1.01**(0.05) 22.11 0.98 

3. ทัศนะคติ(Attitude) 0.99**(0.05) 19.40 0.96 

Chi-square = 9.84, df = 6,P = 0.13,GFI = 0.99,AGFI = 0.97,RMR = 0.009,RMSEA = 0.039 
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ความรูในทางวิชาการเศรษฐศาสตร

ความรูสาขาอื่น

ความรูทางเทคโนโลยี

ทักษะในการปฏิบัติงาน

ทักษะในการส่ือสาร

บุคลิกภาพสวนบุคคล

มนุษยสัมพันธ

ความรู
(Knowledge)

ทักษะ
(Skill)

ทัศนคติ
(Attitude)

สมรรถนะ
(Competency)

0.89

0.87
0.69

0.83
0.87

0.69
0.75

1.02

1.01

0.99

Chi-square = 9.84, df = 6,P = 0.13,GFI = 0.99,AGFI = 0.97,RMR = 0.009,RMSEA = 0.039 
 

ภาพที่ 4.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของโมเดลตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
 
4.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบงชี้สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง (รูปแบบที่ 2 ) 

4.2.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง องคประกอบของความรู(Knowledge) มีคาเฉล่ียในระดับมากประกอบดวยตัวบงช้ี 3 ตัว 
โดย ตัวบงช้ี ท่ีมีการกระจายนอยท่ีสุดและมีคาเฉล่ียสูงสุด  คือ ความรูในทางวิชาการเศรษฐศาสตร
(KNOW1) รองลงมาคือ ตัวบงช้ีความรูสาขาอ่ืน (KNOW2) ความรูทางเทคโนโลยี (KNOW3) ตามลําดับ 
องคประกอบของทักษะ (Skill) มีคาเฉล่ียในระดับมากประกอบดวยตัวบงช้ี 2 ตัว โดยตัวบงช้ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุดคือ ทักษะในการส่ือสาร (SKILL2) รองลงมาคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน (SKILL1) และองคประกอบ
ของทัศนคติ(Attitude) มีคาเฉล่ียในระดับมาก ประกอบดวยตัวบงช้ี 2 ตัว โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
มนุษยสัมพันธ (SKILL2) รองลงมาคือ   บุคลิกภาพสวนบุคคล (SKILL1) ตามลําดับ 

4.2.2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ  (P<0.01) 
โดยมีคาสหสัมพันธตั้งแต 0.536 ถึง 0.836  และเปนความสัมพันธทางบวก คูของตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธ
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กันมากท่ีสุดคือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน (COMPET7)  และทักษะดานเทคนิค (COMPET6)  สวน
คูตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน (COMPET7)   และความรู
และความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร(COMPET1) คาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 
2582.895  (P<0.000) แสดงวาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมี
นัยสําคัญและคาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) มีคา
เทากับ 0.888 ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 แสดงวาตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะห
องคประกอบได ดังตารางท่ี 4.16 
 4.2.3 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดย
พิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 9.84 ซ่ึงมีคาความนาจะเปนเขาใกล 1 (P = 0.13) ท่ี
องศาอิสระเทากับ 6 นั่นคือ คาไค-สแควรแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐาน
หลักท่ีวาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 
0.99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.97 รวมท้ังดัชนีรากของกําลังสอง
เฉล่ียของเศษ (RMR) มีคาเทากับ 0.009 ซ่ึงมีคาเขาใกลศูนยแสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ี
แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบท้ัง  7 ตัวมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 
0.69 ถึง 0.89 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมาก
ท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร (COMPET1) รองลงมาคือ 
ความรูสาขาอ่ืน (COMPET2) และทักษะการส่ือสาร (COMPET5) สวนตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักความสําคัญนอย
ท่ีสุด ไดแก ความรูทางเทคโนโลยี (KNOW3) 
 เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยองคประกอบดานความรู (Knowledge) พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ความรูและ
ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร (KNOW1) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.89 รองลงมา
คือ ความรูสาขาอ่ืน (KNOW2) และความรูทางเทคโนโลย ี(KNOW3) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบ 0.87 และ 
0.73 ตามลําดับโดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวองคประกอบของความรู (Knowledge) ไดรอยละ 
79,75 และ 69 ตามลําดับ องคประกอบดานทักษะ (Skill) พบวา ตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  
ทักษะในการส่ือสาร(SKILL2) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.83 รองลงมาคือ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน (SKILL1) ซ่ึงมีคาน้ํ าหนักองคประกอบ 0.82 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัว
องคประกอบของทักษะ (Skill) ไดรอยละ 57 และ 73  ตามลําดับ และองคประกอบดานทัศนคติ (Attitude) 
พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก มนุษยสัมพันธ (ATTI2) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 
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0.75 รองลงมาคือ บุคลิกภาพสวนบุคคล (ATTI1) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.69  โดยสามารถ
อธิบายความแปรปรวนตัวองคประกอบของทัศนคติ (Attitude) ไดรอยละ 69 และ 43 ตามลําดับ 
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดล สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง (COMPETENCY) ซ่ึง
เปนองคประกอบอันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจางในแตละดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 3 ดานไดแก ดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ (skill) และ 
ทัศนคติ (Attitude) มีคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกดาน แสดงวา
องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 3 ดาน เปนตัวบงช้ีถึง
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
องคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง ไดแก องคประกอบดานความรู (Knowledge) รองลงมาคือ องคประกอบดานทักษะ (skill) และ 
องคประกอบดานทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.02 ,1.01 และ 0.99 ตามลําดับ 
โดยองคประกอบแตละดานสามารถอธิบายความแปรปรวนในโมเดลตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดรอยละ 99 ,98 และ 96 ตามลําดับ ดังตารางท่ี  4.17 และ   
ภาพ ท่ี 4.2 

รูปแบบที่  3  สมรรถนะซ่ึงมีองคประกอบของสมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามหนาท่ี ดังตาราง
ท่ี 4.18 - 4.20 

ตารางท่ี 4.18 คาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
 

ตัวบงช้ี Mean S.D. Max Min SK KU 

1. สมรรถนะหลัก(Core Competency) 4.1283 0.52594 5.00 2.38 -0.488 0.131 
1.1 บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

(CORE1) 
4.1833 0.55177 5.00 1.57 -0.548 0.482 

1.2 บุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2) 4.0325 0.55088 5.00 1.71 -0.650 0.848 
1.3 มนุษยสัมพันธ (CORE3) 4.1692 0.62159 5.00 1.33 -0.892 0.679 

2. สมรรถนะลักษณะงาน(Functional 
Competency) 

4.1986 0.49890 5.00 2.34 -0.540 0.73 

2.1 ทักษะในการสื่อสาร (FUNC1) 4.2079 0.54809 5.00 1.57 -0.704 0.813 
2.2 ทักษะในการปฏิบัติงานดาน

เศรษฐศาสตร (FUNC2) 
4.2994 0.53894 5.00 2.08 -0.831 0.270 

2.3 ทักษะทางดานเทคนิค (FUNC3) 4.0886 0.59417 5.00 1.00 -0.661 1.640 
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ตารางท่ี 4.19  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงช้ี
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนของนายจาง 
 

ตัวบงช้ี CORE1 CORE2 CORE3 FUNC1 FUNC2 FUNC3 
CORE1 1.000      
CORE2 0.833** 1.000     
CORE 3 0.702** 0.740** 1.000    
FUNC1 0.713** 0.836** 0.713** 1.000   
FUNC2 0.616** 0.597** 0.573** 0.599** 1.000  
FUNC3 0.723** 0.785** 0.731** 0.759** 0.536** 1.000 
Mean 
S.D. 

4.1833 
0.5518 

4.0325 
0.5509 

4.1692 
0.6216 

4.2079 
0.5481 

4.2994 
0.5389 

4.0886 
0.5942 

Bartlett’s Test of Sphericity = 2006.095 P = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.901 
หมายเหต*ุ* P<0.01 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  

ตัวบงช้ี น้ําหนัก
องคประกอบ b(SE) t R2 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่ง  

1. สมรรถนะหลัก ( Core Competency )    
1.1 บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน (CORE1) 0.83**(0.08) 11.63 0.84 
1.2 บุคลิกภาพสวนบุคคล(CORE2) 0.72**(0.05) 16.88 0.80 
1.3 มนุษยสัมพันธ(CORE3) 0.81**(0.05) 17.06 0.74 

2. สมรรถนะลักษณะงาน ( Functional Competency )    
2.1 ทักษะในการสื่อสาร (FUNC1) 0.84**(0.10) 8.10 0.66 
2.2 ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) 0.93**(0.06) 14.13 0.68 
2.3 ทักษะดานเทคนิค (FUNC3) 0.69**(0.04) 17.25 0.59 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง  
1. สมรถนะหลัก(Core Competency) 0.98**(0.03) 32.67 0.76 
2. สมรรถนะลักษณะงาน(Functional Competency) 1.07**(0.09) 11.89 0.89 

Chi-square = 12.96, df. = 7,P = 0.18,GFI = 0.98,AGFI = 0.96,RMR = 0.013,RMSEA = 0.04 
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บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน

บุคลิกภาพสวนบุคคล

มนุษยสัมพันธ

ทักษะในการสื่อสาร

ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร

ทักษะทางดานเทคนิค

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency)

สมรรถนะลักษณะงาน
Functional Competency

สมรรถนะ (ระดับบุคคล)

 
Chi-square = 12.96, df. = 7,P = 0.18,GFI = 0.98,AGFI = 0.96,RMR = 0.013,RMSEA = 0.04 

ภาพที่ 4.3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของโมเดลตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  
 
4.3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบงชี้สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง (รูปแบบที่ 3) 

4.3.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง องคประกอบของสมรรถนะหลัก (COMPETENCY) มีคาเฉล่ียในระดับมาก ประกอบดวย
ตัวบงช้ี 3 ตัว โดย ตัวบงช้ี ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ สมรรถนะดานบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน (CORE1) 
รองลงมาคือ ดานมนุษยสัมพันธ (CORE3) และบุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2) และองคประกอบของ
สมรรถนะลักษณะงานมีคาเฉล่ียในระดับมาก ประกอบดวยตัวบงช้ี 3 ตัว โดยตัวบงช้ี ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
สมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานในดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) รองลงมาคือทักษะในการส่ือสาร 
(FUNC1) และทักษะดานเทคนิค (FUNC3) ตามลําดับ  

4.3.2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P < 0.01) 
โดยมีคาสหสัมพันธตั้งแต 0.536 ถึง 0.836 และเปนความสัมพันธทางบวก คูของตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธ
กันมากท่ีสุดคือ ทักษะในการส่ือสาร(FUNC1) บุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2)  สวนคูตัวบงช้ีท่ี มี

0.98 

1.07 

0.83 

0.72 
0.81 

0.84 

0.93 
0.69 
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ความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ ทักษะดานเทคนิค (FUNC3) และสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานใน
ดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) คาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 2006.095  (P < 0.000) แสดง
วาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญและคาดัชนีไก
เซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) มีคาเทากับ 0.901 ซ่ึงมีคา
เขาใกล 1 แสดงวาตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะหองคประกอบได ดังตารางท่ี 
4.19 
 4.3.3 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดย
พิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 12.96 ซ่ึงมีคาความนาจะเปนเขาใกล 1(P = 0.18) ท่ี
องศาอิสระเทากับ 7 นั่นคือ คาไค-สแควรแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐาน
หลักท่ีวาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 
0.98 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.96 รวมท้ังดัชนีรากของกําลังสอง
เฉล่ียของเศษ (RMR) มีคาเทากับ 0.013 ซ่ึงมีคาเทาเขาใกลศูนยแสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ี
แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบท้ัง 6 ตัวมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 
0.69 ถึง 0.93 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมาก
ท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) รองลงมาคือ ทักษะในการ
ส่ือสาร (FUNC1) สวนตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักความสําคัญนอยท่ีสุด ไดแก ทักษะดานเทคนิค (FUNC3) 
 เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยองคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency) พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  
บุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน (CORE1) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.83 รองลงมาคือ มนุษย
สัมพันธ (CORE3)  และบุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2) ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบ 0.81 และ 0.72 
ตามลําดับโดยสามารถอธิบายความแปรปรวนตัวองคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดรอยละ 
75 65 และ 70 ตามลําดับ ในสวนขององคประกอบสมรรถนะลักษณะงาน (Functional Competency) 
พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุดไดแก ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร(FUNC2) ซ่ึงมีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.93 รองลงมาคือ ทักษะในการส่ือสาร(FUNC1)  และ ทักษะดานเทคนิค
(FUNC3) ซ่ึงมีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.84 และ 0.69 ตามลําดับ  โดยสามารถอธิบายความแปรปรวน
องคประกอบสมรรถนะลักษณะงาน (Functional Competency) ไดรอยละ 45 70  และ 55 ตามลําดับ 
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดลสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง (COMPETENCY) ซ่ึงเปน
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องคประกอบอันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจางในแตละดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดานไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency) และ สมรรถนะ
ลักษณะงาน (Function Competency) มีคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกดาน 
แสดงวาองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดาน เปนตัว
บงช้ีถึงสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยองคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ไดแก องคประกอบดานสมรรถนะลักษณะงาน  (Function Competency) รองลงมาคือ 
องคประกอบสมรรถนะหลัก (Core Competency)  ซ่ึงมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.07 และ 0.98 
ตามลําดับ โดยองคประกอบแตละดานสามารถอธิบายความแปรปรวนในโมเดลตัวบงช้ีสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดรอยละ 89 และ 76  ตามลําดับ ดังตารางท่ี  4.20  และ
ภาพ ท่ี 4.3 

สวนที่  4  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวางประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน 
4.4  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจางระหวางประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน 

4.4.1 ผลการวิเคราะหสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวาง
ประเภทองคกร พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง 8 ตัวบงช้ีของสมรรถนะ ดังตาราง
ท่ี 4.21 

4.4.2  ผลการวิเคราะหสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวาง
ลักษณะงานของหนวยงาน พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง    8   ตัวบงช้ีของ
สมรรถนะ ดังตารางท่ี 4.22   
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ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวางประเภทองคกร 

 
ANOVA 

ตัวบงช้ีสมรรถนะ ประเภทองคกร Mean S.D. SS df MS F Sig ผลการ
ทดสอบ 

ความรูความสามารถ
ในทางวิชา
เศรษฐศาสตร(COMPET1) 

หนวยงานราชการ 4.3000 0.47529 0.555 2 0.278 0.956 0.385 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.3575 0.56684       

สถาบันการเงิน 4.2625 0.57258       

ความรูสาขาอื่น
(COMPET2) 

หนวยงานราชการ 4.2865 0.51586 1.690 2 0.845 1.924 0.147 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.2022 0.76352       

สถาบันการเงิน 4.1361 0.70790       

ทักษะในการปฏิบัติงาน
(COMPET3) 

หนวยงานราชการ 4.1990 0.46672 1.064 2 0.532 1.755 0.174 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.2538 0.53773       

สถาบันการเงิน 4.1256 0.62197       

บุคลิกภาพสวนบุคคล
(COMPET4) 

หนวยงานราชการ 4.1041 0.43832 1.171 2 0.585 1.938 0.145 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.0143 0.59467       

สถาบันการเงิน 3.9812 0.60501       

ทักษะในการสื่อสาร
(COMPET5) 

หนวยงานราชการ 4.2704 0.46448 1.324 2 0.662 2.216 0.110 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.2286 0.57967       

สถาบันการเงิน 4.1402 0.58966       

เทคนิค(COMPET6) หนวยงานราชการ 4.1122 0.53501 0.137 2 0.068 0.193 0.825 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.0857 0.66759       

สถาบันการเงิน 4.0696 0.59777       

ประสบการณการ
ทํางาน(COMPET7) 

หนวยงานราชการ 4.0238 0.62794 0.665 2 0.333 0.734 0.481 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.0933 0.72950       

สถาบันการเงิน 3.9896 0.67544       

มนุษยสัมพันธ
(COMPET8) 

หนวยงานราชการ 4.1964 0.52258 1.443 2 0.721 1.875 0.155 ไมแตกตาง 

หนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4.2433 0.57755       

สถาบันการเงิน 4.0990 0.71699       
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ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวางลักษณะงานของหนวยงาน 
 

ANOVA 

ตัวบงช้ีสมรรถนะ ลักษณะงานของหนวยงาน Mean S.D. SS df MS F Sig. ผลการ
ทดสอบ 

ความรูความสามารถ  
ในทางวิชา 
เศรษฐศาสตร(COMPET1) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.2419 0.47529 0.555 2 0.278 0.956 0.385 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.4089 0.56684       
การเงิน 4.2854 0.57258       

ความรูสาขาอื่น
(COMPET2) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.2199 0.51586 1.690 2 0.845 1.924 0.147 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.2523 0.76352       
การเงิน 4.1639 0.70790       

ทักษะในการปฏิบัติงาน
(COMPET3) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.1597 0.46672 1.064 2 0.532 1.755 0.174 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.2798 0.53773       
การเงิน 4.1467 0.62197       

บุคลิกภาพสวนบุคคล
(COMPET4) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.0188 0.43832 1.171 2 0.585 1.938 0.145 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.1032 0.59467       
การเงิน 4.0024 0.60501       

ทักษะในการสื่อสาร
(COMPET5) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.1984 0.46448 1.324 2 0.662 2.216 0.110 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.2842 0.57967       
การเงิน 4.1705 0.58966       

เทคนิค(COMPET6) วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.0486 0.53501 0.137 2 0.068 0.193 0.825 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.1399 0.66759       
การเงิน 4.0938 0.59777       

ประสบการณ 
การทํางาน 
(COMPET7) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 3.9583 0.62794 0.665 2 0.333 0.734 0.481 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.1389 0.72950       
การเงิน 4.0229 0.67544       

มนุษยสัมพันธ
(COMPET8) 

วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 4.1296 0.52258 1.443 2 0.721 1.875 0.155 ไมแตกตาง 
ปฏิบัติงานตามนโยบาย 4.3056 0.57755       
การเงิน 4.1229 0.71699       
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บทที่ 5 
สรุปผลอภิปรายและเสนอแนะ 

 
ในบทนี้เปนการสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและการเสนอแนะจากผลการวิจัย มีรายละเอียด 

ดังนี้  

5.1 สรุปการวิจัย  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคท่ัวไปคือ เพ่ือศึกษาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจางโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ 3 ประการ คือ  

1.  เพ่ือสํารวจความคิดเห็นของนายจางเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร 
2.  เพ่ือศึกษาและบงช้ีองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ

นายจาง 
3.  เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร ระหวางประเภทองคกร   

และลักษณะงานของหนวยงาน 

5.2 กรอบหรือขอบเขตการวิจัย 
เพ่ือศึกษาสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ประกอบดวย 

รูปแบบในการศึกษา 3 รูปแบบ คือ  
รูปแบบที่ 1 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ซ่ึงประกอบดวย 8 ตัวบงช้ี  คือ ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร (COMPET1)  ความรู
สาขาอ่ืน (COMPET2) ทักษะในการปฏิบัติงาน (COMPET3) บุคลิกภาพสวนบุคคล (COMPET4) ทักษะการ
ส่ือสาร (COMPET5) เทคนิค (COMPET6) ประสบการณการทํางาน (COMPET7) มนุษยสัมพันธ (COMPET8) 
 รูปแบบที่ 2 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยแยกเปน องคประกอบของความรู (Knowledge) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี คือ ความสามารถในทาง
วิชาการเศรษฐศาสตร (KNOW1) ความรูสาขาอ่ืน (KNOW2) ความรูทางเทคโนโลยี (KNOW3) องคประกอบ
ของทักษะ (Skill) ประกอบดวย 2 ตัวบงช้ีคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน (SKILL1) ทักษะในการส่ือสาร 
(SKILL2) และ องคประกอบของทัศนคติ (Attitude) ประกอบดวย 2 ตัวบงช้ี คือ บุคลิกภาพสวนบุคคล 
(ATTI1) มนุษยสัมพันธ (ATTI2)  
 รูปแบบที่ 3 เปนองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยแยกเปน องคประกอบของสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี คือ บุคลิกภาพใน
การปฏิบัติงาน (CORE1) บุคลิกภาพสวนบุคคล (CORE2) มนุษยสัมพันธ (CORE3) และองคประกอบของ 
สมรรถนะลักษณะงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 3 ตัวบงช้ี ทักษะในการส่ือสาร (FUNC1) 
ทักษะในการปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร (FUNC2) ทักษะทางดานเทคนิค (FUNC3) 
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5.3 ระเบียบวิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เพ่ือศึกษาสมรรถนะและคุณภาพของบัณฑิตเศรษฐศาสตร
ในทัศนะของนายจาง กลุมตัวอยางไดมาจากการแบงกลุมประชากรออกเปนช้ันภูมิแบบสัดสวน 
(Proportionate Stratified random Sampling) เพ่ือใหครอบคลุมตามสัดสวนของหนวยงานท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
และใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) จากแตละช้ันภูมิ ในการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยัน ใชการสรางสมการโครงสรางเชิงเสน (SEM) และใชโปรแกรม LISREL 8.50 ประมวลผลขอมูล และ
การวิเคราะหความแปรปรวนใชโปรแกรม spss for Windows เพ่ือใหไดขอสรุปผลการวิจัย 

5.4 สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ในการสรุปผลการวิจัยแบงออกเปน 4 สวนคือ คือ  สวนที่  1  เปนผลการวิเคราะห

ขอมูลท่ัวไปของหนวยงาน  สวนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของบัณฑิต สาขาเศรษฐศาสตร
ในทัศนะของนายจาง  ซ่ึงแยกเปนดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   ดานความรู
สาขาอ่ืน  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะการส่ือสาร  ดานเทคนิค  
ประสบการณการทํางาน และดานมนุษยสัมพันธ สวนที่ 3  เปนผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
รูปแบบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง และสวนที่  4  ผลการ
เปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง
ระหวางประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของหนวยงาน  

ประกอบดวย ประเภทองคกร ลักษณะงานของหนวยงาน  สาเหตุท่ีหนวยงานท่ีรับบัณฑิตสาขา
เศรษฐศาสตร และบุคลากรท่ีจบการศึกษาดานเศรษฐศาสตรสาขาท่ีตองการ พบวาประเภทองคกรสวน
ใหญเปนสถาบันการเงินรองลงมาคือ หนวยงานราชการ และหนวยงานรัฐวิสาหกิจตามลําดับ ลักษณะของ
หนวยงานสวนใหญเปนงานดานการเงิน รองลงมาคือ วิจัยและวางแผนหรือกําหนดนโยบายและ
ปฏิบัติงานตามนโยบาย หรือจัดการในสํานักงานตามลําดับ สาเหตุท่ีหนวยงานรับบัณฑิตสาขา
เศรษฐศาสตร  พบวาประเภทหรือลักษณะของงานตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตรมากท่ีสุดรองลงมาคือ
นโยบายขององคกรหรือผูบริหารตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตรและมีการขยายงานท่ีตองการผูมีคุณวุฒิ
ทางเศรษฐศาสตรตามลําดับ ในสวนของ ความตองการบุคลากรท่ีจบการศึกษาดานเศรษฐศาสตรท่ี
หนวยงานตองการมากท่ีสุดโดยใหเปนอันดับท่ี 1 คือสาขาเศรษฐศาสตรการเงิน ใหเปนอันดับ 2 มากท่ีสุด
คือ สาขาเศรษฐศาสตรการคลัง ใหเปนอันดับ 3 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรธุรกิจ ใหเปนอันดับ 4 มาก
ท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ และใหเปนอันดับ 5 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรเชิง
ปริมาณ 
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สวนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของบัณฑิต สาขาเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง   
แยกเปนดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   ดานความรูสาขาอ่ืน  ดาน

ทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะการส่ือสาร  ดานเทคนิค  ประสบการณการ
ทํางาน และดานมนุษยสัมพันธ สามารถสรุปผลการวิเคราะหดังนี ้

 ในสวนของดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร พบวาสมรรถนะดาน
ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตรในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวาความสามารถในการวิเคราะหเศรษฐกิจมีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด 
รองลงมาคือความรูดานการวิจัย เขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับจุลภาค ความรูดานการคาระหวาง
ประเทศ ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับมหภาค การวิเคราะหและประเมินความเปนไปไดของ
โครงการ สามารถใชนโยบายเศรษฐศาสตรได ความรูดานธุรกิจและการเงินระหวางประเทศ และรู
ผลกระทบของการเมืองระดับชาติและนานาชาติ ตามลําดับ 
 ในสวนของดานความรูสาขาอ่ืนพบวาสมรรถนะดานความรูสาขาอ่ืนในภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูภาษาตางประเทศมีคาเฉล่ียของคะแนน
สูงสุด รองลงมาคือ ความรูระบบการขาย ความสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย ความรูดานจิตวิทยา    การ
วิเคราะหเชิงปริมาณเพ่ือการตัดสินใจ  ความรูดานการตลาด การระบุความเส่ียงในการบริหารได               
รูโครงสรางองคกร รูระบบสินคาคงคลัง รูระบบบัญชี สามารถพัฒนานโยบาย / โปรแกรมทางธุรกิจ และ
สามารถอานงบการเงินได ตามลําดับ 
 ในสวนของทักษะในการปฏิบัติงาน พบวาสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานในภาพรวมมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความสามารถในการเรียนรูงานมี
คาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ การเปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน ความสามารถในการประสานงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา ความเอาใจใสในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ความสามารถใน
การพัฒนาการทํางานของตน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูในการจัดระบบงาน และวางแผนงาน          
มีความกระตือรือรนในการทํางาน ความรูเรื่องหนวยงาน(โครงสรางและนโยบาย) ความสามารถในการ
ประยุกตความรูทางวิชาการใหเขากับงานท่ีรับผิดชอบ   มีทัศนคติท่ีดีตองาน มีความละเอียดรอบคอบใน
การทํางาน ความมีระเบียบวินัยในการทํางาน ความสามารถในการประเมินผลงาน ความสามารถในการ
เปนผูบริหาร ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน ความสามารถในการส่ือสารใหผูอ่ืนเขาใจส่ิงท่ี
ตนทํา มีความขยันขันแข็งตองาน มีความรับผิดชอบในงาน และรักษาเวลาในการทํางาน ตามลําดับ 
 ในสวนของบุคลิกภาพสวนบุคคลพบวาสมรรถนะดานบุคลิกภาพสวนบุคคลในภาพรวมมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การฟงและการดําเนินงานตามคําส่ังท่ีไดรับ
มอบหมาย มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได การทํางานภายใต
เง่ือนไขหลายๆ อยางได  การมีแรงจูงใจในตัวเอง การทํางานโดยไมมีผูแนะนํา  การมีคุณธรรมจริยธรรม มี
ความนาเช่ือถือ ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีไหวพริบ สามารถโนมนาวใจผูอ่ืนได  ตระหนักในโอกาส
ของหนายงาน ชางสังเกต มีความเปนตัวเองสูง จงรักภักดีตอองคกร การแตงกายเหมาะสม  สามารถ
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ควบคุมอารมณได มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความทันสมัย ทันเหตุการณ เปนคนมีเหตุผล มีภาวะผูนํา และ
มีความสนใจใฝรู ตามลําดับ 
 ในสวนของทักษะการส่ือสาร พบวาสมรรถนะดานทักษะการส่ือสารในภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได มีคาเฉล่ีย
ของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ เขาใจและจับประเด็นคําส่ังท่ีไดรับมอบหมาย การรับฟงและสรุปการ
บรรยายได พูดชัดเจน/สรุปขอมูลขาวสารไดชัดเจน แสดงความสรางสรรคทางการพูด แสดงความคิด
สรางสรรคในการเขียน และเขียนรายงานทางเทคนิคได ตามลําดับ 
 ในสวนของเทคนิค พบวาสมรรถนะดานเทคนิคในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก         
เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การออกแบบและสรางระบบขาวสาร มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด 
รองลงมาคือ ความรูระบบควบคุมคอมพิวเตอร ใชระบบของโปรแกรมบริหารได ใชระบบคอมพิวเตอร
บริหารเพ่ือการตัดสินใจ แปลความหมายและใชสถิติได เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร และใชระบบ
คอมพิวเตอรทางบัญชีได ตามลําดับ 
 ในสวนของประสบการณการทํางาน พบวาสมรรถนะดานประสบการณการทํางานในภาพรวมมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร มี
คาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ เขียนแผนธุรกิจได และการฝกงานในหนวยงานตางๆ ตามลําดับ  
 ในสวนของมนุษยสัมพันธ พบวาสมรรถนะดานมนุษยสัมพันธในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การรูจักกาลเทศะ มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ 
สุภาพออนนอม ยิ้มแยมแจมใส ใจเย็น สุขุม เอ้ือเฟอเผ่ือแผ และมีความเสียสละ ตามลําดับ 
 ในภาพรวมพบวาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูความสามารถในทางวิชาเศรษฐศาสตร มีคาเฉล่ียของคะแนน
สูงสุด รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน ทักษะการส่ือสาร ทักษะในการปฏิบัติงาน มนุษยสัมพันธ เทคนิค 
บุคลิกภาพสวนบุคคล และประสบการณทํางาน ตามลําดับ 

สวนที่  3 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง สามารถสรุปผลการวิเคราะหในแตละรูปแบบดังนี ้

รูปแบบที่ 1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่งของตัวบงชี้สมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง องคประกอบของสมรรถนะ  มีคาเฉล่ียในระดับมากประกอบดวยตัวบงช้ี 8 ตัว โดย ตัวบงช้ี ท่ี
มีการกระจายนอยท่ีสุดและมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร 
รองลงมาคือ ตัวบงช้ีความรูสาขาอ่ืน ทักษะการส่ือสาร  ทักษะในการปฏิบัติงาน มนุษยสัมพันธ เทคนิค 
บุคลิกภาพสวนบุคคล และประสบการณทํางาน  ตามลําดับ 
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ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ คูของตัว
บงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุดคือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน และทักษะดานเทคนิค สวนคูตัว
บงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ สมรรถนะดานประสบการณทํางาน และความรูและความสามารถ
ในทางวิชาการเศรษฐศาสตร ตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะหองคประกอบได  
 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ีแสดง
ความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิ ต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาน้ําหนักองคประกอบท้ัง 8 ตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ความรูและ
ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน และทักษะการส่ือสาร สวนตัว
บงช้ีท่ีมีน้ําหนักความสําคัญนอยท่ีสุด ไดแก ประสบการณทํางาน ดังนั้นสรุปไดวาตัวบงช้ีท้ัง 8 ตัว ซ่ึง
พิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบดังกลาว เปนตัวบงช้ีท่ีสําคัญขององคประกอบสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  

รูปแบบที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองขององคประกอบสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง องคประกอบของความรู  มีคาเฉล่ียในระดับมากประกอบดวยตัวบงช้ี 3 ตัว โดย ตัวบงช้ี ท่ีมี
การกระจายนอยท่ีสุดและมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ตัว
บงช้ีความรูสาขาอ่ืน  ความรูทางเทคโนโลยี  ตามลําดับ องคประกอบของทักษะ  มีคาเฉล่ียในระดับมาก
ประกอบดวยตัวบงช้ี 2 ตัว โดยตัวบงช้ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ทักษะในการส่ือสาร รองลงมาคือ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  และองคประกอบของทัศนคติ  มีคาเฉล่ียในระดับมาก ประกอบดวยตัวบงช้ี 2 ตัว โดยตัวบงช้ีท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ มนุษยสัมพันธ   รองลงมาคือ   บุคลิกภาพสวนบุคคล ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
โดยมีคา และเปนความสัมพันธทางบวก คูของตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุดคือ สมรรถนะดาน
ประสบการณทํางาน   และทักษะดานเทคนิค สวนคูตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ สมรรถนะ
ดานประสบการณทํางาน และความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร และตัวบงช้ีมี
ความสัมพันธกันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะหองคประกอบได 
 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เม่ือ
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พิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ีแสดง
ความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบท้ัง  7 ตัวมีคาเปนบวก โดยตัวบงช้ีท่ีมี
คาน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร 
รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน และทักษะการส่ือสาร   สวนตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักความสําคัญนอยท่ีสุด ไดแก 
ความรูทางเทคโนโลยี  
 เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยองคประกอบดานความรู   พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ความรูและความสามารถ
ในทางวิชาการเศรษฐศาสตร  รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน และความรูทางเทคโนโลยี ซ่ึง ตามลําดับ 
องคประกอบดานทักษะ พบวา ตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ทักษะในการส่ือสาร รองลงมา
คือ ทักษะในการปฏิบัติงาน และองคประกอบดานทัศนคติ พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก 
มนุษยสัมพันธ  รองลงมาคือ บุคลิกภาพสวนบุคคล    
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดล สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ซ่ึงเปนองคประกอบ
อันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางในแตละ
ดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ท้ัง 3 ดานไดแก ดานความรู  ดานทักษะ และ ทัศนคติ มีคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมี
นัยสําคัญทางสถิติ ทุกดาน แสดงวาองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจาง ท้ัง 3 ดาน เปนตัวบงช้ีถึงสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยองคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดแก องคประกอบดานความรู รองลงมาคือ 
องคประกอบดานทักษะ และ องคประกอบดานทัศนคติ   

 รูปแบบที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองขององคประกอบสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงช้ีสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจาง องคประกอบของสมรรถนะหลัก  มีคาเฉล่ียในระดับมาก ประกอบดวยตัวบงช้ี 3 ตัว โดย ตัว
บงช้ี ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ สมรรถนะดานบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน  รองลงมาคือ ดานมนุษยสัมพันธ  
และบุคลิกภาพสวนบุคคล  และองคประกอบของสมรรถนะลักษณะงานมีคาเฉล่ียในระดับมาก 
ประกอบดวยตัวบงช้ี 3 ตัว โดยตัวบงช้ี ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ สมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานในดาน
เศรษฐศาสตร  รองลงมาคือทักษะในการส่ือสาร  และทักษะทางดานเทคนิค  ตามลําดับ  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาทุกตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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โดยมีความสัมพันธทางบวก คูของตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุดคือ สมรรถนะดานประสบการณ
ทํางาน   และทักษะดานเทคนิค   สวนคูตัวบงช้ีท่ีมีความสัมพันธกันนอยท่ีสุด คือ สมรรถนะดาน
ประสบการณทํางาน    และความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร ตัวบงช้ีมีความสัมพันธ
กันสูงเหมาะสมท่ีจะนําไปวิเคราะหองคประกอบได 
 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ี
แสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวามีคาน้ําหนกัองคประกอบท้ัง 8 ตัวมีคาเปนบวก  และมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ทักษะในการ
ปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน  และทักษะการส่ือสาร  สวนตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนัก
ความสําคัญนอยท่ีสุด ไดแก ประสบการณทํางาน  
 เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 
โดยองคประกอบสมรรถนะหลัก  พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ความรูและ
ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน  และความรูทางเทคโนโลยี 
ตามลําดับ องคประกอบดานทักษะ  พบวา ตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ทักษะในการส่ือสาร 
รองลงมาคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน  และองคประกอบดานทัศนคติ  พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมาก
ท่ีสุด ไดแก มนุษยสัมพันธ  รองลงมาคือ บุคลิกภาพสวนบุคคล 
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดล สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ซ่ึงเปนองคประกอบ
อันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางในแตละ
ดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดานไดแก สมรรถนะหลัก และ สมรรถนะลักษณะงาน แสดงวาองคประกอบ
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดาน เปนตัวบงช้ีถึงสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยองคประกอบท่ีมี
น้ําหนักความสําคัญมากม่ีสุดสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดแก 
องคประกอบดานสมรรถนะลักษณะงาน รองลงมาคือ องคประกอบสมรรถนะหลัก 
สวนที่ 4  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจางระหวางประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน 

ผลการวิเคราะหสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวาง
ประเภทองคกรพบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง 8 ตัวบงช้ีของสมรรถนะ 
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ผลการวิเคราะหสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวางลักษณะ
งานของหนวยงานพบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง 8 ตัวบงช้ีของสมรรถนะ 
 
5.5 อภิปรายผล 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะของบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง   

ในการวิเคราะหแยกเปนดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร   ดานความรู
สาขาอ่ืน  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน  ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล  ดานทักษะการส่ือสาร  ดานเทคนิค  
ประสบการณการทํางาน และดานมนุษยสัมพันธ พบวา ความตองการบุคลากรท่ีจบการศึกษาดาน
เศรษฐศาสตรท่ีหนวยงานตองการมากท่ีสุดโดยใหเปนอันดับท่ี 1 คือสาขาเศรษฐศาสตรการเงิน ใหเปน
อันดับ 2 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรการคลัง ใหเปนอันดับ 3 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรธุรกิจ 
ใหเปนอันดับ 4 มากท่ีสุดคือ สาขาเศรษฐศาสตรระหวางประเทศ และใหเปนอันดับ 5 มากท่ีสุดคือ สาขา
เศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ อาจเปนเพราะวาปจจุบันหนวยงานดานการเงิน เชน ธนาคาร บริษัทเงินทุน มีการ
ขยายงานและขยายสาขามากขึ้น จึงตองการบุคลากรสาขานี้มากกวาสาขาอ่ืน  
 ในสวนของดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร พบวาสมรรถนะดาน
ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตรในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
สอดคลองกับ น้ําทิพย แกววิชิต  (2546) ท่ีศึกษาการพัฒนาแบบประเมินความสามารถและคุณลักษณะของ
พยาบาลเวชกรรม ซ่ึงพบวาพ้ืนฐานการปฏิบัติดานพยาบาลเปนปจจัยหลัก ดังนั้นบัณฑิตท่ีจบสาขา
เศรษฐศาสตรก็ควรมีความรูทางวิชาการเศรษฐศาสตรเปนหลัก โดยเฉพาะความสามารถในการวิเคราะห
เศรษฐกิจท้ังระดับจุลภาคและมหภาคและมีความรูดานการวิจัยประกอบในการปฏิบัติงาน 
 ในสวนของดานความรูสาขาอ่ืนพบวาสมรรถนะดานความรูสาขาอ่ืนในภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูภาษาตางประเทศมีคาเฉล่ียของคะแนน
สูงสุด อาจเปนเพราะวาปจจุบันระบบเศรษฐกิจเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วและมีการติดตอกับตางประเทศ
ดังนั้น การท่ีบัณฑิตเศรษฐศาสตรรูภาษาตางประเทศก็จะเปนการเพ่ิมสมรรถนะมากขึ้น  
 ในสวนของทักษะในการปฏิบัติงาน พบวาสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงานในภาพรวมมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความสามารถในการเรียนรูงานมี
คาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ การเปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน ความสามารถในการประสานงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา ความเอาใจใสในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ความสามารถใน
การพัฒนาการทํางานของตน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความรูในการจัดระบบงาน และวางแผนงาน  มี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ความรูเรื่องหนวยงาน(โครงสรางและนโยบาย) ความสามารถในการ
ประยุกตความรูทางวิชาการใหเขากับงานท่ีรับผิดชอบ   มีทัศนคติท่ีดีตองาน มีความละเอียดรบคอบในการ
ทํางาน ความมีระเบียบวินัยในการทํางาน ความสามารถในการประเมินผลงาน ความสามารถในการเปน
ผูบริหาร ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน ความสามารถในการส่ือสารใหผูอ่ืนเขาใจส่ิงท่ีตน
ทํา มีความขยันขันแข็งตองาน มีความรับผิดชอบในงาน และรักษาเวลาในการทํางาน  จะเห็นไดวาใน 3 
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อันดับแรก มีความสําคัญมากเนื่องจากบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตรตองเปนบุคคลท่ีมีสมรรถนะในการ
เรียนรูงานไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังตองเปนสมาชิกท่ีดีในทีมงานและสามารถประสานงาน
กับฝายตางๆไดเนื่องจากบัณฑิตเศรษฐศาสตรเม่ือเปนนักวิเคราะหจําเปนตองทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน และ
มีการติดตอประสานงานเพ่ือจะใหไดขอมูลมาวิเคราะหอยางครบถวนสมบูรณ 
 ในสวนของบุคลิกภาพสวนบุคคลพบวาสมรรถนะดานบุคลิกภาพสวนบุคคลในภาพรวมมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การฟงและการดําเนินงานตามคําส่ังท่ีไดรับ
มอบหมาย มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได การทํางานภายใต
เง่ือนไขหลายๆ อยางได  การมีแรงจูงใจในตัวเอง การทํางานโดยไมมีผูแนะนํา  การมีคุณธรรมจริยธรรม มี
ความนาเช่ือถือ ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีไหวพริบ สามารถโนมนาวใจผูอ่ืนได  ตระหนักในโอกาส
ของหนายงาน ชางสังเกต มีความเปนตัวเองสูง จงรักภักดีตอองคกร การแตงกายเหมาะสม  สามารถ
ควบคุมอารมณได มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความทันสมัย ทันเหตุการณ เปนคนมีเหตุผล มีภาวะผูนํา และ
มีความสนใจใฝรู ใน 3 อันดับแรก การทําตามคําส่ังทันที ทํางานรวมกับผูอ่ืนได และทํางานภายใตเง่ือนไข
หลายอยางได อาจเปนเพราะวาบัณฑิตเศรษฐศาสตรตองสามารถทํางานได ทันกับเหตุการณ และการ
เปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ ยิ่งในยุคสมัยปจจุบันระบบเศรษฐกิจมีความซับซอนมากขึ้นยิ่งตองปฏิบัติงาน
ใหทันกับเหตุการณและสามารถทํางานไดหลายอยางเพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานท่ีมีความซับซอน
มากขึ้น 
 ในสวนของทักษะการส่ือสาร พบวาสมรรถนะดานทักษะการส่ือสารในภาพรวมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได มีคาเฉล่ีย
ของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ เขาใจและจับประเด็นคําส่ังท่ีไดรับมอบหมาย อาจเปนเพราะวานัก
เศรษฐศาสตรตองมีความสามารถวิเคราะหเศรษฐกิจจึงตองสามารถอานขาวสารและจับประเด็นไดเปน
อยางดีเพ่ือนําผลการวิเคราะหเสนอตอสาธารณชน หรือประชาชนท่ัวไปอานผลการวิเคราะหเศรษฐกิจแลว
เขาใจไดงาย  
 ในสวนของประสบการณการทํางาน พบวาสมรรถนะดานประสบการณการทํางานในภาพรวมมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร มี
คาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด อาจเปนเพราะวาบัณฑิตเศรษฐศาสตรหากมีการทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร
ในขณะท่ีกําลังศึกษาก็จะเปนการเพ่ิมประสบการณท่ีทําใหสามารถเรียนรูงานและการปรับตัวไดอยาง
รวดเร็ว 
 ในสวนของมนุษยสัมพันธ พบวาสมรรถนะดานมนุษยสัมพันธในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา การรูจักกาลเทศะ มีคาเฉล่ียของคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ 
สุภาพออนนอม ยิ้มแยมแจมใส ใจเย็น สุขุม เอ้ือเฟอเผ่ือแผ และมีความเสียสละ อาจเปนเพราะวาบัณฑิต
เศรษฐศาสตรจะตองมีการติดตอกับบุคคลอ่ืนเพ่ือจะไดนําขอมูลมาวิเคราะหดังนั้นจึงจําเปนตองรูจัก
กาลเทศะ  สุภาพออนนอม เพ่ือความรวมมือกันดีกับผูใหขอมูลท่ีจะนํามาวิเคราะห 
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 ในภาพรวมพบวาสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
มาก  เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา ความรูความสามารถในทางวิชาเศรษฐศาสตร มีคาเฉล่ียของคะแนน
สูงสุด อาจเปนเพราะวา เศรษฐศาสตรเปนศาสตรดานวิชาการเฉพาะท่ีตองมีความรูความสามารถโดยตรง 
จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ น้ําทิพย แกววิชิต (2546) ท่ีวาสมรรถนะ
หลักคือความสามารถปฏิบัติงานดานการพยาบาลของคุณลักษณะของพยาบาลเวชกรรม 

2.   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตร
ในทัศนะของนายจาง  

รูปแบบที่ 1 ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ีคุณลักษณะของสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผลการวิเคราะหโมเดลท่ีแสดง
ความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะ
ของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิต
เศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาน้ําหนักองคประกอบท้ัง 8 ตัวมีคาเปนบวก และมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ทุกตัวบงช้ี โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุด  3 อันดับแรก ไดแก ความรูและ
ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ความรูสาขาอ่ืน และทักษะการส่ือสาร สอดคลอง
กับงานวิจัยของ รวิภา หอมเศรษฐี (2549) ท่ีวาสมรรถนะของผูบริหารราชการไทยตองประกอบดวย 
สมรรถนะในการทํางานดังนั้นบัณฑิตเศรษฐศาสตรก็ควรมีความรูความสามารถ ดานวิชาการเศรษฐศาสตร
เปนหลักเพ่ือจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

รูปแบบที่ 2  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบงชี้สมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตัวบงช้ี
คุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวาโมเดลมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งซ่ึงเปนผล
การวิเคราะหโมเดลท่ีแสดงความสัมพันธระหวางองคประกอบคุณลักษณะของสมรรถนะและคุณภาพ
บัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางกับตัวแปรสังเกตไดซ่ึงเปนตัวแปรบงช้ีคุณลักษณะสมรรถนะ
และคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง พบวามีคาน้ําหนักองคประกอบท้ัง  7 ตัวมีคาเปน
บวก โดยตัวบงช้ีท่ีมีคาน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ความรูและความสามารถในทาง
วิชาการเศรษฐศาสตร สอดคลองกับ กาญจนา อาชีพ (2549) ท่ีศึกษาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยซ่ึง
ตองสามารถพัฒนาคุณภาพบริการดานพยาบาลเปนหลักเชนเดียวกับ บัณฑิตเศรษฐศาสตรก็ควรมีความรู
ความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตรเปนหลัก   
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดล สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ซ่ึงเปนองคประกอบ
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อันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางในแตละ
ดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ท้ัง 3 ดานไดแก ดานความรู  ดานทักษะ และ ทัศนคติ มีคาน้ําหนักองคประกอบท่ีมี
นัยสําคัญทางสถิติ ทุกดาน แสดงวาองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของ
นายจาง ท้ัง 3 ดาน เปนตัวบงช้ีถึงสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยองคประกอบท่ีมีน้ําหนักความสําคัญมากท่ีสุดสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดแก องคประกอบดานความรู รองลงมาคือ 
องคประกอบดานทักษะ และ องคประกอบดานทัศนคติ สอดคลองกับ วรรณิภา แซล้ิม (2548) ท่ีวา 
องคประกอบสมรรถนะท่ีจําเปนดานการปองกันและควบคุมการเกิดเช้ือโรคในโรงพยาบาล ควร
ประกอบดวย สมรรถนะในดานความรู ทัศนคติ และทักษะในการปฏิบัติงาน  
 
 รูปแบบที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบงชี้สมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง  เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง โดยองคประกอบสมรรถนะหลัก  พบวาตัวบงช้ีท่ีมี
น้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก  ความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร รองลงมาคือ ความรู
สาขาอ่ืน  และความรูทางเทคโนโลยี ตามลําดับ องคประกอบดานทักษะ  พบวา ตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญ
มากท่ีสุด ไดแก  ทักษะในการส่ือสาร รองลงมาคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน  และองคประกอบดานทัศนคติ  
พบวาตัวบงช้ีท่ีมีน้ําหนักสําคัญมากท่ีสุด ไดแก มนุษยสัมพันธ  รองลงมาคือ บุคลิกภาพสวน  สอดคลอง
งานวิจัยของ พนารัตน (2539) ท่ีวาสมรรถนะท่ีพึงประสงคของบัณฑิตทางพยาบาลศาสตรประกอบดวย
มนุษยสัมพันธและมวลชนและดานบุคลิกภาพ  
 นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง ซ่ึงเปนผลการ
วิเคราะหโมเดล สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ซ่ึงเปนองคประกอบ
อันดับท่ีสองกับองคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางในแตละ
ดานซ่ึงเปนองคประกอบอันดับท่ีหนึ่งพบวา องคประกอบสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรใน
ทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดานไดแก สมรรถนะหลัก และ สมรรถนะลักษณะงาน แสดงวาองคประกอบ
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ท้ัง 2 ดาน เปนตัวบงช้ีถึงสมรรถนะและ
คุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยองคประกอบท่ีมี
น้ําหนักความสําคัญมากม่ีสุดสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง ไดแก 
องคประกอบดานสมรรถนะลักษณะงาน รองลงมาคือ องคประกอบสมรรถนะหลัก สอดคลองกับ อาภรณ 
ภูวิทยาพันธุ (2547) และ ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) ท่ีวาสมรรถนะลักษณะงานเปนความสามารถในงาน
ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะงานตางๆซ่ึงบัณฑิตเศรษฐศาสตรจําเปนตองมี
สมรรถนะดานนี้เปนหลักเนื่องจาก เปนวิชาการท่ีตองนําไปใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูลดาน
เศรษฐกิจ 
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ผลการวิเคราะหสมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจางระหวาง
ประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง 8 
สมรรถนะ อาจเปนเพราะวา ประเภทองคกรและลักษณะงานของหนวยงาน ตางก็มีความตองการบัณฑิต
เศรษฐศาสตรท่ีมีสมรรถนะในแตละประเภทสูงเชนเดียวกัน 

 
5.6  ขอเสนอแนะ  

 ก. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
  ในการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของนายจางท่ีจะจางบัณฑิต
เศรษฐศาสตรเขาปฏิบัติงานควรพิจารณาจากผลการวิจัยโดยเนนสมรรถนะลักษณะงานท่ีมีการนําทักษะใน
การปฏิบัติงานดานเศรษฐศาสตร ทักษะในการส่ือสารและทักษะดานเทคนิคมารวมพิจารณา นอกจากนี้
ควรคํานึงถึงบริบทดานอ่ืนๆ ประกอบ เนื่องจากระบบเศรษฐกิจในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว
อาจมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอสมรรถนะของบัณฑิตเศรษฐศาสตร  
 ข. ขอเสนอแนะการวิจัยตอไป 
 ในการศึกษาสมรรถนะของบัณฑิตอาจมีการเพ่ิมประเภทสมรรถนะใหมากขึ้น เชน สมรรถนะ
ดานการเมือง (Political Competency) สมรรถนะดานจริยธรรม (Ethical Competency) สมรรถนะวิชาชีพ 
(Professional Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เปนตน เพ่ือครอบคลุม
องคประกอบสมรรถนะมากขึ้น และในปจจุบันบัณฑิตเศรษฐศาสตรไดเขาปฏิบัติงานในหลายองคกรมาก
ขึ้น ดังนั้นการวิจัยครั้งตอไปควรเพ่ิมหนวยงานท่ีเปนนายจางใหมากขึ้นกวาการวิจัยครั้งนี้ 
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ภาคผนวก  
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตเศรษฐศาสตรในทัศนะของนายจาง 

 
คําช้ีแจง ขอมูลท่ีไดจากผูตอบแบบสอบถามจะปดเปนความลับ และ ผลการวิจัยจะเสนอในภาพรวมเทานั้น 
สวนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับหนวยงาน 

1. ประเภทองคกร 
1.  หนวยงานราชการ           2.  หนวยงานรัฐวิสาหกิจ          3.  สถาบันการเงิน            

2. ลักษณะงานของหนวยงาน 
1.  วิจัย วางแผน หรือกําหนดนโยบาย 
2.  ปฏิบัติงานตามนโยบาย หรือจัดการในสํานักงาน 
3.  การเงิน 
4.  การตลาด 
5.  ลักษณะงานอื่นๆ ระบุ..................................................................................................... 

3. สาเหตุท่ีหนวยงานของทานรับบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตร 
1. ประเภทหรือลักษณะของงานตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตร 
2. นโยบายขององคกร หรือผูบริหารตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตร 
3. มีการขยายงานท่ีตองการผูมีคุณวุฒิทางเศรษฐศาสตร 
4. อื่นๆ ระบุ........................................................................................................................... 

4. บุคลากรท่ีจบการศึกษาดานเศรษฐศาสตรสาขาใดท่ีทานตองการ 
(กรุณาเรียงลําดับจาก 1-5  สาขาท่ีตองการมากท่ีสุด จนถึงนอยท่ีสุด) 
 1.เศรษฐศาสตรอุตสาหกรรม    2. เศรษฐศาสตรระหวางประเทศ 
 3. เศรษฐศาสตรการเงิน    4. เศรษฐศาสตรการเกษตร 
 5. เศรษฐศาสตรการคลัง    6. เศรษฐศาสตรเชิงปริมาณ 
 7. เศรษฐศาสตรการพัฒนา    8. เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย 
 9. เศรษฐศาสตรธุรกิจ    10. เศรษฐศาสตรการเมือง 
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สวนที่ 2  สมรรถนะและคุณภาพบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตรในทัศนะของหนวยงานหรือองคกรของทาน 
คําช้ีแจง  กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชองวางตามระดับความคิดเห็นของทาน 
ทานคิดวาปจจุบันบัณฑิตสาขาเศรษฐศาสตรที่หนวยงานของทานตองการมีคุณลักษณะตอไปนี้ในระดับใด  

สมรรถนะของบัณฑิต ระดับความคิดเห็น 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

 

ดานความรูและความสามารถในทางวิชาการเศรษฐศาสตร 
1.  ความสามารถในการวิเคราะหเศรษฐกิจ 

     

2.  ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับมหภาค      

3.  ความเขาใจในระบบเศรษฐกิจในระดับจุลภาค      

4.  การวิเคราะหและประเมินความเปนไปไดของโครงการ      

5.  ความรูดานธุรกิจและการเงินระหวางประเทศ      

6.  ความรูดานการคาระหวางประเทศ      

7.  ความรูดานการวิจัย      

8.  สามารถใชนโยบายเศรษฐศาสตรได      

9.  รูผลกระทบของการเมืองระดับชาติและนานาชาติ      

ดานความรูสาขาอ่ืน 
10.  รูภาษาตางประเทศ 

     

11.  รูดานการตลาด      

12.  รูดานจิตวิทยา      

13.  การวิเคราะหเชิงปริมาณเพื่อการตัดสินใจ      

14.  สามารถจัดการทรัพยากรมนุษย       

15.  สามารถพัฒนานโยบาย / โปรแกรมทางธุรกิจ      

16.  อานงบการเงินได      

17.  ระบุความเสี่ยงในการบริหารได      

18.  รูระบบการขาย      
 

19.  รูระบบบัญชี      

20.  รูระบบสินคาคงคลัง      

21.  รูโครงสรางองคกร      

ดานทักษะในการปฏิบัติงาน 
22.  ความสามารถในการวางแผนและบริหารงาน 

     

23.  ความรูเรื่องหนวยงาน (โครงสราง และนโยบาย)      

24.  ความสามารถในการเรียนรูงาน      

25.  ความคิดริเริ่มสรางสรรค      

26.  ความสามารถในการประสานงาน      

27.  ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา      

28.  ความสามารถในการประเมินผลงาน      

29.  ความสามารถในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจสิ่งท่ีตนทํา      
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30.  ความสามารถในการพัฒนาการทํางานของตน      

31.  ความรูในการจัดระบบงาน และวางแผนงาน      

32.  สามารถในการประยุกตความรูทางวิชาการใหเขากับงานที่รับผิดชอบ      

33.  ความสามารถในการเปนผูบริหาร      

34.  มีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน      

35.  รักษาเวลาในการทํางาน      

36.  มีความขยันขันแข็งตองาน      

37.  เอาใจใสในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย      

38.  มีทัศนคติท่ีดีตองาน      

39.  มีความกระตือรือรนในการทํางาน      

40.  มีระเบียบวินัยในการทํางาน      

41.  มีความรับผิดชอบในงาน      

42.  เปนสมาชิกท่ีดีในทีมงาน      

ดานบุคลิกภาพสวนบุคคล 
43.  ชางสังเกต 

     

44.  ยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น      

45.  สามารถโนมนาวใจผูอื่นได      

46.  การแตงกายเหมาะสม      

47.  สามารถควบคุมอารมณได      

48.  มีความนาเช่ือถือ      

49.  เปนคนมีเหตุผล      

50.  มีความทันสมัย ทันเหตุการณ      

51.  มีความสนใจใฝรู      

52.  มีไหวพริบ      

53.  มีแรงจูงใจในตัวเอง      

54.  มีคุณธรรมจริยธรรม      

55.  สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได      

56.  ทํางานโดยไมมีผูแนะนํา      

57.  มีความเปนตัวเองสูง      

58.  มีความเช่ือม่ันในตนเอง      

59.  จงรักภักดีตอองคกร      

60.  มีภาวะผูนํา      

61.  ทํางานภายใตเง่ือนไขหลายๆ อยางได      

62.  ตระหนักในโอกาสของหนายงาน      

63.  ฟงและการดําเนินงานตามคําสั่งท่ีไดรับมอบหมาย       
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ดานทักษะการส่ือสาร      

64.  เขาใจและจับประเด็นคําสั่งท่ีไดรับมอบหมาย      

65.  แสดงความคิดสรางสรรคทางการพูด      

66.  แสดงความคิดสรางสรรคในการเขียน      

67.  พูดชัดเจน/ สรุปขอมูลขาวสารไดชัดเจน      

68.  เขียนรายงานทางเทคนิคได      

69.  การรับฟงและสรุปการบรรยายได      

70.  การอานขาวสารทางเทคนิคเฉพาะทางได      

ทักษะดานเทคนิค      

71.  รูระบบควบคุมคอมพิวเตอร      

72. ใชระบบคอมพิวเตอรบริหารเพื่อการตัดสินใจ      

73.  แปลความหมายและใชสถิติได      

74.  ใชระบบของโปรแกรมบริหารได      

75.  ใชระบบคอมพิวเตอรทางบัญชีได      

76.  ออกแบบและสรางระบบขาวสาร      

77.  เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร      

ประสบการณการทํางาน      

78.  ทํากิจกรรมพิเศษเสริมหลักสูตร      

79.  เขียนแผนธุรกิจได      

80.  ฝกงานในหนวยงานตางๆ       
 

ดานมนุษยสัมพันธ 
81.  สุภาพออนนอม 

     

82.  ยิ้มแยมแจมใส      

83.  ใจเย็น สุขุม      

84.  มีความเสียสละ      

85. เอื้อเฟอเผื่อแผ        

86.  รูจักกาลเทศะ      
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สวนที่ 3 ขอเสนอแนะอื่นๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................ 
 

               ขอขอบคุณท่ีทานกรุณาตอบแบบสอบถามจนครบถวนสมบูรณ 
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