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The objectives of  the present research  were : 1) develop the components and indicators of organizational
effectiveness for public higher education institutions under the Ministry of Tourism and Sports; 2) develop
organizational effectiveness evaluation system for public higher education institutions under the Ministry of Tourism
and Sports; and 3) evaluate the quality of such organizational effectiveness evaluation system.  The sample included
total 41 participants comprising 12 administrators, 25 teaching staff, and 4 supporting staff of the Institute of Physical
Education Udon-Thani Campus and Institute of Physical Education Chonburi Campus. Data collection was conducted
through documentary study, interviews, participatory observation, and inquiry using assessment form. Quantitative
analysis employed descriptive statistics and qualitative analysis involves content analysis.

Research results  :
1) Suitable components and indicators of organizational effectiveness for public higher education

institutions under the Ministry of Tourism and Sports comprise 6 components and 21 indicators including the
followings: component 1-instruction with 6 indicators; component 2- research with 3 indicators; component 3-social
service with 1 indicator; component 4- arts and cultural preservation with 1 indicator; component 5-organizational
administration and development with 8 indicators; and component 6 - development of sports toward excellence with 2
indicators.

2) The developed organizational effectiveness evaluation system for public higher education institutions
under the ministry of tourism is composed of 4 interrelated components: 1) input, 2) process, 3)product, 4) feedback
and utilization of evaluation result. The system try-out result showed that the public higher education institutions under
the ministry of tourism can examine the institutional for performance annually based on its mission in terms of whether
and how well it achieved its targets, strengths and aspect that need improvement. Organizational staff realized the
importance of such evaluation and utilized the obtained information from the evaluation for improvement. In addition,
they improve evaluation skill and self-confidence to conduct such evaluation.

3) The system evaluation result showed that overall satisfaction with the organizational effectiveness
evaluation system is at a high level. The system is viewed as valid, comprehensive, useful for evaluating organization
performance based on its main missions, appropriateness and feasibility.
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บทท่ี 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันสภาวะแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและความตองการของสังคมไทยที่

ตองปรับเปลี่ยนใหสอดรับกับความเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง
ตลอดจนความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดสงผลกระทบตอสังคมโลกและ
สังคมไทย ซึ่งรวมไปถึงองคกรตางๆ ไมวาจะอยูในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งเปนองคกรในระบบเปดที่
จะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันเพื่อการ
ดํารงอยูขององคกร จึงจําเปนตองมีการพัฒนาองคกรในเชิงรุกและปรับบทบาท ภารกิจ กลยุทธ
การบริหารขององคกรและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
และตอเนื่อง ขณะเดียวกันกิจกรรมการแขงขันที่เขมขนที่สุดของยุคสมัยนี้ก็คือ การแขงขันดาน
การศึกษาที่หากประเทศใดมีการพัฒนาการศึกษาใหเจริญกาวหนา มีคุณภาพมาตรฐานเปนที่
ยอมรับไดทั่วไปแลว ประเทศนั้นยอมจะไดรับความเชื่อมั่นจากนานาประเทศไดอยางตอเนื่อง
ยาวนาน ซึ่งจะสงผลใหเศรษฐกิจ สังคมของประเทศนั้นมีความกาวหนาอยางย่ังยืนตอไปดวย

“ประสิทธิผลองคกร” เปนเปาหมายของทุกองคกรโดยเฉพาะในยุคปจจุบันที่มีการแขงขัน
เปนสิ่งที่ใชในการตัดสินแสดงความสําเร็จขององคกร ซึ่งนักวิชาการแทบทุกสาขาจึงใหความสนใจ
ในการศึกษาวิเคราะหและเสนอเปนแนวคิด ทฤษฎีของประสิทธิผลองคกรออกเปนหลายแนวทาง
แตกตางกันตามแนวคิดของแตละสาขาแตก็ยอมรับวาประสิทธิผลองคกรเปนหลักของทฤษฎี
องคกร ซึ่งทําใหเห็นไดถึงความสอดคลองตรงกันที่สามารถใชเปนแนวทางในการประยุกตใชตอไป
วาความมีประสิทธิผลมีความสําคัญตอองคกรนั้นมากที่สุด ซึ่งการวัดประสิทธิผลองคกรภาครัฐก็
สามารถทําการวิเคราะหดวยตัวแบบประสิทธิผล (effectiveness models) เชนเดียวกับองคกร
ประเภทอ่ืน ๆ  แมวาเปาหมายขององคกรภาครัฐจะมีความคลุมเครือ มีเปาหมายที่หลากหลาย
และในบางครั้งเปาหมายก็ขัดแยงกันเองก็ตาม แตการประเมินประสิทธิผลองคกร จะเนนในเรื่อง
ของการทํางานใหประสบผลสําเร็จและงานนั้นตองทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคกร (Harmon and Mayer ,1986) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Eddy (1981) ที่กลาววา
ประสิทธิผล คือ ระดับความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จในการทําในสิ่งที่ได
ตัดสินใจ
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การศึกษาระดับอุดมศึกษามีความสําคัญอยางย่ิง เพราะการศึกษาในระดับอุดมศึกษามี
หนาที่โดยตรงในการสรางความงอกงามทางปญญาผานกระบวนการผลิตกําลังคนระดับสูง  การ
พัฒนาการวิจัย การสงเสริมความกาวหนาทางเทคโนโลยี ฯลฯ ซึ่งเทาที่ผานมาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของชาตินั้นไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดการพัฒนามาอยางตอเนื่อง
พอสมควรแมวาในบางจังหวะอาจไมกาวรุดหนาไปอยางรวดเร็วก็ตาม(สํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา, 2550) ซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได กําหนดจุดมุงหมายและหลักการของการจัดการศึกษาที่มุงเนน
คุณภาพและมาตรฐาน โดยกําหนด รายละเอียดไวในหมวด 6 มาตรฐานและการประกันคุณภาพ
การศึกษา มาตรา 74 กําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย “ระบบการประกันคุณภาพภายใน” และ “ระบบการ
ประกันคุณภาพภายนอก”เพื่อใช เปนกลไกในการผดุงรักษาคุณภาพและมาตรฐานของ
สถาบันอุดมศึกษา การประกันคุณภาพภายในเปนการสรางระบบและกลไกในการควบคุม
ตรวจสอบและประเมินการดําเนินงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามนโยบาย เปาหมายและระดับ
คุณภาพตามมาตรฐานที่ กําหนดโดยสถานศึกษาและ/หรือหนวยงานตนสังกัด โดยหนวยงานตน
สังกัดและสถานศึกษากําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและใหถือวาการ
ประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่ตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง มีการจัดทํารายงานการประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาประจําปเสนอตอ
หนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เก่ียวของและเปดเผยตอสาธารณชนเพื่อนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก

การประกันคุณภาพภายนอก เปนการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาโดย “สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน)” หรือเรียกชื่อยอวา “สมศ.” พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 ไดกําหนดใหสถานศึกษาทุกแหงตองไดรับการ
ประเมินคุณภาพภายนอก อยางนอย 1 ครั้ง ในทุกรอบ 5 ป นับต้ังแตการประเมินครั้งสุดทาย และ
เสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชนและตามมาตราที่ 62 กําหนดใหมี
การตรวจสอบติดตามและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล การใชจายงบประมาณในการจัด
การศึกษาใหสอดคลองกับหลักการศึกษา แนวการจัดการศึกษาและคุณภาพมาตรฐานการศึกษา
กลาวไดวา การวิจัยที่จะตอบคําถามวาการปฏิรูปการศึกษา การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด นั่นคือ เปนการศึกษาประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลทางการศึกษาของหนวยงานที่ดําเนินการศึกษานั่นเอง นอกจากนี้การแสดงใหเห็นถึง
ศักยภาพขององคกรภาครัฐที่มีหนาที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา หรือสถาบันอุดมศึกษา
จําเปนตองสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบันเก่ียวกับการดําเนินงานตาม
ภารกิจหลักของสถาบันซึ่งประกอบดวย 4 ภารกิจหลัก คือ 1) การจัดการเรียนการสอน 2) การวิจัย
3) การบริการวิชาการแกสังคม และ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ใหสังคมไดเห็นกัน
อยางชัดเจน ซึ่งการดําเนินการตามภารกิจทั้ง 4 ประการดังกลาว มีความสําคัญอยางย่ิงตอการ
พัฒนาประเทศทั้งระยะสั้นและระยะยาว แตมีสถาบันอุดมศึกษาบางสถาบันที่มีภารกิจหลักที่
นอกเหนือจากภารกิจหลักดังกลาว เชน สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
มีภารกิจหลักดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศเพิ่มขึ้นมาอีก 1 ภารกิจ ดังนั้นถามีการพัฒนา
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่เหมาะสมกับบทบาทหนาที่ขององคกรนั้น ๆ ก็จะทําใหมี
สารสนเทศทางการประเมินที่สามารถนําใชในการพัฒนาองคกรและรองรับการประเมินตามระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เนื่องจากการพัฒนา
งานหรือองคกรในอนาคตตองมีฐานจากขอมูลที่ไดจากการประเมินหรือเรียกวาการพัฒนาโดยใช
การประเมินเปนฐาน

การประเมินเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญย่ิงในวงจรการวางแผนและการบริหารคุณภาพ
จะเริ่มจากการวางแผนโครงการ การปฏิบัติตามแผนโครงการ การกํากับ ติดตามและประเมินผล
การดําเนินงานเพื่อนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาแผน/โครงการที่เปนระบบและตอเนื่อง รวมทั้งมี
การประเมินที่เปนมาตรฐาน สรางความนาเชื่อถือ และใหความเปนธรรมกับทุกฝายดวย นั่นคือ
การประเมินที่ดีจะตองแสดงความโปรงใส มีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได ซึ่งธรรมชาติ
ของการประเมิน ตองการไดขอสรุปเชิงประเมินเก่ียวกับคุณคาของสิ่งที่ถูกประเมินและขอแนะนํา
ในการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานใหดีขึ้น  นอกจากนี้ Chen (2005) ไดกลาววา การประเมินที่
ดีไมเพียงแตสามารถใหขอมูลเก่ียวกับความสําเร็จของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นแลวแตยังตอง
สามารถอธิบายเหตุผลไดวาทําไมตัวแทรกแซง (Intervention)(นโยบาย แผนงาน โปรแกรม
โครงการ กิจกรรมหรือการใหบริการอะไรก็ตามที่จัดทําขึ้นเพื่อใหเกิดผลกับกลุมเปาหมายตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดขึ้น) สามารถทําใหเกิดผลที่ตองการ การรูจักปจจัยเชิงสาเหตุหรือกลไกการ
ทํางานทําใหนักประเมินมีคําอธิบายการทํางานของโปรแกรมหรือโครงการมากขึ้น ซึ่งจะชวยในการ
พัฒนางานใหดีย่ิงขึ้น แนวคิดที่นับวาโดดเดนอยางมากในชวงทศวรรษ 1990 จนถึงปจจุบัน คือ
แนวคิดการประเมินของ Chen ผูนําเสนอการประเมินโดยใชทฤษฎีแรงขับ (theory-driven
evaluation) หรือที่ Carol Weiss เรียกวาการประเมินโดยใชทฤษฎีเปนฐาน (Theory – based
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evaluation) หลักการของแนวคิดการประเมินนี้ มุงเนนการตอบคําถามเก่ียวกับความสําเร็จของผล
การดําเนินงานและการอธิบายปจจัยที่นําไปสูผลการดําเนินงาน โดยอาศัยการสร างทฤษฎี
โปรแกรม (program theory) เปนกรอบความคิดของการออกแบบการวิจัย  แนวคิดนี้มีอิทธิพล
อยางมากในการออกแบบการประเมินในปจจุบัน (สุวิมล  วองวาณิช, 2552) การประเมินโดยใช
ทฤษฎีแรงขับ (theory-driven  evaluation) โดยการสรางโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) เปนการ
ตรวจสอบสถานการณ/เงื่อนไขในการนําโครงการไปสูการปฏิบัติและกลไกของโครงการที่อยู
ระหวางกระบวนการและผลลัพธ การประเมินที่ใชทฤษฎีแรงขับจึงเปนเครื่องมือที่นําไปสูความ
เขาใจถึงเงื่อนไขที่ทําใหโครงการประสบความสําเร็จ (Weiss,1997 อางถึงใน Mercier et al.,
2000) จุดประสงคหลักของการประเมินที่ใชทฤษฎีแรงขับ มี 3 ประการ คือ ประการแรก เพื่อระบุ
ถึงระดับความสอดคลองระหวางโครงการกับทฤษฎี  ประการที่สอง เพื่อทําความเขาใจถึงเงื่อนไขที่
ทําใหโครงการประสบความสําเร็จหรือลมเหลว และประการที่สาม เพื่อใหแนวทางในการปรับปรุง
หรือพัฒนาโครงการ (Stufflebeam, 2001)

นอกจากนี้ผูประเมินสามารถแสดงความเชื่อมโยงเปนแผนภาพแสดงการทํางานของ
องคกรภายใตทฤษฎีและเงื่อนไขขอตกลงที่ กําหนด เพื่อชวย สรางความเขาใจเ ก่ียวกับ
ความสัมพันธของทรัพยากรที่ใชในการดําเนินงาน กิจกรรม การเปลี่ยนแปลงหรือผลลัพธทั้งระยะ
สั้นและระยะยาวของโปรแกรมที่ตองการใหเกิดและสามารถอางอิงถึงในฐานะเปนทฤษฎีได
เนื่องจากสามารถบรรยายใหเห็นวางานในโปรแกรมสามารถดําเนินการไปสูผลลัพธตาง ๆของ
โปรแกรมไดอยางไร ซึ่งมีจุดมุงหมายที่ทําใหผูเก่ียวของเขาใจความสัมพันธเชื่อมโยงของกิจกรรม
และผลที่ตองการใหเกิด ทําใหรูวาปจจัยและทรัพยากรในการดําเนินงานไดใชไปเพื่อบรรลุกิจกรรม
และเปาหมายใด นักวิจัยสวนใหญเห็นวาเปนวิธีการที่สรางความมั่นใจในผลลัพธที่มุงหวังและจะ
ชวยทําใหการวางแผน การบริหารจัดการและการดําเนินการดานการประเมินอยางเปนระบบ โดย
การสรางโมเดลเชิงตรรกะ (logic  model) ในการประเมิน  ซึ่งโดยพื้นฐานแลวโมเดลเชิงตรรกะเปน
รูปแบบเชิงระบบ (สุวิมล วองวาณิช, 2552) ซึ่งสอดคลองกับ ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ข) ได
กลาววา โมเดลเชิงตรรกะ เปนรูปแบบแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุที่เชื่อมโยงระหวางปจจัย
นําเขา (input) และกระบวนการ (process) ที่สามารถนําไปสูผลผลผลิต(output) และผลที่ตามมา
อันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง

การประเมินองคกร เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับองคกรและใชดุลพินิจ
ในการพิจารณาตัดสินคุณคาขององคกรเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานกําหนดไว สารสนเทศที่ได
จากการประเมินนํามาใชในการตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร ซึ่งถือวาเปนหนึ่งใน
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หนาที่ทางการจัดการของผูบริหาร ผูบริหารในอดีตสวนใหญใหความสําคัญกับการวางแผน
การปรับองคกรและภาวะผูนํามากกวาการประเมิน จนกระทั่งกระแสความนิยมดานการ
ประเมินผลการดําเนินงานองคกรมีมากขึ้น ปจจุบันองคกรภาคเอกชนและภาครัฐต่ืนตัวในการนํา
การวัดและประเมินมาเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาองคกรและแนวทางนี้จะเปนทิศทางที่ใชอยาง
แพรหลาย สภาพปจจุบันของการประเมินองคกร ไดแบงลักษณะขององคกร เปนองคกรทาง
การศึกษาและองคกรที่ไมใชทางการศึกษา การประเมินองคกรทางการศึกษาในชวง พ.ศ. 2530 –
2547 ดานทฤษฎีมีงานวิจัยที่เก่ียวของกับการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาอยูหลายเรื่อง
(กรรณิกา  เจิมเทียนชัย,2537; อาภรณ  เจียมไชยศรี,2537; พิสณุ  ฟองศรี, 2542; รุจา รอดเข็ม,2547;
Cameron,1986) สภาพปจจุบันของการประเมินผลองคกร อาจแบงได 3 ลักษณะ คือ การ
ประเมินผลภายใน เพื่อการปรับปรุงพัฒนา การประเมินผลภายนอกเพื่อการรับรองและรับรางวัล
และการประเมินแบบมีสวนรวม  การประเมินผลภายใน ไดแก การพัฒนาระบบการประเมินตนเอง
การประกันคุณภาพภายใน เปนตน การประเมินผลภายนอก  ไดแก การประเมินโรงเรียนเพื่อ
รับรองวิทยฐานะ  ระบบมาตรฐานสากล   การประกันคุณภาพภายนอก เปนตน  สวนการประเมิน
แบบมีสวนรวม ไดแก การประเมินการดําเนินงานขององคกรสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
การประกันคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เปนตน

การประเมินประสิทธิผลองคกรหรือการประเมินผลการดําเนินงานขององคกร เปน
การประเมินองคกรประเภทหนึ่ง ที่สะทอนใหเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินงานขององคกรถือได
วาเปนหัวใจของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ และการศึกษาประสิทธิผลองคกรเปนเรื่องที่สําคัญ
อยางย่ิงเรื่องหนึ่งในทฤษฎีองคกร ซึ่งประสิทธิผลองคกรจะเปนตัวบงบอกวาองคกรมีความสามารถ
ในการดําเนินการกิจกรรมขององคกรเพื่อสนองตอความตองการของกลุมตาง ๆ ที่เก่ียวของไดดี
เพียงใด อีกทั้งยังเปนจุดรวมที่จะนําไปสูการประยุกตใชในการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานของ
องคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ประสิทธิผลองคกรจะเปนสิ่งที่ตัดสินใน ขั้นสุดทายวา การบริหาร
และองคกรประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดและชวยใหเกิดการตรวจสอบและติดตามการ
ดําเนินงานเพื่อที่จะทราบถึงสถานะขององคกรวาอยู ณ จุดใด เปนอยางไร มุงมองทั้งตนเอง คู
แขงขันและสภาวะแวดลอม ที่จะนําไปสูการบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งนําไปสู
การพัฒนาองคกรหรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในองคไดอยางมีทิศทางและเหมาะสม ในการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรจําเปนตองมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม สอดคลองกับบทบาท ภารกิจขององคกร
ดังนั้นประสิทธิผลจึงเปนเครื่องชี้วาองคกรนั้น ๆ สามารถปฏิบัติภารกิจสําเร็จบรรลุเปาหมายไดดี
เพียงใด ซึ่งถาปราศจากการประเมินประสิทธิผลองคกรแลวก็จะไมมีทางทราบไดเลยวาการปฏิบัติ
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ภารกิจขององคกรเปนอยางไร (Cherrington, 1994) แมวาหนวยงานที่เก่ียวของและองคกรภาครัฐ
บางหนวยงานใหความสําคัญและจะดําเนินการประเมินผลการใหบริการและประสิทธิผลองคกรของ
ตน แตในทางปฏิบัติในการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรยังมีปญหาดวยกันหลายประการ
ตามที่นักวิจัยหลายทานไดกลาวไว ซึ่งไดแก (Katz and Kahn, 1978; Steers, 1977; Robbins, 1997;
Goodman and  Pennings , 1980; Harrison, 1994; ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2540; พิสณุ ฟองศรี
, 2542; สมหวัง   พิธิยานุวัฒน, 2541) กลาววา ปญหาสําคัญ ๆ ในการประเมินประสิทธิผลองคกร
มีหลายประการ เชน ปญหานิยามความหมายของประสิทธิผล  ปญหาเรื่องตัวแปรไมครอบคลุม
ปญหาการวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม  ปญหาเกณฑการตัดสินไมชัดเจน และปญหารูปแบบและ
ระบบมีไมเพียงพอและไมถูกตองสมบูรณ เปนตน ซึ่งจากงานวิจัยที่ผานมาพบวามีงานวิจัยที่
เก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบ/ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในตางประเทศเริ่มมีการนํา
แนวคิดรูปแบบการวัดและประเมินผลองคกรของ Cameron (1978), Kwan and Walker (2003) และ
Clott (1995) แนวคิดการประเมินตามกรอบแนวคิดคุณภาพ เชน แนวคิดการประเมินประสิทธิผล
องคการตามกรอบแนวคิดคุณภาพของรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (The  Malcolm
Baldrige  National Quality Award Model :  MBNQA Model), รูปแบบบริหารคุณภาพแหงยุโรป
(The European Foundation for Quality  Management Model หรือ EFQM Model ), รูปแบบสมดุล
(Balanced scorecard Model หรือ BSC Model) เพื่อสรางวิธีที่เหมาะสมที่เปนแนวคิดพื้นฐานของ
สวนประกอบคุณภาพที่เหมาะสม ในการประเมินการปฏิบัติงานขององคกร สวนงานวิจัยใน
ประเทศไทยลาสุด พบวา มีการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลของ Cameron (1978), Kwan
and Walker (2003) และ Clott (1995) และรูปแบบ MBNQA Model,  EFQM Model และ BSC
Model มาใชเปนกรอบในการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร (รุจา  รอดเข็ม, 2547;
พิสณุ  ฟองศรี, 2548; กิตติยา สีออน, 2547) เปนตน งานวิจัยที่เก่ียวกับการประเมินประสิทธิผล
องคกรทั้งในประเทศไทยและตางประเทศในเรื่องของการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล
อง ค กร ส วน ใ ห ญจ ะ ปร ะ เมิ น ป ระ สิ ทธิ ผ ล ขอ ง อง ค กร ท า ง ก า ร ศึ ก ษา ภ า ครั ฐ ที่ สั ง กั ด
กระทรวงศึกษาธิการแตยังไมมีการประเมินประสิทธิผลองคกรของสถาบันการพลศึกษา ซึ่งเปน
สถาบันอุดมศึกษา ในสังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษา ที่
ปรับเปลี่ยนมาจากสถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับอนุปริญญาใหสามารถจัดการศึกษาใน
ระดับปริญญา เมื่อป พ.ศ. 2548 ดําเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา 4 ภารกิจหลัก
และมีภารกิจที่เปนอัตลักษณของสถาบัน 1 ภารกิจ  ไดแก การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
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สถาบันการพลศึกษา เปนสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ประกอบดวยสถาบันการพลศึกษาทั้งหมด 17 วิทยาเขต ซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีวัตถุประสงค
ในการผลิตและพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา การกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพ
นันทนาการและบุคลากรในดานที่เก่ียวของ   มีภารกิจทําการสอน  ทําการวิจัยและงานสรางสรรค
ใหบริการทางวิชาการแกสังคม การใชและพัฒนาเทคโนโนโลยีเสริมสรางสังคมแหงการเรียนรู
สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษทางการกีฬา นันทนาการ
และบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย รวมถึงการทํานุบํารุงศิลปะวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน
และกีฬาไทย โดยใหสถาบันการพลศึกษาเปนนิติบุคคลในกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
(พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา, 2548) โดยมีการบริหารงาน 2 ระดับ คือ ระดับนโยบาย 1
แหง และระดับวิทยาเขต จํานวน 17 แหง ประกอบดวย 1) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
เชียงใหม 2) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย 3) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตลําปาง
4) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ 5) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชัยภูมิ 6) สถาบัน
การพลศึกษา วิทยาเขตมหาสารคาม 7) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตศรีษะเกษ 8) สถาบันการ
พลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี 9) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกรุงเทพ 10) สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตสุพรรณบุรี 11) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอางทอง 12) สถาบันการพลศึกษา วิทยา
เขตชลบุรี 13) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร 14) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตตรัง 15)
สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกระบ่ี 16) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา  และ 17) สถาบัน
การพลศึกษาวิทยาเขตสมุทรสาคร

การดําเนินงานของสถาบันการพลศึกษาทั้ง 17 วิทยาเขต  ไดดําเนินตามภารกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งไดแก  การจัดการเรียนการสอน  การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแก
สังคม การทํานุบํารงศิลปวัฒนธรรม และภารกิจตามอัตลักษณของสถาบันในดานการพัฒนากีฬา
สูความเปนเลิศ  การดําเนินงานของแตละวิทยาเขตจะตองรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงใน
สวนกลางลงสูการปฏิบัติในสวนวิทยาเขตทั้ง 17 วิทยาเขตทั่วประเทศ  ซึ่งที่ผานมาแมวาจะมีการ
จัดทํารายงานการประเมินตนเองตามมาตรฐานการประกันคุณภาพในสถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษาก็ตาม แตไมมีประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานขององคกรที่ชัดเจน ไมมี
การศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิผลตอประสิทธิผลขององคกร และยังไมมีการนําระบบการประเมินมาใช
ในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ทําใหไมมีสารสนเทศที่ดีและครอบคลุม มาใชในการวางแผนเพื่อ
พัฒนาองคกรใหมีประสิทธภาพและประสิทธิผลมากนัก และสวนใหญเปนการประเมินใน เชิง
ปริมาณมากกวาเชิงคุณภาพ  เชน  ศึกษาจํานวนนักศึกษาที่เขามาเรียน  ศึกษาจํานวนอาจารยที่มี
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คุณวุฒิปริญญาโท  ปริญญาเอก  ศึกษาจํานวนโครงการ /กิจกรรมที่จัดใหกับนักศึกษา เปนตน
ซึ่งไมเพียงพอที่จะสรุปวาองคกรมีประสิทธิผลหรือไม เนื่องจากยังขาดการพิจารณาใน เชิงคุณภาพ
ดวย (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน), 2551)

การประเมินประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978,
1986) Coltt (1995)  Kwan  and Walker (2003) และ พิสณุ  ฟองศรี (2542,2548) แนวคิดของ
Steers (1977) กรอบการประเมินเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Malcolm  Baldrige  National
Quality Award : MBNQA) เพื่อใหระบบที่พัฒนาขึ้นสอดรับกับระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาของประเทศไทย ผูวิจัยจึงใชมาตรฐานและตัวบงชี้ การประกันคุณภาพภายนอก
ระดับอุดมศึกษา รอบสอง (2549-2553) และ องคประกอบคุณภาพ ตัวบงชี้ และเกณฑการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย ปการศึกษา 2553 และตัวบงชี้การ
ประเมินคุณภาพภายนอก รอบสาม (2554-2558) นํามาใชเปนกรอบในการพัฒนาองคประกอบ
และตัวบงชี้ประสิทธิผลองคในระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยมีการปรับปรุงใหเหมาะ
กับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของไทย นํามาซึ่งความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่จะตอบสนองความตองการของสังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพ
ที่มั่นคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันตอสถานการณที่สงผลตอความเปลี่ยนแปลงข อง
ประสิทธิผลไดตลอดเวลา โดยคาดวาผลการวิจัยจะเปนแนวทางการพัฒนาระบบประเมิน
ประสิทธิผลองคกรสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซึ่งเปนแนวปฏิบัติที่ดี
สําหรับใชในการประเมินประสิทธิผลขององคกรไดอยางเหมาะสมและองคกรสามารถนําระบบการ
ประเมินที่พัฒนาขึ้นไปใชในองคกรโดยมีเปาหมาย คือ การทําใหองคกรมีการดําเนินงานที่มี
กระบวนการประเมินเปนสวนหนึ่งของการทํางานปกติอยางตอเนื่อง อันจะเปนกลไกสําคัญที่
นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาและการดําเนินงานตามภารกิจหลัก
ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใหเปนที่ยอมรับในระดับชาติและ
นานาชาติรวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาตอไป

จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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คําถามวิจัย
1. องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง

การทองเที่ยวและกีฬามีอะไรบาง
2. ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง

การทองเที่ยวและกีฬาควรมีวิธีการดําเนินการประเมินที่เหมาะสมอยางไร
3. ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง

การทองเที่ยวและกีฬาที่พัฒนาขึ้น มีคุณภาพเปนอยางไร

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
2. เพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
3. เพื่ อประ เมิน คุณภ าพ ของ ระ บบ การประ เมินประ สิทธิ ผลอง ค กร   สํ าหรับ

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ขอบเขตของการวิจัย
1. ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น เปนระบบการประเมินประสิทธิผล

องคกร โดยครอบคลุมเปาหมายในการดําเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา  สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ไดแก ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการ
ใหบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ดานการพัฒนากีฬาสูความ
เปนเลิศและดานการบริหารและการพัฒนาองคกรเพื่อใหมีผลการดําเนินงานขององคกรบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดไว

2. กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ ประกอบดวย
2.1 กรอบแนวคิดองคประกอบของระบบ ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานปจจัยนําเขา

ดานกระบวนการ ดานผลผลิตและดานขอมูลปอนกลับ
2.2 กรอบแนวคิดองคประกอบของการพัฒนาระบบ ประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ การ

วิเคราะหและสังเคราหระบบ การออกแบบระบบ การทดลองใชระบบและการประเมินคุณภาพของ
ระบบ
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2.3 กรอบแนวคิดการประเมินคุณภาพของระบบ พิจารณาตามมาตรฐานของการ
ประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy standards)
มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility standards) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช
(feasibility standards) และ มาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety standards)

3. กรอบแนวคิดในการพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย รูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ
(logic model) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (The Malcolm  Baldrige  National Quality
Award Model :  MBNQA Model) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรของ Cameron (1978,
1986) Coltt (1995)  Kwan  and Walker (2003) Steers (1977) องคประกอบตัวบงชี้การประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2552 และ 2553 และ ตัวบงชี้การประเมิน
คุณภาพภายนอกรอบสอง ระดับอุดมศึกษา (2549-2553) และ รอบสาม (2554-2558)

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย
ประสิทธิผล หมายถึง การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย หรือ

วัตถุประสงคของภารกิจหลักของสถาบันการศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ประกอบดวย การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม ทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและการบริหารและการพัฒนาองคกร

ประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานไดบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่กําหนดไวตามภารกิจขององคกร ในดานการจัดการเรียนการสอน
การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม การพัฒนากีฬาสูความ
เปนเลิศ และการบริหารและการพัฒนาองคกร เพื่อใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ บุคลากรใน
องคกรมีความผูกพันตอองคกรและมุงพัฒนาองคกรใหมีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา หมายถึง  หนวยงาน
ราชการที่ทําหนาที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 1
แหง ประกอบดวย 17 วิทยาเขต ไดแก 1) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเชียงใหม 2) สถาบัน การ
พลศึกษา วิทยาเขตสุโขทัย 3) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตลําปาง 4) สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตเพชรบูรณ 5) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชัยภูมิ 6) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
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มหาสารคาม 7) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตศรีษะเกศ 8) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
อุดรธานี 9) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกรุงเทพ 10) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
สุพรรณบุรี 11) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอางทอง 12) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี
13) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร 14) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตตรัง 15) สถาบัน
การพลศึกษา วิทยาเขตกระ บ่ี 16) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา และ
17) สถาบันการ พลศึกษาวิทยาเขตสมุทรสาคร

ประสิทธิผลองคกรของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายตามภารกิจหลัก
ประกอบดวย การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและการบริหารและการพัฒนาองคกร

ประสิทธิผลองคกรดานการจัดการเรียนการสอน หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการจัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา
นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ

ประสิทธิผลองคกรดานการวิจัย หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานได
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการวิจัย เพื่อนําองคความรูมาพัฒนาการทํางาน พัฒนา
การเรียนการสอนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายในองคกร

ประสิทธิผลองคกรดานการบริการวิชาการแกสังคม หมายถึง ระดับความสําเร็จ
ในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการใหบริการวิชาการกับสังคม ชุมชน และ
สรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน

ประสิทธิผลองคกรดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย

ประสิทธิผลองคกรดานการบริหารและการพัฒนาองคกร หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการบริหารงานและบริหาร
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด

ประสิทธิผลองคกรดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการพัฒนานักกีฬาสูความเปน
เลิศในระดับชาติและนานาชาติ
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ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร หมายถึง องคประกอบยอยของการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ที่แสดงความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางปจจัยนําเขา  กระบวนการ ที่สามารถ
นําไปสูผลผลิตและผลที่ตามมา อันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อนํา
สารสนเทศที่ไดมาใชในการวางแผนพัฒนาปรับปรุง การดําเนินงานตามภารกิจขององคกรใหมี
ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร หมายถึง  คุณลักษณะของระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น  มีคุณภาพตามมาตรฐานการประเมิน 4 มาตรฐาน คือ
มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy) มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility)
มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility)และมาตรฐานดานความเหมาะสม
(propriety)

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานการใช
ประโยชน หมายถึง ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สามารถชวยใหบุคลากรภายในองคกร
นําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินไปใชในการพัฒนาการดําเนินงานขององคกร ทราบจุดเดน
จุดที่ควรพัฒนาปรับปรุงของการดําเนินงานภายในองคกรได

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานความเปนไปได
หมายถึง ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สามารถนําไปใชไดจริง มีความสอดคลองกับ
สภาพความเปนจริง สารสนเทศที่ไดเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร มีความประหยัดและ
คุมคา

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคตามมาตรฐานความเหมาะสม
หมายถึง องคประกอบ ตัวบงชี้ ที่ใชประเมินมีความสอดคลองกับแนวนโยบาย และการดําเนินงาน
ตามภารกิจหลักขององคกร

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานความถูกตอง
และครอบคลุม หมายถึง สารสนเทศที่ไดจากการประเมินมีความถูกตอง เชื่อถือได เพียงพอ
สําหรับตัดสินคุณคาของสิ่งที่ประเมิน และสอดคลองกับหลักการวัดและประเมินประสิทธิผล
องคกร

ผูบริหารระดับวิทยาเขต หมายถึง ผูดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงบริหารใน
ระดับสูงประจําวิทยาเขต ประกอบดวย รองอธิการบดี  รองคณบดี  หัวหนาศูนยกีฬาเพื่อความ
เปนเลิศ และ หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี
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ผูบริหารระดับสถาบัน  หมายถึง ผูดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงบริหารใน
ระดับสูงประจําสถาบันการพลศึกษา ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี  ผูชวยอธิการบดี
และผูอํานวยการกอง
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

องคความรูที่ไดเปนผลงานวิชาการที่สามารถประยุกตใหเกิดประโยชนโดยตรงตอ
การบริหารจัดการและพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาและ
หนวยงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน และกอใหเกิดประโยชนดังนี้

1) ไดระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ที่นาเชื่อถือ  มีความถูกตองและเหมาะสม เพื่อนําไปสูการพัฒนาองคกรใหมี
ประสิทธิผลสูงสุด

2) ไดแนวทางในการวางแผน กําหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการการ
ดําเนินงานขององคกร การปฏิบัติตามภารกิจของผูที่เก่ียวของใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคกร

3) ไดเครื่องมือและแนวทางเพื่อนําไปสูการติดตามและการประเมินผลการดําเนินงาน
ตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ไปสูการบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดไวและรองรับระบบการประกันคุณภาพการศึกษาตอไป

4) การวิจัยครั้งนี้จะเปนการประยุกตใชวิทยาการประเมิน ในการประเมินประสิทธิผล
องคกร นับวาเปนการตรวจสอบทฤษฎีการประเมินในบริบททางการศึกษา ซึ่งจะเปนแนวทางหรือ
ทางเลือกใหกับผูที่สนใจนําไปประยุกตใชในบริบทอ่ืนที่มีลักษณะคลายคลึงกันตอไป

5) ผูที่เก่ียวของในการพัฒนาองคกรไดขอมูลยอนกลับในทันทีจากการประเมินตนเอง ซึ่ง
จะเปนขอมูลสารสนเทศที่สําคัญในการใหกําลังใจ และกระตุนเตือนตนเองในการพัฒนาองคกรให
มีประสิทธิผลตอไป



บทท่ี 2
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เ ก่ียวของใน
การพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา โดยแบงเปน 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลองคกร
ตอนที่ 3 แนวคิดเก่ียวกับโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model)
ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เก่ียวของและกรอบแนวคิดในการวิจัย

ตอนท่ี 1 สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ไดทรงมีพระบรมราชโองการโปรด

เกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548 มีผลบังคับใช ต้ังแตวันที่ 5
กุมภาพันธ พ.ศ. 2548 เปนตนมา สงผลใหมีการจัดต้ังสถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันอุดมศึกษา
ที่เปนนิติบุคคลในสังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยการยกฐานะของวิทยาลัยพลศึกษา
17 แหงที่เดิมมีกฏหมายรองรับใหจัดการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาใหเปนวิทยาเขตของสถาบัน
การพลศึกษา จัดการศึกษาไดเองในระดับปริญญา และใหโรงเรียนกีฬาที่ประกาศจัดต้ังโดย
กระทรวงศึกษาธิการที่มีอยูในสังกัดอีก 11 แหง เปนสวนราชการที่มีฐานะเทียบเทาคณะ ทําหนาที่
จัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานใหแกเยาวชนผูมีความสามารถพิเศษทางการกีฬาได
พัฒนาขีดความสามารถสูความเปนเลิศ (พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา, 2548)

ในดานการบริหารจัดการองคกร มีสภาสถาบันการพลศึกษา ทําหนาที่กํากับดูแลและ
สนับสนุนเพื่อใหการบริหารและดําเนินกิจการเปนไปตามบทบัญญัติแหงกฎหมาย พันธกิจหนาที่
และยุทธศาสตรของสถาบัน ซึ่งไดรวมกําหนดแผนยุทธศาสตรสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2550-
2555 ไว 7 ยุทธศาสตร ไดแก 1) ยุทธศาสตรดานการจัดการศึกษา 2) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
บริหาร 3) ยุทธศาตรดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 4) ยุทธศาสตรดานการวิจัย5) ยุทธศาตร
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 6) ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรใหมี
คุณภาพ และ7) ยุทธศาสตรดานการบริการวิชาการแกสังคมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
นอกจากนี้ ความเปนสถาบันอุดมศึกษา การประกันคุณภาพก็ไดถูกกําหนดขึ้น
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เปนนโยบายที่ชัดเจน ที่สถาบันตองดําเนินการควบคู กับการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ

ปรัชญา
พลศึกษาและกีฬา พัฒนาคน พัฒนาชาติ
วิสัยทัศน
เปนสถาบันอุดมศึกษาชั้นนําที่ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานพลศึกษา กีฬาและสุขภาพ

สูความเปนเลิศระดับมาตรฐานสากลอยางย่ังยืน
พันธกิจ

1) จัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและ
สาขาอ่ืนที่เก่ียวของ

2) ศึกษาวิจัยและใหบริการวิชาการแกสังคม สรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน
3) สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา ดานการกีฬาและนันทนาการสําหรับบุคคลที่มี

ความสามารถพิเศษทางกีฬา รวมทั้งผูที่บกพรองทางรางกาย
4) ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย
เปาหมายการดําเนินงาน
1) ผลิตและเตรียมนักกีฬาใหมีความสามารถถึงขีดสูงสุด
2) ผลิตบัณฑิตดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและ

สาขาอ่ืนที่เก่ียวของ
3) ศึกษา คนควา วิเคราะห  วิจัยและงานสรางสรรค เก่ียวกับการเรียนการสอนและ

ภูมิปญญาทองถ่ิน โดยมุงเนนพัฒนาองคความรูดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬาและนันทนาการ
4) บริการวิชาการและเปนแหลงความรูของชุมชนดานกีฬา
5) สืบสานและอนุรักษวัฒนธรรมทองถ่ิน การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย
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โครงสรางการแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา

สถาบันการพลศึกษา

สภาสถาบันการพลศึกษา

สภาวิชาการ

กลุมพัฒนาระบบ
บริหาร

กลุมตรวจสอบภายใน

สํานักงาน
อธิการบดี

วิทยาเขต คณะ โรงเรียนกีฬา

กองกลาง

กองสงเสริม
วิชาการ

กองนโยบาย
และแผน

กองกิจการ
นักศึกษาและ
กิจการพิเศษ

กอง
ประสานงาน

สพล.กระบี่ สพล.กรุงเทพ

สพล. ชลบุรี สพล.ชัยภูมิ

สพล. ชุมพร สพล. เชียงใหม

สพล. ตรัง สพล.เพชรบูรณ

สพล. มหาสารคาม สพล.ยะลา

สพล. ลําปาง สพล.ศรีสะเกษ

สพล.สมุทรสากคร สพล.สุโขทัย

สพล.สพุรรณบุรี สพล.อุดรธานี

สพล.อางทอง

คณะ
ศึกษาศาสตร

คณะศิลปศาสตร

คณะ
วิทยาศาสตร
การกีฬาและ
สุขภาพ

รร.กีฬาขอนแกน

รร.กีฬาชลบุรี

รร.กีฬาตรัง

รร.กีฬา
นครศรีธรรมราช

รร.กีฬานครสวรรค

รร.กีฬายะลา

รร.กีฬาลําปาง

รร.กีฬาศรีสะเกษ

รร.กีฬาสุพรรณบรุี

รร.กีฬาอางทอง

รร.กีฬาอุบลราชธานี
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โครงสรางการแบงสวนราชการภายในวิทยาเขต

ที่มา : รายงานประจําปการศึกษา 2552 สถาบันการพลศึกษา

ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคกร
1. ความหมายของประสิทธิผลและประสิทธิผลองคกร

ความหมายของประสิทธิผล
ความหมายของคํ าว า “ประสิทธิ ผล (effectiveness)” กับคํ าว า “ประสิทธิภาพ

(efficiency)” มีความหมายใกลเคียงกันมากและกอใหเกิด ความสับสนขึ้นในระยะแรก จนกระทั่ง
ในป ค.ศ. 1983 Barnard (อางถึงใน ศิรินภา ชี้ทางให, 2543) ไดเริ่มใหความชัดเจนของความ
แตกตางของทั้งสองคํา โดยเริ่มใหความหมายของคําวา ประสิทธิผลไวในแงประสิทธิผลองคกร
ซึ่งสอดคลองกับ ศิริชัย กาญจนวาสี (2550ข) ใหความหมายวา ประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่พึงปรารถนา กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปน
ผลผลิต ผลลัพธ ไดผลตามที่คาดหวังไวและเปนที่พึงพอใจของผูใชหรือผูบริโภค

สวนคําวาประสิทธิภาพนั้น เปนการเปรียบเทียบระหวางปจจัยนําเขา (inputs) ผลผลิต
(outputs) การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายโดยใชทรัพยากรหรือตนทุนที่ตํ่าหรือเปนอัตราสวน
ระหวางผลงาน กับปริมาณทรัพยากรที่ใช จะเห็นไดวาคําทั้งสองมีความหมายที่ใกลเคียงกันมาก
กลาวคือ มีการใหความสําคัญกับความสําเร็จของการดําเนินงานโดยคําวาประสิทธิภาพนั้นให
ความสําคัญเพิ่มเติมกับการคํานวณตนทุน ขณะที่ประสิทธิผลใหความสําคัญกับการบรรลุผลตาม

วิทยาเขต

คณะกรรมการวิทยาเขต
เขต

สํานักงาน
รองอธิการบดี
ประจําวิทยาเขต

สํานักงาน
รองคณบดี
คณะวิทยาศาสตร
การกีฬาและสุขภาพ

สํานักงาน
รองคณบดี
คณะศึกษาศาสตร

สํานักงาน
รองคณบดี
คณะศิลปศาสตร

ศูนยกีฬา
เพ่ือความเปนเลิศ
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ที่ต้ังไวโดยไมไดเปรียบเทียบกับคาใชจายในการลงทุนดําเนินงาน  จากความหมายดังกลาวขางตน
จึงสรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ระดับของความสอดคลองกันของวัตถุประสงคที่ต้ังไวกับ
ผลลัพธที่เกิดขึ้นโดยไมไดเปรียบเทียบกับคาใชจายในการลงทุน

ความหมายของประสิทธิผลองคกร
ประสิทธิผล  คือ  สิ่งที่ใชตัดสินในขั้นสุดทายวา การบริหารองคกรมีความสําเร็จมากนอย

เพียงใด การศึกษาเพื่อมุงวัดประสิทธิผล จึงเปนสิ่งที่มีคุณคา ดวยสารสนเทศที่ไดจะถูกนํามาเปน
ปจจัยปอนกลับเพื่อการปรับปรุง แกไข สงเสริมและพัฒนาใหองคกรมีประสิทธิผลสูงสุด

สํานักงานขาราชการพลเรือน (ม.ป.ป.อางถึงใน ศิรินภา ชี้ทางให, 2543) ระบุวา
ประสิทธิผลเปนความสัมพันธของการทํางานกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว โดยผลลัพธ
หมายถึง เหตุการณ สิ่งที่เกิดขึ้นหรือเงื่อนไขที่เกิดขึ้นนอกโครงการ และมีความสัมพันธเก่ียวของ
โดยตรงตอผูใชโดยตรงและสาธารณะ ผลลัพธแบงไดเปน 2 ประเภท  ประเภทที่หนึ่ง คือ ผลลัพธที่
เกิดขึ้นระหวางทาง (intermediate outcome) หมายถึง ผลลัพธที่คาดวาจะนําไปสูเปาหมายหรือ
จุดมุงหมายสุดทายที่ตองการ โดยตัวมันเองมิใชเปาหมายสุดทาย ประเภทที่สองคือ ผลลัพธ
สุดทาย หมายถึง ผลสัมฤทธิ์สุดสุดหรือที่คาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้น

คําวา “ประสิทธิผลองคกร” เปนเปาหมายของทุกองคกรโดยเฉพาะในยุคปจจุบันที่เต็ม
ไปดวยการแขงขัน เปนสิ่งที่ใชตัดสินแสดงความสําเร็จขององคกร นักวิชาการแทบทุกสาขาจึงให
ความสนใจศึกษา วิเคราะหเสนอเปนแนวความคิด ทฤษฎีและตัวแบบของประสิทธิผลองคกร
ออกเปนหลายแนวทางแตกตางกันตามแนวคิดของแตละลักษณะสาขาที่ตนชํานาญ ยังไมสามารถ
สรุปเปนมาตรฐานไดสําหรับทุกองคกร แตตางก็ยอมรับวาประสิทธิผลองคกรเปนหลักของทฤษฎี
องคกรทั้งหลาย อยางไรก็ดีทําใหเห็นถึงความสอดคลองตรงกันที่สามารถใชเปนแนวทางในการ
ประยุกตใชตอไปวาสวนผสมของมิติของความมีประสิทธิผลใดมีความสําคัญตอสถาบันนั้นมากที่สุด
เพื่อองคกรหรือสถาบันนั้นจะไดสามารถวิเคราะหในรายละเอียดและหาสาเหตุจุดออนในดาน
ประสิทธิผลของตนไดตอไป

การศึกษาประสิทธิผลองคกร มีความจําเปนและสําคัญอยางย่ิงในการบริหารองคกรในยุคที่
องคกรเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆประสิทธิผลองคกรจึงเปนประเด็นที่ถูกนํามา
พิจารณาถึงความสําคัญในศาสตรการบริหารและองคกร นักวิชาการถือวาเรื่องประสิทธิผลองคกร
เปนเรื่องที่สําคัญย่ิงในการศึกษาทฤษฎีองคกรซึ่งในความเปนจริงแลวเปนการยากที่จะทําความ
เขาใจทฤษฎีองคกรไดโดยที่ไมไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล(Goodman and Penning,1980)
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ประสิทธิผลองคกรจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารและองคกรประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคกรจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคกร
ไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นหลายทฤษฎีที่เก่ียวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคกร (Zammuto,
1982) ซึ่งทฤษฏีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหารดําเนินการใหองคกรมี
ประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคกรพยายามที่จะตอบคําถามที่วามีปจจัยอะไรบางที่จะทําใหเกิด
ประสิทธิผลในองคกร (Robbibs, 1998) การศึกษาประสิทธิผลองคกรเปนการประมวลทฤษฎี
ตาง ๆ ที่เก่ียวกับองคกรมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเปนแนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ
(Hoy and Miskel, 1991) ไดมีนักทฤษฎีองคกรเสนอแนวความคิด วิธีการวิเคราะหและรูปแบบ
ของการศึกษาประสิทธิผลองคกรไวหลายแงมุม โดยเฉพาะอยางย่ิงในเรื่องเกณฑที่ ใช
วัดประสิทธิผลองคกร  การศึกษาวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลองคกรจึงความแตกตางกันไป

ดังนั้นประเด็นสําคัญจึงนาจะเปนวาผูบริหารองคกรไดศึกษาใหเกิดแนวคิดเรื่อง
ประสิทธิผลเพียงใด และประยุกตออกแบบใหเหมาะสมเฉพาะลักษณะองคกรแลวไดเลือกไป
ปฏิบัติใชอยางไรใหองคกรสามารถบรรลุถึงเปาหมายผลสําเร็จ

ประสิทธิผลเปนสิ่งสะทอนคุณภาพของการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายอันไดแก
ประสิทธิผลของผลการดําเนินงานโดยผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนผลผลิต ผลกระทบ หรือ
ผลลัพธ ไดผลตรงตามผลที่คาดหวัง และเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ ผูบริโภค และผูปฏิบัติงาน
ดังนั้น จึงจําเปนที่จะตองทําความเขาใจความหมายของประสิทธิผลใหเขาใจถองแทกอนดําเนิน
การศึกษาตอไป

นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคกรหลากหลายแงมุมตางๆดังตอไปนี้
Steer and Black (1985, 1994) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคกรมีความหมาย 2 นัย

คือ 1) เปนความสามารถขององคกรที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร และ 2) เปนความสามารถขององคกรที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคกรที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคกรในสถานการณใด ๆ  มี
ความเปนไปได

Schein (1992) ประสิทธิผลองคกร หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององคกรในการที่จะ
อยูรอด ปรับตัว รักษาสภาพและ เติบโต

Gibson, Ivancevich and Donnelly (2002) ใหความหมายของประสิทธิผลองคกรในสาระ
ของพฤติกรรมองคกร หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประเภท คือ
ผลิตผล ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา
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รุจา  รอดเข็ม (2548) ใหความหมายของการประเมินประสิทธิผลองคกรวาเปน
ความสามารถขององคกรในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคกร

Etzioni (1964) กลาวา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง ขนาดของความสามารถของ
องคการในการที่จะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่ กําหนดไว

Schein (1970) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ของ
องคการในการที่จะอยูรอด (survive) ปรับตัว (adapt) รักษาสภาพ (maintain) และเติบโต (grow)
ไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่ใดตองการใหลุลวง

Hall (2002) กลาวถึงการที่องคการจะมีประสิทธิผลไดนั้น จําเปนตองทําการจัดวาง
องคกรใหม โดยพิจารณาถึงประเด็นที่สําคัญ คือ ทิศทางของกลยุทธหรือจุดมุงเนนขององคการ
วิสัยทัศน คานิยม ความเปนผูนํา การเขาใจถึงความตองการของลูกคากระบวนการภายในของ
องคการ และมาตรการการตรวจสอบความกาวหนาในการบรรลุถึงสิ่งที่องคการปรารถนา

Harmon and Mayer (1986) กลาววา ประสิทธิผลขององคกร จะเนนในเรื่องของการ
ทํางานใหประสบผลสําเร็จและงานนั้นตองสามารถทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการ

Steers, Ungson, and Mowday (1985) กลาวา  ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายในทางปฏิบัติ

จากความหมายของประสิทธิผลองคกร ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายเอาไว สามารถ
สรุปไดวา ประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการใชประโยชนจากทรัพยากร
ที่มีอยูในองคกร เพื่อดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว  เพื่อใหองคกร
สามารถปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคกรในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา

2. แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคกร
การประเมิน
สมหวัง  พิธิยานุวัฒน (2544) ใหความหมายของการประเมิน คือ กระบวนการใช

ดุลพินิจและ/หรือคานิยมและขอจํากัดตางๆ ในการพิจารณาตัดสินคุณคาของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดย
การเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด แลวกอใหเกิดสารสนเทศ (เชิงคุณคา) เพื่อชวยใหผูมีอํานาจ
ตัดสินใจไดตัดสินใจเลือกอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด
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ศิริชัย  กาญจนวาสี (2552ค) กลาววา ความหมายของการประเมินไดรับการพัฒนามา
อยางตอเนื่องเริ่มตนจากความเขาใจวาการประเมินเปนสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรูของผูเรียน
การประเมินเปนกระบวนการศึกษาสิ่งตาง ๆ โดยใชระเบียบวิธีวิจัย การประเมินเปนการตรวจสอบ
การบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ กําหนดไว การประเมินเปนการชวยเสนอสารสนเทศเพื่อ
การตัดสินใจ การประเมินเปนการสนองสารสนเทศแกผูเก่ียวของทั้งหลายดวยการบรรยายอยาง
ลุมลึกและการประเมินเปนการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน และการประเมินในอนาคตจะมี
ความหมายและบทบาทตอสังคมมากย่ิงขึ้น โดยเฉพาะอยางย่ิงในดานการเปนสารสนเทศเชิง
คุณคาที่สนับสนุนการตอรองเชิงสรางสรรคเพื่อใหบรรลุถึงเอกภาพของความคิด แนวทาง และ
ขอสรุปทางการเมืองและเศรษฐกิจที่กอใหเกิดประโยชนสุขรวมกันของสังคม

สุวิมล  วองวาณิชและคณะ (2543) กลาวา การประเมิน คือ การตัดสินคุณคาของสิ่งที่
ถูกวัดโดยเทียบกับเกณฑ จุดเนนของการประเมินอยูที่ความยุติธรรม และความเหมาะสมของ
เกณฑที่ใชในการตัดสินที่มีความโปรงใสและเปดเผย ขอมูลที่ไดจากการประเมิน นํามาใชใน
การสนับสนุนกระบวนการตัดสินใจ

จากความหมายขางตน สรุปไดวา  การประเมิน เปนกระบวนกา รตรวจสอบ
การดําเนินงาน เพื่อนําผลที่ไดมาใชในการพิจารณาตัดสินคุณคาของสิ่ งที่มุงประเมิน โดย
การเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนด เพื่อกอใหเกิดสารสนเทศแกผู เก่ียวของใชในการตัดสินใจได
ตัดสินใจเลือกอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและกอใหเปดประโยชนรวมกันในสังคมตอไป

เกณฑที่นํามาใชในการประเมินองคกร  อาจจะไดจาก  วัตถุประสงค /เปาหมาย
(objectives) มาตรฐานของงาน (standards) องคกรที่เปนเลิศ (best  practice) เปนตน
การประเมินที่ดีมาจากการวัดผลที่มีคุณภาพ  ขอมูลเชื่อถือได  และเกณฑมีความโปรงใส เปนที่
ยอมรับ และการตัดสินเปนไปอยางเที่ยงธรรม

จากความหมายขางตน พบวา การประเมินองคกร ประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ 2
ประการ คือ กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล และการตัดสินคุณคา สวนผลที่ไดตอเนื่องจาก
การประเมิน คือ สารสนเทศที่ใชในการตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานในองคกร ดังนั้นสรุปไดวา
การประเมินองคกร คือ กระบวนการรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับองคกร และใชดุลยพินิจใน
การพิจารณาตัดสินคุณคาขององคกรเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว สารสนเทศที่ได
จากการประเมิน นํามาใชตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เกณฑที่นํามาใชใน การ
ประเมินองคกร อาจจะไดจาก วัตถุประสงค (objecticves) มาตรฐานของงาน (standards)
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องคกรที่เปนเลิศ (best practice) เปนตน การประเมินที่ดีมาจากการวัดผลที่มีคุณภาพขอมูล
เชื่อถือได และเกณฑมีความโปรงใส เปนที่ยอมรับและการตัดสินเปนไปอยางเที่ยงธรรม

จุดมุงหมายของการประเมินองคกร
การประเมินองคกร  ถือวาเปนหนึ่งในหนาที่ทางการจัดการของผูบริหาร ผูบริหารในอดีต

สวนใหญใหความสําคัญกับการวางแผนการปรับองคกรและภาวะผูนํามากกวาการประเมิน
จนกระทั่งกระแสความนิยมดานการประเมินผลการดําเนินงานองคกรมีมากขึ้น ปจจุบันองคกร
ภาคเอกชนและภาครัฐต่ืนตัวในการนําการวัดและประเมินมาเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาองคกร
จุดมุงหมายของการประเมินองคกรมีหลายประการ สรุปไดดังนี้

1) เพื่อเปนการทบทวนการปฏิบัติงานทั้งระบบ วาความพยายามที่ใชไปทั้งหมดในการ
ดําเนินงานองคกรนั้นไดผลเพียงไร ที่กําหนดไว ผลการปฏิบัติงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่
องคกรกําหนดหรือไม

2) เพื่อปรับปรุงพัฒนาในสวนที่เปนจุดดอยขององคกร และเสริมในสวนที่เปนจุดเดนให
ย่ังยืน ใหทันตอความกาวหนาของสังคมและการอยูรอดขององคกร

3) เพื่อสรางการยอมรับของลูกคา เพิ่มสวนแบงตลาด การขอใบรับรอง
4) เพื่อเปนกลไกในการกระตุนการทํางานของบุคลากรในองคกร
5) เพื่อเปนการแสดงความรับผิดชอบในภารกิจขององคกรที่ไดรับมอบหมายจากสังคม

ชุมชน โดยรายงานผลการประเมินใหสาธารณชนรับทราบ
ประเภทของการประเมินองคกร
การประเมินองคกรแบงไดเปนหลายประเภท ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใชในการแบง ประเภท

การประเมินองคกรอาจมีหลายลักษณะ เชน  แบงตามบทบาทของการประเมิน แบงตามระยะเวลา
แบงตามประเภทของการประเมิน แบงตามลักษณะงาน  เปนตน

1) แบงตามบทบาทของการประเมิน มี 2 ประเภท คือ
1.1) การประเมินเพื่อปรับปรุง (formative evaluation)เปนการประเมิน

ความกาวหนาของการปฏิบัติงานขององคกร บทบาทของการประเมินตอองคกร คือ ผลจากการ
ประเมินนํามาปรับปรุงพัฒนาองคกร สวนใหญดําเนินการโดยบุคลากรภายในองคกร

1.2) การประเมินรวมสรุป (summative evaluation) เปนการประเมินในภาพรวม
ขององคกร บทบาทของการประเมินตอองคกร ไดแก นําผลจากการประเมินเพื่อการรับรอง รับ
รางวัล การสรางการยอมรับจากสังคม  การปรับระบบองคกร เปนตน  การประเมินประเภทนี้สวน
ใหญดําเนินการโดยบุคลากรภายนอกองคกร
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2) แบงตามประเภทของผูประเมิน  มี 2 ประเภท คือ
2.1) การประเมินผลภายใน (internal evaluation) เปนกระบวนการประเมินองคกร

โดยบุคลากรในองคกรหรือผูเก่ียวของประเมิน ผลการประเมินจะทําใหไดสารสนเทศที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนาองคกร ถือเปนกระบวนการตรวจสอบตนเอง (Self-Evaluation)
การประเมินผลภายในถือเปนสวนหนึ่งของการทํางานปกติ

2.2) การประเมินผลภายนอก (external evaluation) เปนกระบวนการประเมินโดย
บุคลากรภายนอกองคกร การตัดสินอยูที่ผูประเมินภายนอกซึ่งเปนผูที่มีความชํานาญการประเมิน
จะทําใหไดผลการประเมินที่เปนกลางและผลการประเมินเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป ทําใหได
สารสนเทศที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการรับรองคุณภาพเทียบกับมาตรฐานที่
กําหนด

3) แบงตามระยะเวลา  แบงเปน 3 ประเภท คือ
3.1) การประเมินกอนการดําเนินงานในองคกร  เปนการประเมินที่มีลักษณะสําคัญ

2 ประการ คือ 1) การสํารวจความตองการจําเปน (surveys of need) และ 2) การประเมินปจจัย
นําเขา (Inputs Evaluation) การสํารวจความตองการจําเปน เปนการประเมินความเปนไปได
กอนที่จะจัดทํากิจกรรมในองคกรวามีคุณคาเหมาะสมที่จะทําหรือไม ควรทําอยางไร คุมกับการ
ลงทุนหรือไม เปนการศึกษาหรือวางแผนไวลวงหนา ชวยหลีกเลี่ยงแกไขปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น
ในองคกร สวนการประเมินปจจัยนําเขา มักเปนการประเมินกอนการดําเนินงานในองคกรเพื่อ
ตรวจสอบแหลงทรัพยากรสําหรับการดําเนินงานในองคกร

3.2) การประเมินระหวางการดําเนินงาน  เปนการมุงเนนการประเมินที่วิธีการหรือ
การปฏิบัติงานหลัก (process evaluation) คือ จะทําการประเมินวาวิธีการที่ใชอยูหรือ
ความสามารถในการดําเนินการของบุคลากรหรือกลุมหรือหนวยงานองคกรนั้นเปนอยางไร
การประเมินในลักษณะนี้มิไดคํานึงถึงวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายปลายทางมากนัก การประเมิน
ประเภทนี้มีชื่อเรียกหลายอยาง ไดแก การวิเคราะหการดําเนินงาน (operations analysis) หรือ
การประเมินขณะปฏิบัติงาน (ongoing evaluation)

3.3) การประเมินหลังสิ้นสุดการดําเนินงาน  เปนการประเมินผลการดําเนินงาน
(output evaluation) วา การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแลวใหผลเปนอยางไร ตอบสนองหรือบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม อาจประเมินทันทีหลังสิ้นสุดการดําเนินงาน สวนประเมินผลที่
สืบเนื่องจากผลผลิตหรือสืบเนื่องจากการดําเนินงานซึ่งอาจคาดหมายหรือไมไดคาดหมายมากอน
เรียกวา  การประเมินผลกระทบ (impact  evaluation)
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4) แบงตามลักษณะงานหรือสาระสําคัญ 5 ประเภทคือ
4.1) การประเมินความพยายาม (effort evaluation) เปนการพิจารณาดานปจจัย

นําเขา เปนหลัก คือ จะเนนวาตองใชความพยายาม ใชพลัง และทรัพยากรมากนอยเพียงไร
การประเมินในลักษณะนี้ตองการตอบคําถามวา ทานทําอะไร (ปฏิบัติงานอะไร) และทํางานนั้นได
ดีเพียงไร

4.2) การประเมินการดําเนินงาน (process evaluation)เปนการพิจารณากระบวนการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสาเหตุของความสําเร็จหรือความลมเหลวของการปฏิบัติงานตางๆ
นอกจากนั้นยังพิจารณาผลกระทบดานตางๆ อีกดวย การประเมินการ ดําเนินงานเปน การ
ประเมินที่ครอบคลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้งหมด ตั้งแตมีการปฏิบัติงานจนปฏิบัติงาน
เสร็จสมบูรณแลว โดยการพิจารณาขั้นตอนตางๆ ของการปฏิบัติงาน วิเคราะห การ
ปฏิบัติงานทุกดาน ติดตามการทํางาน วิเคราะหผลกระทบดานตางๆ รวมทั้งดานค าใชจาย
ประโยชนที่จะไดรับและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

4.3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance evaluation) เปนการพิจารณา
ผลลัพธของปจจัยนําเขา  การประเมินความพยายามนั้นไมใหความสนใจของผลลัพธ (results)
การประเมินผลการปฏิบัติงานเนนการเปรียบเทียบผลผลิต (output) วาสอดคลอง หรือเปนไปตาม
เปาหมายที่วางไวหรือไม การประเมินในลักษณะนี้ผูประเมินตองทราบเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ของการปฏิบัติงานโดยแนชัด

4.4) การประเมินประสิทธิภาพ (efficiency evaluation)ประสิทธิภาพเปนการ
เปรียบเทียบอัตราสวนระหวางผลผลิตกับปจจัยนําเขา การประเมินประสิทธิภาพตองการตอบ
คําถามวา การปฏิบัติงานเปนอยางไร ไดผลหรือไม มีวิธีการหรือทางเลือกในการปฏิบัติงานวิธี
การอ่ืนที่จะชวยใหเกิดการประหยัดหรือเปนประโยชนมากกวาหรือไม เชน การประเมินโดยอาศัย
การวิเคราะหอัตราสวนผลประโยชนตอคาใชจายก็เปนลักษณะหนึ่งของการประเมินประสิทธิภาพ

4.5) การประเมินประสิทธิผล (effectiveness) เปนการวัดผลสัมฤทธิ์เทียบกับเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน คือ ดูวาผลลัพธหรือผลผลิตที่เกิดขึ้นบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคมากนอยเพียงใด

ประสิทธิผลองคกรเปนประเด็นที่นักทฤษฎีองคกรใหความสําคัญ เพราะเปนการ
ตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารองคกรประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคกรจะอยูรอดและมี
ความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคกร
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กระบวนการและเทคนิคการประเมินองคกร
การประเมินองคกรเก่ียวของกับกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลและการตัดสินใจเพื่อ

การพัฒนาองคกรหรือตัดสินความสําเร็จขององคกร การที่จะไดผลการประเมินที่เชื่อถือได ตองมี
กระบวนการประเมินที่เปนระบบชัดเจน และครอบคลุมสิ่งที่เปนคําตอบในประเด็นคําถามของ
การประเมินวา ประเมินอะไร ที่ไหน เมื่อไหร ดวยวิธีใด กับใคร เปนตน

ขั้นตอนหลักการประเมินองคกร มีดังน้ี
1) ศึกษาและวิเคราะหสิ่งที่มุงประเมิน ขึ้นกับวัตถุประสงคของการประเมิน ที่เปน

การกําหนดขอบเขตและเปาหมายของการประเมิน เชน ระดับการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือ
ประเมินการดําเนินงานในภาพรวมทั้งองคกร หรือประเมินทรัพยากร ประเมินผลการพัฒนาองคกร
เปนตน

2) กําหนดตัวบงชี้จากแนวคิด ทฤษฎีหรือรูปแบบ ที่เหมาะสมกับสิ่งที่ประเมินหรือ
การออกแบบการประเมินของผูประเมินเอง ใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการประเมิน หรือตอบ
ปญหาการประเมินใหมากที่สุด เชน ใชแนวคิดเชิงระบบ แนวคิดประสิทธิผลองคกร เปนตน

3) ออกแบบการประเมิน นิยมจัดทํากรอบการประเมิน ที่สวนใหญประกอบดวย ตัวชี้วัด
เครื่องมือ  แหลงขอมูล  เกณฑ ที่จะเปนประโยชนในการวางแผนเก็บขอมูล

4) พัฒนาเครื่องมือวัดผล เพื่อนําผลที่ไดไปใชในการประเมิน
5) เก็บรวบรวมขอมูล เปนขั้นตอนของการสรางเครื่องมือ/วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูลให

ครอบคลุมตัวชี้วัดและนําเครื่องมือไปเก็บรวบรวมขอมูลใหครบถวน
6) วิเคราะหขอมูล และตัดสินคุณคาโดยการเปรียบเทียบผลการประเมินกับมาตรฐาน

หรือเกณฑที่กําหนดไว
7) เขียนรายงานผลการประเมิน จัดทํารายงานการสรุปสําหรับผูบริหาร และรายงาน

ฉบับสมบูรณสําหรับการเผยแพร
8) การนําผลไปใช

มีนักวิชาการเสนอแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคกรไว หลายแนวทาง ดังนี้
Zammuto (1982) เสนอแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคกรในยุคแรกนั้น แบงออกเปน

2 แนวทาง คือ แนวทางบรรลุเปาหมาย (Goal Based Approach) และแนวทางเชิงระบบ (The
System Approach) ตอมาไดมีแนวทางที่ 3 คือ แนวทางกลุมผูเก่ียวของ (Multiple constituency
or participant satisfaction models)
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Robbins (1994) ไดแบงแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคกร ออกเปน 4 แนวทาง คือ
1) แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) แนวทางนี้มุงวัด

ประสิทธิผลองคกรโดยเนนที่ผล (ends) มากกวาวิธีการ (means) นิยามของประสิทธิผลองคกรคือ
ระดับการบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว ซึ่งเปนแนวทางที่ยังใชกันแพรหลายมาจนถึงปจจุบัน
และแนวทางนี้จะใชไดผลดีเมื่อองคกรมีเปาหมายที่แทจริงและชัดเจน ตลอดจนจํานวนเปาหมายมี
ไมมากจนเกินไป ขอจํากัดของแนวทางนี้อยูที่องคกรมีเปาหมายที่ไมชัดเจน บุคลากรยังไมเห็นพอง
ตองกัน และระดับของเปาหมายสูงหรือตํ่าจนเกินไป เมื่อพิจารณาพบวาวิธีนี้มีลักษณะเหมือนกัน
กับวิธีการบริหารตามเปาหมายหรือ M.B.O. (managements by objectives) เพราะคุณลักษณะ
ที่สําคัญของเทคนิคการบริหารตามเปาหมาย คือ การพยายามประเมินองคกรและสมาชิกของ
องคกรวาสามารถทํางานสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกัน
กําหนดขึ้นไดดีมากนอยเพียงใด ซึ่งวิธีการนี้มักถูกเรียกวา “ การบริหารโดยมุงเปาหมาย” (goal
oriented approach)

ขอจํากัดของการใชวิธีการนี้เกิดขึ้นจากเปาหมายที่ระบุไวกับเปาหมายที่เปนจริงมักจะมี
ความแตกตางกันเสมอ โดยทั่วไปเปาหมายขององคกรมี 3 ประเภท (Steers, 1977) คือ
1) เปาหมายทางการ (official goals) 2) เปาหมายเชิงปฏิบัติ (operative goals) 3) เปาหมายที่ใช
เปนเกณฑวัดการปฏิบัติงานได (operational goals) สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคกรมักจะ
วัดเปาหมาย เชิงปฏิบัติมากกวาเปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปน
อัตนัย เปนนามธรรมและวัดไดยาก รูปแบบนี้เหมาะกับองคกรที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได
และเปนเปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคกร อยางไรก็ตามองคกร
จําเปนตองมีการดําเนินงานใหองคกรบรรลุผลในการปฏิบัติอยางเหมาะสม และมีความสมดุล
และควรแยกกันใหออกระหวางเปาหมายทั้ง 3 ลักษณะ อยางไรก็ดี Robbins (1994) ไดสรุป
การวัดประเมินผลดวยการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายไววาการบรรลุเปาหมายใดๆ ก็ตามอาจจะ
เปนเพียงการแสดงถึงความเปนอยูที่เกิดขึ้นขององคกรในขณะนั้นๆ อาจไมใชตัวชี้วัดหรือแสดง
วัตถุประสงคที่นาเชื่อถือตอไปไดและสิ่งที่สําคัญยังมีเกณฑประเมินอ่ืนๆอีกมากที่มีผลตอ
ประสิทธิผลองคกร นอกเหนือไปจากการวัดเปาหมายที่เปนผลสุดทาย

2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) แนวทางนี้เชื่อวา การพิจารณาองคกร
พิจารณาทั้งระบบ นิยามประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการแสวงหา
ทรัพยากร การธํารงรักษาเสถียรภาพ และความดุลยภาพของระบบยอยภายในองคกร การมี
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ปฏิสัมพันธอยางประสบความสําเร็จกับสิ่งแวดลอมภายนอก แนวทางเชิงระบบเนนวิธีการ
(means) มากกวาผลที่ได (ends) ซึ่งแนวคิดนี้จะคลายรูปแบบทรัพยากร

ปญหาที่สําคัญของการวัดประสิทธิผลองคกรโดยใชแนวทางนี้คือ 1) ตัวบงชี้ประสิทธิผล
ขององคกร เชน ความสามารถขององคกรในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะ
แวดลอมเปนตัวแปรที่วัดยากมากซึ่งตางจากการวัดที่เปาหมายที่เปนผลงานชิ้นสุดทายจะวัดได
งายกวา 2) นักวิชาการไปใหความสนใจที่วิธีการทํางาน (means) เพื่อบรรลุเปาหมาย แทนที่จะ
พิจารณา ตัวเปาหมายที่แทจริงขององคกร

3) แนวทางกลุมผูเก่ียวของเชิงกลยุทธ (The Strategic-Constituencies Approach)
แนวทางนี้ไดใหความสําคัญแกกลุมผูเก่ียวของซึ่งมีผลตอความอยูรอดขององคกร นิยาม

ประสิทธิผลขององคกรในแนวทางนี้  คือ ระดับความสามารถขององคกรในการตอบสนองความ
ตองการของกลุมผูเก่ียวของในสภาพแวดลอมขององคกร โดยมีขอสมมติฐานของแนวทางนี้วา
องคกรไดรับความกดดันและขอเรียกรองจากกลุมผลประโยชนบุคคลตางๆ ในสภาพแวดลอม
ตลอดเวลาหรือองคกรตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชนตางๆ ที่ซึ่งมี
การเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลา แนวทางนี้ตระหนักถึงความสําคัญของการพึ่งพาอาศัย
คลายกับแนวทางเชิงระบบ แตมีจุดเนนตางกัน คือ  แนวทางนี้จะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะ
สวนที่เก่ียวของกับการอยูรอดขององคกร ผูบริหารองคกรจะไมสามารถละเลยกลุมอํานาจที่มี
อิทธิพลตอการดําเนินงานขององคกร

4) แนวทางคานิยมที่มีการแขงขัน (The Competing-Value Approach) หรือวิธีวัด
ประสิทธิผลขององคกรจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคกร  ฐานคติของแนวคิดนี้คือ
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองคกร จะมีลักษณะเปนอัตนัย(subjective) ขึ้นอยูกับคานิยม
ความชอบ และความสนใจของผูประเมิน ดวยเหตุนี้ทําใหองคกรมีเปาหมายหลายเปาหมายที่
ขัดแยงกัน ดังนั้นการวัดประสิทธิผลขององคกรจึงตองพิจารณาคานิยมตางๆ ของผูประเมินองคกร
ซึ่งจะเปนผูเลือกวาจะใชมาตรวัดประสิทธิผลขององคกรแบบไหน และขึ้นอยูกับวาองคกรอยูใน
ระยะใดของวงจรชีวิตขององคกร (organizational life cycles) ซึ่งมี 5 ระยะประกอบการ
(entrepreneurial stage) ระยะการรวบรวมกลุมสมาชิก(collectivity stage) ระยะการกําหนด
กฏเกณฑและการควบคุม (formatization and control stage) ระยะการพัฒนาโครงสราง
(elaboration of structure stage) ระยะการเสื่อมถอย(decline stage) และมีจุดเนนขององคกรใน
ประเด็นที่สําคัญขององคกร 4 ดาน คือ คน องคกรความยืดหยุน และการควบคุม



28

4) แนวทางการบูรณาการ (Integrated Model) แนวทางนี้เปนความพยายามในการ
บูรณาการรูปแบบการบรรลุเปาหมายและรูปแบบระบบทรัพยากรโดยนักทฤษฎี Goodman and
Penning, Steers, Campbell และ Hoy &Miske โดยมีความคิดเห็นสอดคลองกันในเรื่องที่ตอง
ประเมินคือเปาหมายพฤติกรรมที่กําหนดทิศทางของเปาหมาย และพฤติกรรมตาง ๆ ขององคกร
อยางไรก็ตามจากกรอบแนวคิดของระบบทรัพยากรนั้นเปาหมายจะมีลักษณะหลากหลายและเปน
ผลผลิต ไมคงที่กําหนดผลที่ไดรับสูง มีการเปลี่ยนแปลงตามชวงเวลา ย่ิงกวานั้นการบรรลุ
เปาหมายในระยะสั้นสามารถใชทรัพยากรใหมเพื่อการบรรลุเปาหมายยอยๆ ได ดังนั้นเมื่อนํากรอบ
แนวคิดเชิงระบบมาใช ลักษณะของเปาหมายในองคกรจะเปนธรรมชาติครบวงจร

นอกจากนี้ Hoy and Miskel (1991) ยังกลาววา ในการบูรณาการนี้ตัวบงชี้ประสิทธิผล
จะตองมาจากแตละขั้นตอนของระบบเปด ไดแก ปจจัยนําเขา  การเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขา และ
ผลผลิต โดยจะตองเลือกตัวบงชี้ที่มีความสําคัญ มีความเหมาะสมและเปนตัวแทนและไดเสนอวา
ในการประเมินประสิทธิผลโดยใชรูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ 3 ประการเพื่อพิจารณา
ประกอบดวย คือ 1) มิติของเวลา (time dimension) 2) กลุมผูเก่ียวของ(multiple constituencies)
และ 3) พหุเกณฑ (multiple criteria)

1) มิติเวลา (time dimention) การประเมินประสิทธิผลองคกร ถาคํานึงถึงมิติเวลาจะ
แบงออกเปน 3 ระยะคือ ระยะสั้น (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว (long
term) ( Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1976) ตัวเกณฑที่ใชวัด ระยะสั้น   ไดแก การผลิต
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ระยะกลางไดแก การปรับตัว และพัฒนา ระยะยาว ไดแกการ
อยูรอด

2) กลุมผูเก่ียวของ(multiple constituencies) ใชคานิยมและความคิดของกลุมผูที่
เก่ียวของ ซึ่งจะสะทอนถึงเกณฑประสิทธิผล เปนความสนใจของแตละบุคคลหรือกลุมภายในหรือ
ภายนอกองคกรที่มีอิทธิผลตอการดําเนินงานขององคกร เพื่อใหเกณฑประสิทธิผลสอดคลองกับ
ความพอใจของกลุมที่เก่ียวของมโนทัศนนี้จึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคกรตามแนวเชิงสัมพันธ
กับสถานการณ (relativistic multiple - contingency approach)

3) เกณฑพหุ (multiple criteria) ในการประเมินประสิทธิผลองคกรนั้นตองใชแนวคิด
หลายมิติ เกณฑเด่ียวไมสามารถที่จะเปนตัวแทนของประสิทธิผลองคกรได ตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกรจะตองนํามาจากแตละขั้นตอนของระบบเปดต้ังแตปจจัยนําเขา การเปลี่ยนแปลงปจจัย
นําเขาและผลผลิต โดยจะตองเลือกตัวบงชี้ที่มีความสําคัญเหมาะสมและเปนตัวแทน
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3. ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลองคกร
Steers (1977) เสนอแบบจําลองกระบวนการ (process model)เพื่อประเมินความมี

ประสิทธิผลขององคกร ซึ่งเปนแนวทางกวางเปนประโยชนในการวิเคราะหองคกรไดหลายประเภท
และเปนตัวแบบที่มีขอจํากัดนอยที่สุดเทาที่มีปรากฏใชกันอยู ตัวแบบนี้เปนตัวแบบที่ครอบคลุม
หลายดาน (multidimensional approach) โดยเนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับประสิทธิผล
องคกร ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคกรและของสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของ
การบริหารที่จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบ ตางๆ ของ
องคกรที่นําไปสูการยกระดับความสําเร็จขององคกร แบบจําลองกระบวนการครอบคลุมมิติสําคัญ
3 มิติ คือ

1) การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (goal optimization) ที่เปนไปได
2) การพิจารณาองคกรเชิงระบบ เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวาง

องคกรกับสิ่งแวดลอม
3) เปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทขององคกรนั้นๆ เนนบทบาทของพฤติกรรม

ของบุคคลในองคกรที่มีตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว
จากแนวคิด 3 ดานดังกลาว Steers (1977) ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคกรซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได4ประเภทคือ1)ลักษณะขององคกร 2)ลักษณะของ
สภาพแวดลอม 3)ลักษณะของบุคคลในองคกร และ 4)นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยมี
รายละเอียดดังนี้

1) ลักษณะขององคกร (organizational characteristics) ประกอบดวย โครงสราง
(structure) และเทคโนโลยี (technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรดาน
มนุษยที่กําหนดไวในองคกร โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดของ
องคกรและขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตางๆ ดังนี้ การกระจายอํานาจ
(decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง (specialization) ความเปนทางการ (formalization)
ชวงการบังคับบัญชา (span of control) ขนาดขององคกร (organization size) และขนาดของ
หนวยงาน (work–unit size) เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (operations) วัสดุ อุปกรณ
(materials)และความรู (knowledge)

2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบดวย
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความ
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สลับซับซอน ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง
สวนสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพนักงาน
การมุงใชรางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง
ซึ่งเปนเรื่องของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกร

3) ลักษณะของบุคลากรในองคกร (employee characteristics) ประกอบดวยความ
ผูกพันกับองคกร (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพันกับองคกร
เปนการสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูกพัน สวนผล
การปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตางๆ และบทบาทที่
ชัดเจน จะเห็นไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคกรมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการปฏิบัติงานอันจะ
นําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขามารวมปฏิบัติงานใน
องคกรแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการทํางานเพื่อองคกร
นั้นๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะใหองคกรอยูรอดเจริญเติบโต เพื่อการไดมีงานทําองคกรเอง
ก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น การตระหนักและการยอมรับ
ธรรมชาติของความแตกตางระหวางบุคคลในองคกร    เปนสิ่งจําเปนในการบริหารองคกรที่ผูบริหาร
จะตองมีความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมในการจัดกลุมคน และเลือก
วิธีการนําคนเหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลใหเขากับเปาหมายองคกรโดย
การทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนไดโดยการปฏิบัติงานที่มุงการบรรลุเปาหมายของ
องคกร และจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันกับองคกร ผูบริหาร
จะตองมีการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่เอ้ืออํานวย

4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ(managerial policies and
practices) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ การจัดหาและใชทรัพยากร การสราง
สภาพแวดลอมสําหรับการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอสื่อสาร ผูนําและการตัดสินใจและ
การปรับตัวขององคกรและการคิดคนสิ่งใหม

4. ตัวบงชี้และเกณฑการตัดสินการประเมินประสิทธิผลองคกร
ในการประเมินประสิทธิผลองคกรนั้น ตัวบงชี้ (indicator) และเกณฑการตัดสินนับไดวา

เปนองคประกอบที่สําคัญ ในการที่จะทําใหการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความสมบูรณขึ้น
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ความหมายและลักษณะของตัวบงชี้
ตัวบงชี้ (indicator)มีคําภาษาไทยที่ใชในความหมายเดียวกันกับคําวา”ตัวบงชี้”หลายคํา

เชน ดัชนี ดัชนีชี้วัด ตัวชี้นํา ตัวบงชี้ เปนตน ในที่นี้ขอใชคําวา “ตัวบงชี้” มีนักวิชาการและ
นักการศึกษา ไดใหความหมายของตัวบงชี้หลายทาน ดังนี้

Johnstone (1981) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง สารสนเทศที่บงบอกปริมาณเชิงสัมพันธ
หรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไมจําเปนตองบงบอกสภาวะที่เจาะจงหรือ
ชัดเจน แตบงบอกหรือสะทอนภาพของสถานการณที่เราสนใจเขาไปตรวจสอบอยางกวางๆหรือให
ภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต

Webster New Collegiate Dictionary(1983) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา ตัวบงชี้
เปนสิ่งที่ชี้บอกหรือชี้ใหเห็นสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดคอนขางแมนยําไมมากก็นอย (something which
points out or points to with more or less exactness)

Henry, Cowie and Gimson (1987) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา ตัวบงชี้เปนสิ่งที่
บอกทิศทางไปยังสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (indicator as that which point out or directs attention to
something)

ศิริชัย กาญจนวาสี (2550ข) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาที่
สังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพ หรือสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการ
ดําเนินงาน

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2550) กลาววา ตัวบงชี้ เปนมาตรวัดที่วัดระดับการปฏิบัติงาน
หรือการดําเนินงานของหนวยงาน ซึ่งหนวยงานนั้นอาจเปนตัวบุคคล กลุมบุคคลองคกรที่เปนสวน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือธุรกิจเอกชน ไมวาจะอยูในระดับใดและมีวัตถุประสงคของการดําเนินงาน
หรือการปฏิบัติเปนอยางไร

จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปร หรือตัวแปรประกอบที่มีคา
แสดงถึงปริมาณหรือสภาพสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานที่
ตองการศึกษาในเวลาใดเวลาหนึ่ง

ประเภทของตัวบงชี้
นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ไดศึกษาและสังเคราะหประเภทของตัวบงชี้ ทางการศึกษา

สรุปได ดังนี้
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การจัดประเภทแยกตามทฤษฎีระบบ
ตัวบงชี้การศึกษาแบงตามทฤษฎีระบบ ไดเปน 3 ประเภท คือ
ประเภทแรก คือ ตัวบงชี้ดานปจจัย (input indicators) ไดแก ตัวบงชี้ที่แสดงถึง ปจจัย

ปอนของระบบการศึกษา เชน รอยละของนักเรียนหญิงระดับประถมศึกษา ความเสมอภาคของ
การเขารับการศึกษา

ประเภทที่สอง คือ ตัวบงชี้ดานกระบวนการ (process indicators) ไดแก ตัวบงชี้
ที่แสดงถึงวิธีการดําเนินงานขั้นตอนตางๆ ในระบบการศึกษา เชน รอยละของนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษาเทียบกับระดับประถมศึกษา การมีสวนรวมของสตรีในการจัดการศึกษา

ประเภทที่สาม คือ ตัวบงชี้ดานผลผลิต (output indicators) ไดแก ตัวบงชี้ที่แสดงถึง
ผลลัพธ ตลอดจนผลกระทบที่เกิดขึ้นในระบบการศึกษา เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยของ
โรงเรียน ความพึงพอใจตอระบบการศึกษา

การจัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบงชี้
ในกระบวนการสรางและพัฒนาตัวบงชี้ตองมีการใหนิยามตัวบงชี้ ลักษณะการใหนิยาม

ที่แตกตางกันทําใหนักวิชาการแบงประเภทตัวบงชี้เปน 2 ประเภท
ประเภทแรก คือ ตัวบงชี้แบบอัตนัย (subjective indicators) ตัวบงชี้ประเภทนี้ใชใน

กรณีที่นักวิชาการยังมีความรูเก่ียวกับเรื่องที่ศึกษาไมมากนัก หรือใชในสถานการณที่มีการให
นิยามตัวบงชี้ไวหลวมๆ คราวๆ ยังไมชัดเจน เพื่อใชในการศึกษาเฉพาะเรื่องตามที่นักวิชาการ
กําหนดนิยามเฉพาะการศึกษาครั้งนั้น ลักษณะนิยามของตัวบงชี้แบบอัตนัยมีสวนที่ตองใชการ
พิจารณาหรือการตัดสินใจของนักวิชาการเก่ียวของดวย

ประเภทที่สอง คือ ตัวบงชี้แบบปรนัย (objective indicators) เปนตัวบงชี้ที่มีการให
นิยามไวชัดเจน และไมมีสวนที่ตองใชวิจารณญาณของนักวิชาการแตอยางใด ตัวบงชี้ประเภทนี้มัก
ใชในการประเมิน การติดตาม และการเปรียบเทียบระบบการศึกษาที่เปนการศึกษาระดับ
นานาชาติ

การจัดแยกประเภทตามวิธีการสราง
ตัวบงชี้การศึกษาแบงตามวิธีการสรางตัวบงชี้ ไดเปน 3 ประเภท
ประเภทแรก คือ ตัวบงชี้ตัวแทน (representative indicators) หมายถึง ตัวบงชี้ที่สราง

ขึ้นจากตัวแปรเพียงตัวเดียวใหเปนตัวแทนตัวแปรตัวอ่ืนๆ บอกลักษณะ หรือปริมาณของสภาพ
ที่ตองการศึกษา เชน สัดสวนจํานวนนักเรียนระดับประถมศึกษา อัตราการไมรูหนังสือ ตัวบงชี้
ประเภทนี้ใชกันมากในการวิจัย การวางแผนและการบริหารการศึกษาในระยะแรกๆ แตปจจุบันนี้
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ใชกันนอยลง เนื่องจากตัวบงชี้ประเภทนี้มีความเที่ยงและความตรงตํ่า เพราะเปนการใชตัวบงชี้
เพียงตัวเดียวแสดงลักษณะสิ่งที่ตองการศึกษา

ประเภทที่สอง คือ ตัวบงชี้แยก (disaggregative indicators) หมายถึงตัวบงชี้ที่มี
ลักษณะคลายกับตัวแปร หรือเปนตัวบงชี้ยอย โดยทั่วไปตัวบงชี้ยอยแตละตัวเปนอิสระตอกันและ
บงชี้ลักษณะ หรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียวการที่
จะบงชี้สภาพองครวมจะตองใชตัวบงชี้ยอยทุกตัวรวมกันทั้งชุด การวิเคราะหและนําเสนอตัวบงชี้
ประเภทนี้จึงคอนขางยุงยากและเสียเวลา เนื่องจากตัวบงชี้ทั้งชุดมีตัวบงชี้ยอยจํานวนมากและยังมี
ปญหาเนื่องจากตัวบงชี้ยอยมีความสัมพันธกัน จึงเปนการบงชี้ลักษณะซ้ําซอนกัน

ประเภทที่สาม คือ ตัวบงชี้รวมหรือตัวบงชี้ประกอบ (composite indicators) หมายถึง
ตัวบงชี้ที่รวมตัวแปรทางการศึกษาหลายๆ ตัวเขาดวยกัน โดยใหน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร
ตามที่เปนจริง ตัวบงชี้ชนิดนี้ใหสารสนเทศที่มีคุณคา มีความเที่ยง และความตรงสูงกวาตัวบงชี้
สองประเภทแรก จึงเปนประโยชนตอการวางแผนการศึกษา การกํากับ ติดตามดูแล และการ
ประเมินการศึกษา และเปนที่นิยมใชกันมากในปจจุบัน

การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรท่ีใชสรางตัวบงชี้
ลักษณะตัวแปรที่นํามาสรางตัวบงชี้ทางการศึกษา มีลักษณะแตกตางกันแบงไดหลาย

ประเภทตามเกณฑในการแบง ดังนั้นการจัดแยกประเภทตัวบงชี้ทางการศึกษาจึงแบงไดหลายวิธี
ตามลักษณะการแบงประเภทของตัวแปร โดยที่สําคัญ มี 3 วิธี

วิธีแรก การจัดแยกประเภทตัวบงชี้การศึกษาตามระดับการวัดของตัวแปร วิธีนี้จัดแยก
ไดเปน 4 ประเภท คือ ตัวบงชี้นามบัญญัติ (nominal indicators) ตัวบงชี้เรียงอันดับ(ordinal
indicators) ตัวบงชี้อันตรภาค (interval indicators) และตัวบงชี้อัตราสวน (ratio indicators)
ถาตัวบงชี้การศึกษาสรางจากตัวแปรระดับใด ตัวบงชี้การศึกษาที่ไดจะมีระดับการวัดตามตัวแปร
นั้นโดยทั่วไปตัวบงชี้การศึกษาที่นิยมใชมาก ไดแก ตัวบงชี้อันตรภาค ตัวบงชี้อัตราสวน และตัวบงชี้
เรียงอันดับ

วิธีที่สอง คือการจัดแยกประเภทตัวบงชี้การศึกษาตามประเภทของตัวแปร วิธีนี้จัดแยก
ไดเปน 2 ประเภท คือ ตัวบงชี้สตอก (stock indicators) และตัวบงชี้การเลื่อนไหล (flows
indicators) โดยตัวบงชี้สตอกแสดงถึงสภาวะหรือปริมาณของระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใด
จุดหนึ่ง สวนตัวบงชี้การเลื่อนไหลแสดงถึงสภาวะที่เปนพลวัตรในระบบการศึกษา ณ ชวงเวลาชวง
ใดชวงหนึ่ง
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วิธีที่สาม คือ การจัดแยกประเภทตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปร วิธีนี้จัดไดเปน
2 ประเภท คือ ตัวบงชี้เก่ียวกับการแจกแจง (distributive indicators) และตัวบงชี้ไมเก่ียวกับ
การแจกแจง (non-distributive indicators) โดยตัวบงชี้เก่ียวกับการแจกแจงสรางจากตัวบงชี้ที่
เปนคาสถิติบอกลักษณะการกระจายของขอมูล เชน สัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of
variation) ดัชนีจินี (Gini’s index) เปนตน สวนตัวบงชี้ไมเก่ียวกับการแจกแจงสรางจากตัวบงชี้ที่
เปนปริมาณ หรือเปนคาสถิติบอกลักษณะคากลาง เชน คาเฉลี่ย มัธยฐานของตัวแปร

การจัดแยกประเภทตามลักษณะคาของตัวบงชี้
ตัวบงชี้การศึกษาแบงตามลักษณะคาของตัวบงชี้ที่สรางขึ้นไดเปน 2 ประเภทประเภท

แรก คือ ตัวบงชี้สมบูรณ (absolute indicators) หมายถึง ตัวบงชี้ที่คาของ ตัวบงชี้บอกปริมาณที่
แทจริงและมีความหมายในตัวมันเอง เชน จํานวนโรงเรียน จํานวนครู ประการที่สอง คือ ตัวบงชี้
สัมพัทธหรือตัวบงชี้อัตราสวน (relative or ratio  indicators) หมายถึง ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้เปน
ปริมาณเปรียบเทียบเคียงกับคาอ่ืน เชน จํานวนนักเรียนตอครู 1 คน สัดสวนของครูวุฒิปริญญาโท
ตัวบงชี้ทั้งสองประเภทนี้ ตัวบงชี้สมบูรณใชเปรียบเทียบไดเฉพาะระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพ
เทาเทียมกัน ถาเปนระบบที่มีขนาดตางกัน ควรใชตัวบงชี้สัมพัทธในการเปรียบเทียบ

การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย
ในกระบวนการสรางตัวบงชี้ตองมีการกําหนดนิยามและเกณฑที่ใช ตลอดจนการแปล

ความหมาย ตัวบงชี้การศึกษาแบงตามฐานในการเปรียบเทียบเพื่อตีความ/แปลความหมาย
ตัวบงชี้ ไดเปน 3 ประเภท

ประเภทแรก คือ ตัวบงชี้อิงกลุม (norm-referenced indicators) หมายถึง ตัวบงชี้ที่มี
การแปลความหมายเทียบกับกลุม

ประเภทที่สอง คือ ตัวบงชี้อิงเกณฑ (criterion-referenced indicators) หมายถึง
ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว

ประเภทที่สาม คือ ตัวบงชี้อิงตน (self-referenced indicators) หมายถึง ตัวบงชี้ที่มี
การแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม ณ จุด หรือชวงเวลาที่ตางกัน

การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใชตัวบงชี้
สารสนเทศเก่ียวกับสภาพของระบบการศึกษาในรูปตัวบงชี้การศึกษาที่นําไปใชใน

กระบวนการบริหารจัดการและการพัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะในดานการวางแผนติดตาม และ
การประเมินผลการศึกษานั้น นักวิชาการนําไปใชประโยชนในสองลักษณะ คือการใชประโยชนเพื่อ
บรรยายสภาพของระบบการศึกษา และการใชประโยชนเพื่อทํานายหรือพยากรณปรากฏการณ
การศึกษาดานอ่ืนๆ ดังนั้นการจัดแยกประเภทตัวบงชี้ตามลักษณะการใชประโยชนจึงแบงไดเปน
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2 ประเภท คือ ตัวบงชี้แสดงความหมาย (expressive indicators) และตัวบงชี้ทํานาย
(predictive indicators) ตัวบงชี้ประเภทตางๆ ที่ไดจากการจัดประเภทตัวบงชี้ทั้ง 7 แบบที่กลาวมา
ขางตนนี้เปนตัวบงชี้ที่พบและใชกันอยูในวงการศึกษา นอกจากนี้ยังมีตัวบงชี้ประเภทที่เกิดจาก
การจัดแยกโดยใชเกณฑในการจัดแยกประเภทแบบผสมผสานดวย

คุณสมบัติของตัวบงชี้ท่ีดี
ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ข) ไดกลาววา ตัวบงชี้หรือตัวชี้วัดที่ดี  มีคุณสมบัติสําคัญ

ดังนี้
1) ความตรง (validity) ตัวชี้วัดที่ดีจะตองบงชี้ไดตามคุณลักษณะที่ตองการวัดอยาง

ถูกตองแมนยํา ตัวบงชี้ที่สามารถชี้ไดแมนยํา ตรงตามคุณลักษณะที่มุงวัดนั้นมีลักษณะ ดังนี้
1.1) มีความตรงประเด็น (relevant) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดตรงประเด็น มีความเชื่อมโยง

สัมพันธหรือเก่ียวของโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุงวัด เชน กระดาษลิทมัส  เปนตัวบงชี้สภาพความ
เปนกรด/ดางของสารละลาย GPA ใชเปนตัวบงชี้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยทั่วไป เปนตน

1.2) มีความเปน ตัวแทน (representative) ตัวบ ง ชี้ ต อง มีความเปน ตัวแทน
คุณลักษณะที่มุงวัด หรือมีมุมมองที่ครอบคลุมองคประกอบสําคัญของคุณลักษณะที่มุงวัดอยาง
ครบถวน เชน อุณหภูมิรางกาย เปนตัวบงชี้สภาวะการมีไขของผูปวย คุณภาพของผูทําหนาที่
ประชาสัมพันธ  สามารถชี้วัดดวยลักษณะการใหสารสนเทศ ความรวดเร็วในการตอบสนองความ
ตองการ ลักษณะการพูดจา สีหนาทาทางของการใหบริการ เปนตน

2) ความเท่ียง (reliability) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชี้คุณลักษณะที่มุงวัดไดอยาง
นาเชื่อถือ คงเสนคงวา หรือบงชี้ไดคงที่เมื่อทําการวัดซ้ําในชวงเวลาเดียวกัน ตัวบงชี้ที่สามารถชี้ได
อยางคงเสนคงวาเมื่อทําการวัดซ้ํานั้น มีลักษณะดังนี้

2.1) มีความเปนปรนัย (objectivity) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางเปนปรนัยการ
ตัดสินใจเก่ียวกับคาของตัวบงชี้ ควรขึ้นอยูกับสภาวะที่เปนอยูหรือคุณสมบัติของสิ่งนั้นมากกวาที่
ขึ้นอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย  เชน  การรับรูประสิทธิภาพของหลักสูตรกับอัตราการสําเร็จของ
การศึกษาตามระยะเวลาของหลักสูตร ตางเปนตัวบงชี้ตัวหนึ่งของคุณภาพหลักสูตร แตอัตราการ
สําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาของหลักสูตรจะเปนตัวบงชี้ที่วัดไดอยางมีความเปนปรนัยมากกวา
การรับรูประสิทธิภาพของหลักสูตร

2.2) มีความคลาดเคลื่อนตํ่า (minimum  Error) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางมีความ
คลาดเคลื่อนตํ่า คาที่ไดจะตองมาจากแหลงขอมูลที่นาเชื่อถือ เชน คะแนนผลสัมฤทธิ์จาก
การทดสอบกับคะแนนผลสัมฤทธิ์จากการตอบตามปฏิกิริยาหรือสังเกตอยางไมเปนทางการ



36

ตางเปนตัวบงชี้ตัวหนึ่งของความสําเร็จของการฝกอบรม แตคะแนนผลสัมฤทธิ์จากการทดสอบจะ
เปนตัวบงชี้ที่นาเชื่อถือหรือมีความคลาดเคลื่อนจากการวัดตํ่ากวา

3) ความเปนกลาง (neutrality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชี้ดวยความเปนกลางปราศจาก
ความลําเอียง (bias) ไมโนมเอียงเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง ไมชี้นําโดยการเนนการบงชี้เฉพาะ
ลักษณะความสําเร็จหรือความลมเหลวหรือความไมยุติธรรม

4) ความไว (sensitivity) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัด สามารถ
แสดงความผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางชัดเจน โดยตัวบงชี้จะตองมี
มาตรและหนวยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ เชน ตัวบงชี้ระดับการปฏิบัติไมควรมีความผันแปร
ที่แคบ เชน ไมปฏิบัติ (0) และ ปฏิบัติ (1) แตควรมีระดับของการปฏิบัติที่มีการระบุความแตกตาง
ของคุณภาพอยางกวางขวางและชัดเจน เชน ระดับ 0 ถึง 10 เปนตน

5) สะดวกในการนําไปใช (practicality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสะดวกในการนําไปใช
ใชไดดีและไดผลโดยมีลักษณะ ดังนี้

5.1) เก็บขอมูลงาย (availability) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสามารถนําไปใชวัดหรือเก็บ
ขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการตรวจ นับ วัดหรือสังเกตไดงาย

5.2) แปลความหมายงาย (interpretability) ตัวบงชี้ที่ดีควรใหคาการวัดที่มีจุดสูงสุด
และตํ่าสุด เขาใจงายและสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย

ประโยชนของตัวบงชี้
นักการศึกษาไมวาจะเปนนักบริหารการศึกษา นักวางแผนการศึกษา นักประเมินผล

การศึกษา และนักวิจัยการศึกษาสรางและพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาเพื่อไปใชประโยชนในดานตางๆ
ซึ่ง นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ไดศึกษาและสังเคราะหในประเด็นดังกลาว สรุปไดวาการใชตัวบงชี้
การศึกษามีจุดมุงหมายที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้

1) การบรรยาย ตัวบงชี้การศึกษาใชบรรยายสภาพและลักษณะของระบบการศึกษาได
อยางแมนยําเพียงพอที่จะทําใหเขาใจการทํางานของระบบการศึกษาไดเปนอยางดีการใช
ประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเสมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง

2) การแสดงแนวโนมหรือการเปลี่ยนแปลง ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้คา
สัมบูรณหรือตัวบงชี้อิงตน ใชศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาในชวงเวลาใด
ชวงเวลาหนึ่งไดอยางถูกตอง แมนยํา การใชประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเหมือนการศึกษาระยะยาว

3) การเปรียบเทียบ ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้อิงเกณฑหรือตัวบงชี้สัมพัทธใช
ศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาไดทั้งที่เปนการเปรียบเทียบกับเกณฑ หรือการเปรียบเทียบ
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ระหวางระบบการศึกษาของประเภทตางๆ หรือการเปรียบเทียบสภาพระหวางภูมิภาคในประเทศ
ใดประเทศหนึ่งตัวบงชี้การศึกษาที่พัฒนาขึ้นเพื่อสนองความตองการใชงานทั้ง 3 ประเภทที่กลาว
ขางตนนั้น

กลาวโดยสรุป ตัวบงชี้ทางการศึกษาแมวาจะตีความหมายไดยากกวาตัวแปรโดยทั่วไปก็
ตามแตตัวบงชี้การศึกษามีประโยชนมากในเรื่องการบริหาร และการวิจัย ในดานการบริหาร
ตัวบงชี้การศึกษาใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคในการวางแผนการศึกษา ใชในการ
กํากับติดตามตรวจสอบการดําเนินงาน และการประเมินผลการดําเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน
คุณภาพ การแสดงสํานึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่ และการกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได
ตลอดจนการจัดอันดับและจัดประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชนในการดําเนินงานพัฒนา
ในดานการวิจัย ตัวบงชี้การศึกษาชวยใหไดผลการวิจัยมีความตรงสูงกวาการใชตัวแปรเพียง
ตัวเดียวหรือการใชชุดตัวแปร และใหแนวทางการต้ังสมมุติฐานวิจัยสําหรับศึกษาความสัมพันธ
เชิงสาเหตุระหวางตัวบงชี้การศึกษาตอไป

เกณฑการตัดสิน
เกณฑการตัดสิน เปนองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ในการที่จะชวยใหผลการ

ประเมินมีความหมาย ในการที่จะนําไปใชประโยชนในการตัดสินใจ ในเชิงบริหารและการพัฒนา
ปรับปรุงการดําเนินงานขององคกรตอไป ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดไวดังนี้

Stufflebeam et al. (1971) ไดเสนอหลักในการกําหนดเกณฑ จะตองคํานึงถึงแนวคิด
คานิยม หรือความคาดหวังสิ่งที่จะประเมินจากบุคคล 4 กลุม คือ 1) ผูบริหารระดับสูงขององคกร
2) บุคคลภายนอกองคกร 3)เพื่อนรวมงานและ4)ผูรับผิดชอบองคกรที่จะประเมิน
สวน Cameron and Whetten (1983) กําหนดแนวทางการตัดสินประสิทธิผลองคกรมี 5 วิธี คือ
1) การตัดสินโดยการเปรียบเทียบ (comparative judgment) เปนการเปรียบเทียบประสิทธิผล
องคกรกับองคอ่ืนๆ 2) การตัดสินโดยใชปทัสถาน (normative judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคกรกับระดับการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน หรือเปนอุดมคติ(อุดมคติตาม
ทฤษฎี) 3) การตัดสินโดยใชเปาหมาย (goal-centered judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคกรโดยใชตัวบงชี้ (indicator) ตามเปาหมายขององคกร 4) การตัดสินโดยการ
ปรับปรุงแกไข (improvement judgement) เปนการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานในปจจุบันกับการ
ปฏิบัติงานที่ผานมาขององคกร โดยใชตัวบงชี้เดียวกันวาดีขึ้นกวาเดิมหรือไมและ 5) การตัดสินใจ
โดยใชคุณลักษณะ (trait judgment) เปนการประเมินประสิทธิผลโดยใชลักษณะที่แนนอนของ
องคกร ซึ่งไมเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคกรที่ตัวบงชี้แนนอนแนวทางนี้ตองกําหนดลักษณะของ
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องคกรที่พึงประสงค และพิจารณาตัดสินองคกรตามลักษณะดังกลาว  ตัวอยาง การกําหนดเกณฑ
ตัดสินในเรื่องประสิทธิผลองคกรที่ศึกษาในประเทศไทย เชน กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2538)
กําหนดเกณฑการตัดสินโดยใชลักษณะอิงกลุม โดยเปรียบเทียบกันระหวางองคกร โดยกําหนด
ความมีประสิทธิผลสูงหรือตํ่าของขององคกรที่ศึกษาองคกรที่มีเปอรเช็นไทลที่ 1 – 50 หมายถึง มี
ประสิทธิผลตํ่า และองคกรที่มีประสิทธิผลสูง คือ องคกรที่มีเปอรเซ็นไทล 51 – 100 สวนประเสริฐ
สมพงษธรรม (2538) กําหนดเกณฑการตัดสินโดยใชลักษณะอิงเกณฑกําหนดคะแนนเฉลี่ยแตละ
ดานและคะแนนเฉลี่ยรวมจากการใหคะแนนระดับ 1 – 5 คะแนน โดยกําหนดใหคะแนนเฉลี่ยรวม
4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง ระดับประสิทธิผลมากที่สุด คะแนน 3.50 – 4.49 หมายถึง ระดับ
ประสิทธิผลมาก คะแนน 2.50 – 3.49 หมายถึง ระดับประสิทธิผลปานกลาง คะแนน 1.50 – 2.49
หมายถึง ระดับประสิทธิผลนอย และคะแนน 1.00 – 1.49 หมายถึงระดับประสิทธิผลนอยที่สุด

สวนศิริชัย กาญจนวาสี (2550ข) นิยามความหมายของเกณฑวาหมายถึง ระดับหรือ
มาตรฐานที่ถือวาเปนความสําเร็จของการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน เกณฑจึงเปนตัวตัดสิน
คุณภาพของการปฏิบัติหรือผลที่ไดรับ เกณฑอาจไดมาจากมาตรฐานทางวิชาชีพ มาตรฐานการ
กระทําหรือระดับความคาดหวังที่พึงประสงคของกลุมผูเก่ียวของตางๆ เชน มาตรฐานที่กําหนดโดย
ผูเชี่ยวชาญ ความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ คานิยมของสังคม เปนตน และไดแบงเกณฑ
ออกเปน 2 ประเภท คือ 1) เกณฑสัมพัทธ (relative criterion) เปนเกณฑที่พัฒนามาจาก
ประสบการณในการเปรียบเทียบกับผลที่เคยทํามาแลว หรือเปรียบเทียบกับปทัสถาน (norm) ของ
การดําเนินงานทั่วไป 2) เกณฑสัมบูรณ (absolute criterion) เปนเกณฑที่พัฒนามาจากหลัก
เหตุผลที่เก่ียวกับมาตรฐานของสิ่งนั้น หรือความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญกับมาตรฐาน อันเปนที่
ยอมรับหรือคุณภาพของสิ่งนั้นอันเปนที่ยอมรับของผูเก่ียวของอ่ืน ๆ

ดังนั้น ประสิทธิผลองคกรเปนเรื่องที่มีความสําคัญในการตัดสินคุณคาของสิ่งที่ประเมิน
เพื่อศึกษาถึงการบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด ทั้งนี้ผลที่ไดยอมอยูบนพื้นฐานความเหมาะสมของ
บริบท การวางแผน และการดําเนินงาน ตามลําดับและมีความสอดคลองระหวางเปาหมายของ
องคกรและผลที่เกิดขึ้นซึ่งสามารถสังเกตไดระดับที่องคกรบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว ตาม
สมรรถนะ(capacity) ขององคกรในการที่จะอยูรอดปรับตัว รักษาสภาพและเติบโตตาม
ความสามารถขององคกรในการบรรลุถาเปาหมายขององคกร ในแตละระยะเวลา

5. มาตรฐานการประเมิน
มีผูพยายามพัฒนามาตรฐานเพื่อการประเมินโปรแกรมทางการศึกษาและสังคมศาสตร

กันมาก แตมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับมากที่สุด ไดแก มาตรฐานที่พัฒนาและพิมพเผยแพรโดย
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(Joint Committee on Standard for Educational Evaluation (Joint Committee, 1981 อางถึง
ใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) ซึ่งประกอบไปดวยคณะกรรมการ 17 ทาน มี Stufflebeam เปน
ประธานคณะกรรมการพัฒนาเกณฑมาตรฐาน คณะกรรมการชุดนี้ซึ่งประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ
ทางการประเมิน ตางมีความเชื่อวา การประเมินเปนสิ่งจําเปนสําหรับกิจกรรมของมนุษย
การประเมินที่ดีจะชวยเสริมสรางความเขาใจและพัฒนาสูสิ่งที่ดีกวา สวนการประเมินที่ไมดีจะเปน
ตัวถวงและทําลายความเจริญกาวหนา ซึ่งสามารถจัดไดเปน 4 หมวด ดังนี้

1) มาตรฐานการใชประโยชน (utility standards) เปนมาตรฐานที่ตองการประกันถึง
ความเปนประโยชนของผลการประเมิน ในการตอบสนองตอความตองการใชสารสนเทศของ
ผูเก่ียวของอยางครอบคลุม ทันเวลาและมีผลตอการนําไปใช

2) มาตรฐานความเปนไปได (feasibility standards) เปนมาตรฐานที่ตองการประกันถึง
การประเมินที่มีความสอดคลองกับสภาพความเปนจริง เหมาะสมกับสถานการณปฏิบัติไดยอมรับ
ได ประหยัดและคุมคา

3) มาตรฐานความเหมาะสม (propriety standards) เปนมาตรฐานที่ตองการประกันถึง
การประเมินไดทําอยางเหมาะสมตามกฎ ระเบียบ จรรยาบรรณ มีการคํานึงถึงสวัสดิภาพของ
ผูเก่ียวของในการประเมิน และผูที่ไดรับผลกระทบจากการประเมิน

4) มาตรฐานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy standards) เปนมาตรฐานที่
ตองการประกันถึงการประเมินไดมีการใชเทคนิคที่เหมาะสม เพื่อใหไดขอสรุป ขอคนพบ และ
สารสนเทศที่เพียงพอสําหรับตัดสินคุณคาของสิ่งที่ประเมิน

6. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรอุดมศึกษาและรูปแบบแนวคิดคุณภาพ
1) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรอุดมศึกษา
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคกรอุดมศึกษาจากขอคนพบของนักวิจัยในชวง

ระยะหลังปค.ศ. 1976 ไดพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในรูปของรูปแบบการ
ประเมินจากตัวบงชี้หลายตัว เปนการประเมินองคกรแบบพหุมิติที่มีการบูรณาการตัวบงชี้ทั้งในมิติ
ของเวลา มิติกลุมผูเก่ียวของ และมิติดานตัวบงชี้ที่เปนเกณฑพหุมิติ ในการประเมินประสิทธิผล
ขององคกรรูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรตามแนวใหมนี้มีจํานวนมากใน
จํานวนนี้รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรของ Cameron (1978) ซึ่งพัฒนามาจาก
แนวคิดของ Steers (1977) ไดรับความนิยม และถูกนําไปใชมากที่สุด Cameron (1986) Clott
(1995)และ Kwan and Walker (2003) ไดนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคกรของ
Cameronไปพัฒนาและใชในการวิจัยอยางตอเนื่อง รายละเอียดดังนี้
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รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ของ Cameron
Cameron (1978,1986) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับประสิทธิผลขององคกร

ทําการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรตามแนวใหมดําเนินการ
วิจัยเปน 3 ระยะคือ  ระยะที่ 1 เปนการคัดเลือกตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัดและประเมิน
ประสิทธิผลองคกร โดยใชการสัมภาษณผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา 6 สถาบันในเขต
ตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกาประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ หรือ
หัวหนาฝายบริหารในมหาวิทยาลัย รองอธิการบดีฝายการเงิน รองอธิการบดีฝายกิจการนักศึกษา
ผูชวยอธิการบดี คณบดี และหรือผูอํานวยการสถาบันวิจัย โดยขอใหผูบริหารระบุลักษณะที่เปน
แบบฉบับของสถาบันที่มีประสิทธิผล ซึ่งผูบริหารคุนเคย และใหระบุตัวบงชี้ที่สําคัญของสถาบัน
ดังกลาวดวย สรุปไดวาจากตัวบงชี้ทั้งหมด130 ตัวบงชี้ ที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของ มีตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกร 77 ตัวบงชี้ ระยะ
ที่ 2 เปนการแยกประเภทของตัวบงชี้โดยแบงเปน2 ประเภท ประเภทแรกเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใช
คําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน48 ตัวบงชี้ จัดเปน 9 กลุม หรือ 9 มิติ ประเภทที่
สองเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใชขอคําถามแบบปรนัย(objective item) จํานวน 29 ตัวบงชี้ ที่ใชวัดใน
มิติเดียวกันยกเวนมิติที่ 9 ไมมีการวัด ระยะที่ 3 เปนการตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ของ
การวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรโดยใชคําถามแบบวัดการรับรู ที่มีตัวบงชี้ทั้ง 48 ตัวบงชี้
รวม 9 กลุม โดยใชวิธีการตามหลักการวัดผลรวม 3 วิธี

วิธีที่ 1 คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยการรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก
ผูบริหารสถาบัน ครูอาจารย และบุคลากร จํานวน 191 คน ในสถาบันอุดมศึกษาในเขต
ตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา ที่มีจํานวนนักศึกษาไมเกิน 10,000 คน รวม 41 แหง โดย
ใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ (five-level rating scale) จํานวน
48 ขอ ผลการวิเคราะหขอมูลยืนยันวารูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรสามารถ
วัดไดจาก ตัวบงชี้ 48 ตัวบงชี้ รวม 9 มิติ

วิธีที่ 2 คือการตรวจสอบความตรงเกณฑสัมพันธ (criterion related validity) โดยนําผล
การวัดประสิทธิผลองคกร ที่วัดโดยใชขอคําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน 48
ตัวบงชี้ ไปวิเคราะหหาความสัมพันธกับผลการวัดประสิทธิผลขององคกรที่วัดโดยใชขอคําถาม
แบบปรนัย (objective item) ผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของมิติทั้ง 9 มิติ มีคา
ระหวาง .314 - .943 แสดงวาผลการวิเคราะหประสิทธิผลขององคกรมีความตรงตามเกณฑ
สัมพันธ
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วิธีที่ 3 คือความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) โดยใชวิธีการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เนื่องจาก Cameron เชื่อวายังมีตัวบงชี้
บางตัวที่ผูทรงคุณวุฒิไดตัดออกนั้น ยังเปนประโยชนในการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกร
จึงไดนํา ตัวบงชี้ดังกลาวมาสรางเปนขอคําถามเพิ่มขึ้นอีก 9 ขอ รวมเปนตัวบงชี้ 57 ตัวบงชี้ 9 มิติ
และดําเนินการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง โดยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก หัวหนา
ภาควิชา นักวิชาการ เจาหนาที่ฝายการเงิน บุคลากรที่ทํางานฝายกิจการนักศึกษา และฝายบริหาร
ทั่วไปจํานวน 134 คน สรุปผลการวิเคราะหยืนยันรูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรใน
9 มิติ 57 ตัวบงชี้ นอกจากนี้ในป ค.ศ. 1986 Cameron ไดทําการวิจัยยืนยันรูปแบบการวัดและ
ประเมินประสิทธิผลองคกรโดยใชตัวบงชี้ทั้ง 57 ตัวบงชี้ และเครื่องมือชุดเดิมไปเก็บขอมูลเชิง
ประจักษจากหัวหนาภาควิชา นักวิชาการ ผูบริหาร ฝายการเงิน ฝายกิจการนักศึกษาและฝาย
บริหารงานทั่วไป จํานวน 1,240 คน จาก 29 สถาบัน มาวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน สรุปผลไดเหมือนกับผลการศึกษาที่ผานมา คือ ไดตัวบงชี้ประสิทธิผลของ
องคกรใน 9 มิติ 57 ตัวบงชี้ รายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติดังนี้

มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (student educational satisfaction)
ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัวคือความไมพึงพอใจของนักศึกษาที่แสดงออก (manifested
studentdissatisfaction) การไดรับคํารองเรียนของนักศึกษา (received student complains)
การลาออกเนื่องจากการไมพึงพอใจ (attrition resulting from dissatisfaction) และการมีใจรัก
สถาบัน (schoolspirit)

มิติที่ 2 การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา (student academic development)
ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ ปริมาณการเรียนและงานพิเศษของนักศึกษา (amount
ofextrawork and study by student)ระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ(level of academic
attainment) ปริมาณของการพัฒนาทางวิชาการ (amount of academic development) และการ
เนนกิจกรรมวิชาการนอกสถาบัน (emphasis on outside academic activities)

มิติที่3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (student career development) ประกอบดวย
ตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ จํานวนการจางงานในสาขาวิชาเอก (number employed major field)ระดับ
การตอบสนองกับเปาหมายทางวิชาชีพ (extent to which career goals are met) จํานวนรายวิชา
ที่เนนวิชาชีพ (number of career oriented courses) จํานวนนักศึกษาที่มีงานทํา (importance of
career education and job attainment at school)
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มิติที่ 4 การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (student personal development)
ประกอบดวย4 ตัวบงชี้คือ โอกาสในการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (opportunities for
personal development)การพัฒนาดานที่ไมใชวิชาการ (nonacademic growth) การเนน
กิจกรรมที่ไมใชวิชาการ (emphasis on nonacademic activities) และการใหความสําคัญของการ
พัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (importance of personal development)

มิติที่ 5 ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร(faculty
andadministrator employment satisfaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 6 ตัวบงชี้คือ ระดับ
ความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบันอ่ืนของคณาจารย (faculty preference for this institution
overothers) ระดับความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบันอ่ืนของผูบริหาร (administrator
preference for this institution over others) ความพึงพอใจของคณาจารยในการจางงาน(faculty
satisfaction with employment) ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหาร(administrator
satisfaction with employment) ความพึงพอใจของคณาจารยตอคณะวิชา(faculty satisfaction
with school)และความพึงพอใจของผูบริหารตอคณะวิชา (administrator satisfaction with
school)

มิติที่ 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (professional development
and quality of the faculty) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การเขารวมประชุมทางวิชาชีพของ
คณาจารย (faculty attendance at professional conferences) ผลงานที่ไดรับการตีพิมพของ
คณาจารย (faculty publication) การสอนที่ไมเก่ียวของกับคาตอบแทน (teaching at the cutting
edge) รางวัลที่คณาจารยไดรับ (awards received by faculty) และปริมาณการพัฒนาดาน
วิชาชีพ(amount of professional development)

มิติที่ 7การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน (system openness and
communityinteraction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การใหบริการชุมชนของพนักงาน
(community serviceof employees) กิจกรรมทางวิชาชีพภายนอกสถาบัน (professional
activities outside the institution)การเนนความสัมพันธกับชุมชน (emphasis on community
relation) โครงการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภ (community program sponsored) และการปรับตัว
เขากับสิ่งแวดลอม (adaptiveness to environment)

มิติที่ 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources)
ประกอบดวยตัวบงชี้ 6 ตัวบงชี้ คือ ชื่อเสียงระดับชาติของสถาบัน (national reputation of
faculty) พลังในการระดมนักศึกษาระดับทองถ่ินใหเขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power for
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local student) พลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติใหเขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power
for nation student) พลังในการระดมคณาจารยใหมาทํางานในสถาบัน (drawing power for
faculty) พลังในการระดมทรัพยากรการเงิน(drawing power for financial resources) และ
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability toacquire resources)

มิติที่ 9 สุขภาพองคกร (organizational health) ประกอบดวยตัวบงชี้ 18 ตัวบงชี้คือ
ความสัมพันธระหวางนักศึกษากับคณาจารย (student-faculty relation) ความสัมพันธระหวาง
ภาควิชา (interdepartment relation) ปริมาณผลสะทอนกลับที่ไดรับ (amount of feedback
obtained) แบบของการสื่อสารที่เปนแบบอยาง (typical communication type)ความมีสภาพ
สิ่งแวดลอมแบบรวมมือรวมพลัง (presence of cooperative environment)ความยืดหยุนในการ
บริหารงาน (flexibility of the administration) ระดับความไววางใจ(levels of trust) ปริมาณความ
ขัดแยงและความวิตกกังวล (amount of conflict andfrustration) แบบการแกปญหา (problem-
solving styles) การใชประโยชนจากผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ (use of talents and
expertise) แบบของการนิเทศและการควบคุมดูแล(type of supervision and control) แบบและ
ความพอเพียงของการยอมรับ และการใหรางวัล (type and adequacy of recognition and
rewards) แบบของการตัดสินใจ(decision-making styles) ความสัมพันธของปริมาณพลังอํานาจ
กับการเขามามีสวนรวม(amount of power associated with participation) การลงโทษและการ
ใหรางวัล (equity of treatment and awards) สุขภาพขององคกร (organizational health) การ
กําหนดเปาหมายและการวางแผนระยะยาว (long-term planning and goal setting) และการเนน
การใชสติปญญา (intellectual orientation) ดังแสดงในภาพที่ 2.1
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ภาพท่ี 2.1 รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกร ของ Cameron(1978,1986)

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรของ Clott
Clott (1995) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาและวัดประสิทธิผลองคกร โดยศึกษารูปแบบ

การวัดประเมินประสิทธิผลขององคกรหลายแบบ และเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มาใช
เปนกรอบในการวัดประสิทธิผลองคกร เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ปรับมาจาก
แบบสอบถามที่พัฒนาโดย Cameron (1978) เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 32 ขอมี
9 มิติ โดย Clott ไดนําเครื่องมือดังกลาวไปวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรจากการรับรูของ
คณบดีคณะวิชาบริหารธุรกิจ พบวาขาดความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) จึงทําการ
ปรับลดมิติในการวัดลงเหลือเพียง 7 มิติ คือ มีการรวมตัวบงชี้ในรูปแบบตนแบบของ Cameron
บางมิติเขาดวยกัน กลาวคือ รวมตัวบงชี้ในมิติที่ 2 เขากับมิติที่ 8 และรวมตัวบงชี้ในมิติที่ 3 เขากับ
มิติที่ 4 การรวบรวมขอมูล เชิงประจักษเปนการรวบรวมขอมูลจากคณบดีคณะวิชาบริหารธุรกิจที่
เปดสอนระดับปริญญาตรี บัณฑิตศึกษา และผูบริหาร เชน ผูอํานวยการ ประธานคณะกรรมการ
ของสมาพันธการบริหารธุรกิจและการบัญชี (American Assembly of Collegiate Schools of

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา

การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา

การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร

การพัฒนาวชิาชีพและคุณภาพของคณาจารย

การเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกัน
ชุมชนความสามารถในการจัดหาทรัพยากร

สุขภาพองคกร

ประสิทธิผล
องคกร
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Business; AACSB) ในประเทศอเมริกาและแคนาดา จํานวน 304 คน สวน การวิเคราะหขอมูลใช
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ผลการวิเคราะหแตกตางจาก
ผลการวิเคราะหของ Cameron กลาวคือ ตัวบงชี้ที่ใชไดลดลงจาก 32 ตัวบงชี้เหลือเพียง 28 ตัว
บงชี้ ทําใหองคประกอบในการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรของ Clott มีเพียง 7 มิติ ซึ่ง
ผูวิจัยสรุปไดดังภาพที่ 2.2 และในการวัดประเมินประสิทธิผลขององคกร Clott ไดสรางมาตรวัด
(scale) รวม 7 ชุดดังนี้

มาตรวัดชุดที่ 1วัดมิติความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (Student Educational
Satisfaction :SES) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ วัดระดับของความพึงพอใจของนักศึกษา
เก่ียวกับประสบการณทางการศึกษาในสถาบัน

มาตรวัดชุดที่ 2 วัดมิติทรัพยากร (Resource: RES) ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอวัด
ระดับความสามารถของสถาบันในการแสวงหา และระดมทรัพยากรจากภายนอก รวมถึงนักศึกษา
ที่เรียนดีมีชื่อเสียง อาจารยสอนดีทําใหนักศึกษามีความเจริญเติบโต มีกระบวนการพัฒนาทาง
วิชาการ

มาตรวัดชุดที่ 3 วัดมิติการเปนระบบเปด(Openness: OPEN) ประกอบดวยขอคําถาม 6
ขอวัดระดับของพัฒนาการของนักศึกษาเปนรายบุคคลในดานที่ไมใชวิชาการ คือ ความถนัดและ
ความสนใจ การมีปฏิสัมพันธกับกลุมเพื่อน การปรับตัว และการใหบริการชุมชน

มาตรวัดชุดที่ 4 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา(Student Career
Development: SCD) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ วัดระดับสัมฤทธิ์ผลทางวิชาการ การเติบโต
และความกาวหนาของนักศึกษาในสถาบัน

มาตรวัดชุดที่ 5 วัดมิติความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร(Faculty Employment
Satisfaction : FES) ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ วัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตองาน
และการจางงานของสถาบัน

มาตรวัดชุดที่ 6 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร (Professional
Development Quality of the Faculty: PDQF) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ วัดระดับการเขา
รวมงาน และพัฒนาตนเองทางวิชาชีพของคณาจารย และปริมาณกิจกรรมทางวิชาชีพที่สถาบันจัด
เพื่อกระตุนใหอาจารยเกิดการพัฒนา

มาตรวัดชุดที่ 7 วัดมิติสุขภาพขององคกร (Organizational Health: OH) ประกอบดวย
ขอคําถาม 5 ขอ วัดความเปนธรรม ความสามารถในการเติบโต และการคงอยูรอดในเรื่อง
กระบวนการภายใน และการปฏิบัติงานของสถาบัน ดังแสดงในภาพที่ 2.2
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ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรของ Clott (1995)

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรของ Kwan and Walker
Kwan and Walker (2003) ทําการวิจัยวัดแประเมินประสิทธิผลขององคกรโดยใช

รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรของ Cameron (1978) ที่มีการดัดแปลงใหเหมาะสม
กับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของฮองกงทั้ง 3 ประเด็น คือ

ประเด็นแรก  รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกรของ Kwan และ Walker
ไมมีการวัดมิติที่ 9 ที่วาดวยสุขภาพขององคกร ทั้งนี้เพราะจากการศึกษางานวิจัยของ Lysons และ
Hatherly (1988, cited in Kwan and Walker, 2003) พบวาตัวบงชี้ในมิติที่ 9 ของรูปแบบการวัด
ประสิทธิผลขององคกรของ Cameron นั้นเปนการวัดเก่ียวกับกระบวนการทํางาน เหมาะสําหรับที่
จะเปนตัวบงชี้ในการพยากรณประสิทธิผลขององคกรมากกวาจะเปนตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผล
ขององคกร

ทรัพยากร

การเปนระบบเปด

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา

ความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร

การพัฒนาวชิาชีพและคุณภาพของบุคลากร

สุขภาพองคกร

ประสิทธิผล
องคกร

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา
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ประเด็นที่สอง Kwan and Walker เสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคกรเปนแบบ
การวิเคราะหองคประกอบลําดับที่สอง (second –order factor structure) ใน 2 รูปแบบ คือ
1) รูปแบบองคประกอบเด่ียว และ 2) รูปแบบสององคประกอบ ดังภาพที่ 2.3

ประเด็นที่สาม เครื่องมือที่ใชในการวิจัย มีการปรับภาษาในแบบสอบถามตนแบบที่
พัฒนาโดย Cameron (1978) และตัดคําถามในมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับ
ชุมชน ในเรื่องพลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติ และการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมออกไปการ
วิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจากคณาจารยที่อยูในภาควิชาที่สอนระดับปริญญาตรีใน
มหาวิทยาลัย 7 แหง จํานวน 459 คน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยัน (confirmatory factor analysis) ผลการวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 1 เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของรูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลของฮองกงในเบ้ืองตนพบวารูปแบบไมสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับรูปแบบใหมโดย 1) รวมมิติที่ 1 ความพึงพอใจดาน
การศึกษาของนักศึกษากับมิติที่ 4 การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคลเขาดวยกัน 2) รวมมิติที่ 8
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรกับมิติที่ 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารยเขา
ดวยกัน และ 3) แยกมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและการปฏิสัมพันธกับชุมชนออกเปน 2 มิติ ผลการ
ปรับรูปแบบพบวา รูปแบบที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สรุปไดวา รูปแบบ
การวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรตามกรอบแนวคิดของCameron ในบริบทของ
สถาบันอุดมศึกษาของฮองกง ประกอบดวย 7 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาและ
การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล มิติที่ 2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา มิติที่ 3
การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา มิติที่ 4 ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย มิติที่ 5
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย มิติที่ 6
การเปนระบบเปด และมิติที่ 7 ปฏิสัมพันธกับชุมชน สําหรับการวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 2
เพื่อตรวจสอบวา รูปแบบการวัดและประเมินประสิทธิผลขององคกรวาจะอยูในรูปของ
องคประกอบแบบสองขั้นตอน (second-order factor structure) ไดหรือไม และจะเปนรูปแบบ
องคประกอบเด่ียว (a single second-order model) หรือรูปแบบสององคประกอบ (two second-
order model) ผลการวิเคราะหพบวา รูปแบบที่เหมาะสําหรับการวัดและประเมินประสิทธิผล
องคกรตามกรอบแนวคิดของ Cameron ในบริบทสถาบันอุดมศึกษาของฮองกงคือรูปแบบการ
วิเคราะหองคประกอบสองขั้นตอนแบบรูปแบบองคประกอบเด่ียว (a single second-order
model) ที่วัดใน 7 มิติ 30 ตัวบงชี้ ดังภาพที่ 2.3 และรายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติ
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ภาพท่ี 2.3 รูปการประเมินประสิทธิผลองคกรของ Kwan and Walker(2003)

รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (The Malcolm Baldrige National Quality
Award :  MBNQA)

ระบบมัลคอมบัลดริจนํามาใชครั้งแรกที่ประเทศสหรัฐอเมริกาในยุคที่เศรษฐกิจของอเมริกา
ตกตํ่า เพื่อเปนการเพิ่มคุณภาพในการผลิตสินคาและบริการ รางวัลที่กําหนดขึ้น เปนชื่อของ
รัฐมนตรีกระทรวงพาณิชย ในสมัยประธานาธิบดี โรนัล เรแกน ป ค.ศ. 1981 Mr. Baldrige เปนผู
มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาคุณภาพมาก ตอมาจึงต้ังชื่อรางวัลระบบคุณภาพนี้ เพื่อเปนเกียรติ
วา The Malcolm Baldrige National  Quality Award (MBNQA) เกณฑรางวัลคุณภาพ MBNQA
ไดถูกนํามาใชครั้งแรกในป ค.ศ. 1987 มีการบริหารโดยองคกร National  Institute of Standatd

การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและการ
พัฒนาวชิาชีพและคุณภาพของอาจารย

การมีปฏิสัมพันธกับชุมชน

การเปนระบบเปด

ประสิทธิผล
องคกร

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา
และการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล
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and Technology (NIST) ในระยะแรกที่เริ่มกอนต้ังสถาบันรางวัลบัลดริจ (Baldrige  Award) จะ
รับสมัครเฉพาะผูเปนสมาชิกในการเขารับคัดเลือกใหรางวัล ซึ่งเปนหนวยงานและองคกรทางธุรกิจ
หรือเปนหนวยงานที่แสวงหาผลกําไรเทานั้น (Arcaro, 1995)

ปจจุบัน MBNQA ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการบริหารองคกรที่มีประสิทธิผล
ที่สุด ความยอดเย่ียมของเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ อยูตรงที่สามารถประยุกตใชไดกับองคกร
ทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งองคกรภาคธุรกิจ และภาครัฐ ทั้งองคกรที่แสวงหากําไรและองคกรที่ไม
แสวงหากําไร และสามารถประยุกตใชไดกับองคกรทุกภาคสวน ทั้งองคกรทางการศึกษาและ
องคกรดานสาธารณสุข รวมทั้งหนวยงานราชการและหนวยงานดานทหาร ประเทศไทยเปน
ประเทศหนึ่งที่ไดนําแนวทางเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ(Thailand Quality Award-TQA)

ในการดําเนินงานดานการศึกษาในระบบมัลคอมบัลดริจ ปจจุบันดําเนินการโดย Baldrige
National  Quality  Program รวมกับ National  Institute of Standatd  and  Technology
(NIST) โดยความรวมมือกับโครงการรางวัลเกณฑคุณภาพแหงชาติ MBNQA ซึ่งรางวัลคุณภาพ
Baldrige ทางการศึกษาเรียกวา BiE (Baldrige in Education) วัตถุประสงคพื้นฐานของรางวัล
คุณภาพBaldrige ทางการศึกษา (BiE) คือ

1) ชวยใหเกิดการพัฒนาทางการปฏิบัติดานการศึกษา พัฒนาความสามารถ และพัฒนา
ผลลัพธ

2) ชวยใหสถานศึกษาประเมินตนเองและประเมินกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง

3) เปนการกระตุนการสื่อสารและเปนความรูจากการปฏิบัติที่ดีเลิศ ภายในสถาบัน
ระหวางสถาบันและชุมชน

4) กระตุนใหมีความรวมมือกันระหวาง สาขาวิชาตาง ๆ
5) เปนเครื่องมือสําหรับการพัฒนาการปฏิ บั ติในดานการศึกษา การวางแผน

การพัฒนาการเรียนรูและการประเมินองคกร
การ กําหน ดเกณฑก ารสมัคร เ ข า รั บรา ง วัล MBNQA สา ขาด านก าร ศึกษา นี้

สถาบันการศึกษาที่สามารถสมัครไดทั้งองคกรที่แสวงหากําไรและไมแสวงหากําไร ทั้งภาครัฐหรือ
ภาคเอกชนที่มีการจัดบริการทางการศึกษาอยูในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศรอบๆ
สหรัฐอเมริกาสถานศึกษาเหลานี้ รวมถึง สถานศึกษาระดับอนุบาล ประถมศึกษา มัธยมศึกษา
วิทยาลัย มหาวิทยาลัย และสถานศึกษาดานวิชาชีพ
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คุณลักษณะที่สําคัญของเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อดําเนินการที่เปนเลิศคือ เปนการ
ดําเนินการ ดังนี้

1) มุงเนนผลลัพธ การดําเนินการขององคกร โดยมีการมุงเนนผลลัพธในการดําเนินงาน
ดานการเรียนรูของผูเรียน ดานการมุงเนนผูเรียน และผูมีสวนไดสวนเสีย ดานมุงเนนครูและ
บุคลากร ดานประสิทธิผลของกระบวนการทํางาน ดานการนําองคกรและความรับผิดชอบตอ
สังคม

2) เกณฑคุณภาพนี้ไมใชขอบังคับและสามารถปรับเปลี่ยนไดตามตองการและกลยุทธที่ผันแปร
3) เกณฑคุณภาพนี้บูรณาการสาระสําคัญทางการศึกษาและความตองการที่จําเพาะ

ของสถานศึกษา โดยมุงเนนที่การเรียนการสอน ผูเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย
4) เกณฑคุณภาพนี้สนับสนุนมุมมองเชิงระบบเพื่อใหเปาประสงคสอดคลองไปในทิศทาง

เดียวกันทั่วทั้งองคกร โดยมีตัววัดกระบวนการและกลยุทธที่เชื่อมโยงและเสริมแรงกัน
5) เกณฑคุณภาพนี้สนับสนุนการตรวจประเมินที่เนนเปาประสงค
เกณฑความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา ไดถูกจัดทําขึ้นโดยอาศัยหลักการ

และแนวคิดของการนําองคกรอยางมีวิสัยทัศน ความเปนเลิศที่มุงเนนลูกคา การเรียนรูขององคกร
และพนักงาน การใหความสําคัญตอพนักงานและลูกคา ความคลองตัวการมุงเนนอนาคตการ
จัดการเพื่อนวัตกรรม การจัดการโดยใชขอมูลจริง การรับผิดชอบตอสาธารณะ การมุงเนนที่
ผลลัพธและการสรางคุณคา และมุมมองในเชิงระบบ หลักการและแนวคิดเหลานี้มาจากความเชื่อ
และพฤติกรรมของสถานศึกษาที่มีการดําเนินงานที่ดีหลายแหง นํามาบูรณาการภายใตกรอบ
ความคิดที่มุงเนนผลลัพธ เพื่อสรางเปนพื้นฐานในการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับเกณฑ
ความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา (Education Performance Criteria Excellence)
ไดถูกกําหนดขึ้นครั้งแรกในป ค.ศ.1999 เนื่องจากผูกอต้ังรางวัล MBNQA ไดเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของการพัฒนาดานการศึกษา ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประชากร และสงผล
สําคัญย่ิงตอการพัฒนาประเทศ (Baldrige National Quality Program, 2007) ดังนั้นการแบงปน
ความรูเรื่องการจัดการศึกษาที่ประสบความสําเร็จยอมมีผลตอการพัฒนาสถานศึกษาตอมาในป
ค.ศ. 2001 และ ค.ศ. 2002 ไดมีการปรับปรุงและพัฒนาเกณฑเพื่อใหเหมาะสมการเปลี่ยนแปลง
โดยนําแนวคิดเชิงระบบเขามาเปนแนวทางในการประเมินดวยสําหรับจุดมุงหมายนั้น ทางสถาบัน
มาตรฐานและเทคโนโลยีแหงชาติ ประเทศสหรัฐอเมริกา(National Institute of Standards and
Technology : NIST) ซึ่งเปนหนวยดําเนินงานโครงการคุณภาพแหงชาติ กลาววา เกณฑความเปน
เลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา เปนกรอบที่เสริมใหเกิดการผสานหลักการของระบบคุณภาพ
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กับการนําไปปฏิบัติจริงในสถานศึกษาไดเปนอยางดีกอใหเกิดการปรับปรุงทั้งคุณภาพและผลิต
ภาพทั้งสถานศึกษาและสามารถยกระดับการแขงขันของตนเอง โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ 3
ประการคือ

1) เพื่อสงมอบคุณคาที่ไดรับการปรับปรุงอยูเสมอแกผูรับการศึกษา
2) เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถของทั้งสถานศึกษา
3) การเรียนรูรวมกันระหวางสถานศึกษาและสวนบุคคล

องคประกอบของเกณฑรางวัลคุณภาพ
เกณฑรางวัลคุณภาพการศึกษาของมัลคอมบัลดริจ ป 2008 มีองคประกอบระบบการ

บริหารจัดการสถานศึกษาเพื่อความเปนเลิศ 7 องคประกอบ ดังนี้
องคประกอบท่ี 1 การนําองคกร (leadership) เปนการบริหารจัดการเก่ียวกับการ

กําหนดวิสัยทัศน คานิยม การคาดหวัง ผลการดําเนินการของสถานศึกษาของผูนําระดับสูง รวมทั้ง
ระบบธรรมาภิบาลของสถานศึกษาและการดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม กฏหมายและความ
รับผิดชอบตอชุมชน วิธีการที่ผูนําระดับสูงสื่อสารกับบุคลากร การพัฒนา ผูนําในอนาคต
การวัดผลการดําเนินงานในระดับองคกรและการสรางบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่มี
จริยธรรมและวิธีปฏิบัติที่แสดงถึงความเปนพลเมืองดี ซึ่งมีองคประกอบยอย 2 ดาน คือ 1) การนํา
องคกรของผูนําระดับสูง และ2) ธรรมภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคม

องคประกอบท่ี 2 การวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เปนการบริหารจัดการ
เก่ียวกับการจัดทําวัตถุประสงคเชิงกลยุทธและแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา การถายทอด
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธและแผนปฏิบัติการไปสูการปฏิบัติ การจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอที่จะทํา
ใหแผนปฏิบัติการบรรลุผลสําเร็จ การจะปรับเปลี่ยนแผนเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงไป และ
การวัดความสําเร็จและรักษาความย่ังยืนของสถานศึกษาในระยะยาว มีองคประกอบยอย 2 ดาน
คือ 1) การจัดทํากลยุทธ และ 2) การนํากลยุทธไปปฏิบัติ

องคประกอบท่ี 3 การมุงเนนผูเรียน ผูมีสวนไดสวนเสียและการตลาด (student,
stakeholder, and market focus)เปนการบริหารจัดการเก่ียวกับการกําหนดความตองการ ความ
คาดหวังและความนิยมของผูเรียน ผูมีสวนไดสวนเสียและตลาด รวมทั้งวิธีการสรางความสัมพันธ
กับผูเรียน และผูมีสวนไดสวนเสียและการกําหนดปจจัยที่สําคัญที่สรางความพึงพอใจ ความภักดี
และการรักษาสภาพผูเรียน และผูมีสวนไดสวนเสีย รวมถึงปจจัยสําคัญที่นําไปสูการขยายตัวของ
การจัดหลักสูตร การบริการและความย่ังยืนของสถานศึกษา มีองคประกอบยอย 2 ดาน คือ 1)
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ความรูเก่ียวกับผูเรียน ผูมีสวนไดสวนเสีย และตลาด และ 2) ความสัมพันธ และความพึงพอใจของ
ผูเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย

องคประกอบท่ี 4 การวัด การวิเคราะหและการจัดการความรู (measurement ,
analysis, and knowledge management)เปนการบริหารจัดการเก่ียวกับการเลือก รวบรวม
วิเคราะห จัดการและปรับปรุงขอมูลสารสนเทศ และสินทรัพยทางความรูและการจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมทั้งการทบทวนผลการดําเนินการและใชผลการทบทวนในการปรับปรุงผลการ
ดําเนินการ เพื่อผลักดันใหเกิดการปรับปรุงการเรียนรูของผู เรียน ผลการดําเนินงานและเพิ่ม
ความสามารถในการแขงขันของสถานศึกษา มีองคประกอบยอย 2 ดาน คือ 1)การวัดการวิเคราะห
และการทบทวนผลการดําเนินการขององคกรและ2) การจัดการสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ
และความรูขององคกร

องคประกอบท่ี 5 การมุงเนนบุคลากร (workforce focus)เปนการบริหารจัดการ
เก่ียวกับการดําเนินการจัดการและพัฒนาครู และบุคลากร เพื่อใหมีการใชศักยภาพของบุคลากร
อยางเต็มที่และสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับพันธกิจ กลยุทธและแผนปฏิบัติการโดยรวมของ
สถานศึกษา รวมถึงความสามารถของสถานศึกษาในการประเมินขีดความสามารถและศักยภาพ
ของครูและบุคลากร และเพื่อสรางสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดผลการดําเนินงานที่
ดี ประกอบดวยองคประกอบยอย 2 ดาน คือ 1) ความผูกพันของบุคลากร และ 2) สภาพแวดลอม
ของบุคลากร

องคประกอบท่ี 6 การจัดกระบวนการ (process management) เปนการบริหารจัดการ
เก่ียวกับการบงชี้ และการจัดการสมรรถนะหลัก (core competencies) เพื่อใหการจัดกระบวนการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เชน การออกแบบที่มีประสิทธิผล การมุงเนนที่การเรียนของ
ผูเรียน การมุงเนนเชิงการปองกัน ความเชื่อมโยงกับผูเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย ผูสงมอบ
สูความรวมมือ และพันธมิตร และการมุงเนนการสรางคุณคาของผูมีสวนไดสวนเสียที่สําคัญ
รวมทั้งผลการดําเนินการดานการปฏิบัติการ รอบเวลา การเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉินและการ
ประเมินผล การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และการเรียนรูขององคกร มีองคประกอบยอย 2 ดาน คือ 1)
การออกแบบระบบงาน และ 2) การจัดกระบวนการ

องคประกอบท่ี 7 ผลลัพธ (Results) เปนการบริหารจัดการเก่ียวกับการประเมินผล
การดําเนินงานของสถานศึกษาและการปรับปรุงในดานที่สําคัญ ไดแก ผลลัพธดานการเรียนรูของ
ผูเรียน (Student Learning  Outcomes) ผลลัพธดานการมุงเนนผูเรียนและสวนไดสวนเสีย
(Customer-Focused Outcomes) ผลลัพธดานงบประมาณ การเงินและการตลาด (Budgetary,
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Financial, and Market Outcomes) ผลลัพธดานมุงเนนบุคลากร (Workfoece Outcomes)
ผลลัพธดานประสิทธิผลของกระบวนการ (Process Effectiveness Outcomes) ผลลัพธดานการ
นําองคกร (Leardership Outcones) นอกจากนั้นยังเปนการตรวจประเมินระดับผลการดําเนินการ
เมื่อเปรียบเทียบกับคูแขงและสถาบันการศึกษาอ่ืนที่จัดการศึกษาและบริการในลักษณะเดียวกัน
ผลลัพธที่ไดจากการตรวจประเมินจะเปนสารสนเทศตัววัดความกาวหนา เพื่อประเมินปรับปรุง
กระบวนการผลิตภัณฑ และบริการโดยมีความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับกลยุทธของ
องคกรโดยรวม มีองคประกอบยอย 6 ดาน คือ 1) ผลลัพธดานการเรียนรูของผูเรียน 2) ผลลัพธ
ดานการมุงเนนผูเรียน และผูมีสวนไดสวนเสีย 3) ผลลัพธดานงบประมาณ การเงิน และตลาด 4)
ผลลัพธดานการมุงเนนบุคลากร 5) ผลลัพธดานประสิทธิผลของกระบวนการ และ 6) ผลลัพธดาน
การนําองคกร

สําหรับรางวัล Baldrige ในสวนที่เปนการศึกษาจัดต้ังขึ้นโดยมีวัตถุประสงค 3 ขอ คือ 1)
ตองการที่จะเปนมาตรฐานสําหรับองคกรในการมองหาระบบของการบริหารจัดการคุณภาพเชิง
รวมที่เปนระดับสูงสุด 2) เพื่อการมุงเนนการแขงขัน เพราะฉะนั้นจะเปนระบบมาตรฐานหนึ่งที่ให
องคกรใช เพื่อนําไปสูความเปนเลิศ เปนกรอบที่ใชสําหรับองคกรเพื่อนําไปปรับใชกับองคกรเอง
และกระบวนการ ของตัวเองเพื่อมุงสูการบริหาร การปรับปรุงอยางตอเนื่อง และ 3) เพื่อที่จะใชเปน
มาตรฐานในการประเมินมาตรฐานทางดานคุณภาพ การคาดหวัง เพื่อใหเกิดการสื่อสาร
การแบงปนระหวางภายในองคกรและภายนอกองคกร ในสวนที่เก่ียวของกับความตองการ
ทางดานคุณภาพ คือเปนเครื่องมือกลาง สําหรับการสื่อสารทั่วทั้งองคกรใหรูวาตอไปนี้เวลาพูดถึง
คุณภาพนั้น องคประกอบทางดานคุณภาพ ประกอบไปดวยอะไรบาง ในระบบการบริหารจัดการ
คุณภาพผลจาก Baldrige นี้ไดมีการวิจัยกันทั่วโลกวามีผลกระทบ มากนอยแคไหน ผลลัพธที่
สํารวจมาแลว พบวาไดรับกําไร เหลานี้ นี่คือภาพที่ทํานาย ความสามารถในการแขงขันของ
สหรัฐอเมริกากับญี่ปุนในชวงกอนป ค.ศ.1980 พบวา ในป ค.ศ.1970 อเมริกาเริ่มสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขันกับญี่ปุนไป ไดมีเกณฑรางวัลของBaldrige เกิดขึ้น ซึ่งนอกจากรางวัล
นี้แลวคงจะมีกลไกอยางอ่ืนประกอบดวยแตขณะนี้เปนเครื่องพิสูจนแลววาบริษัทยักษใหญใน
อเมริกาทั้งหลายเปนอันดับหนึ่งของโลก ในขณะที่ ญี่ปุนเองเริ่มสูญเสียความสามารถในการ
แขงขันอันเนื่องจากระบบการบริหารจัดการภายในของประเทศญี่ปุน ระบบการเงินการคลังที่ไม
แข็งแกรงคลายกับประเทศไทย ขณะนี้สหรัฐอเมริกาไดแซงหนาประเทศญี่ปุนและทุกประเทศทั่ว
โลกมีความสามารถในการแขงขัน ranking เมื่อใดไดเปนอันดับหนึ่งทุกครั้ง จนกระทั่งเมื่อปที่แลว
ที่พายแพไปเปนอันดับ 2 หรืออันดับ 3 ใหกับบางประเทศไปในยุโรปสวนหนึ่งคงเกิดขึ้นจากการที่มี
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รางวัลคุณภาพแหงชาตินี่เองที่กระตุนใหเกิดความสามารถในการแขงขันขึ้น รางวัลของ Baldrige
ที่นาสนใจคือ ไมไดอยูนิ่ง ไมไดเปนมาตรฐาน แตเปนรางวัลที่เปนเรื่องของ ความเปนเลิศตัวเขาเอง
ไดปรับปรุงทุกป

สําหรับความสัมพันธขององคประกอบ 7 ดาน ตามเกณความเปนเลิศในการดําเนิน
ดานการศึกษาตามแผนภาพที่ 2.4

ภาพท่ี 2.4 ความสัมพันธขององคประกอบทั้ง 7 ดาน
The  Malcolm  Baldrige  National Quality Award :  MBNQA (2008)

องคประกอบคุณภาพ ตัวบงชี้ การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2553 (IQA)

ระ บบและ กลไ กการประ กัน คุณภ าพ การ ศึกษาของคณะ วิชา /สถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษา จะคํานึงถึงองคประกอบคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ใชเปนแนวทางใน
การ ควบคุม การตรวจสอบ และประเมินคุณภาพการศึกษาทั้ง 9 ดาน คือ (1) ปรัชญา ปณิธาน
วัตถุประสงค และแผนดําเนินการ (2) การเรียนการสอน (3) กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา
(4) การวิจัย (5) การบริการทางวิชาการแกสังคม (6) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม (7) การ

1. การนําองคกร

2. การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร

3. การมุงผูเรยีน
ผูมสีวนไดสวน
เสยีและตลาด

5. การมุงเนน
อาจารยและ

บุคลากร

6. การจัดการ
กระบวนการ

7. ผลลัพธ
ขององคกร

4. การวัด  การวเิคราะห และการจัดการความรู

สภาพแวดลอม ความสัมพันธและความทาทาย
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บริหารและการจัดการ (8) การเงิน และงบประมาณ และ (9) ระบบและกลไกการประกันคุณภาพ
มีรายละเอียดดังนี้

องคประกอบท่ี 1 ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค และแผนการดําเนินการ
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงมีปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค ที่ไดกําหนดมา ต้ังแตเริ่ม

ต้ังสถาบัน และอาจปรับเปลี่ยนได ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงคควรระบุใหชัดเจน ให สมาชิกทุก
กลุมในสถาบันไดรับทราบทั้งอาจารย เจาหนาที่ นักศึกษา ตลอดจนผูที่มีสวนไดสวนเสีย เชน
ผูปกครอง ชุมชน ผูใชบริการและสังคมโดยรวม ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค ควร สอดคลองกัน
และเปนแนวทางการดําเนินงาน สนับสนุนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาตามหลักการ
อุดมศึกษา มาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตรฐานการอุดมศึกษา มาตรฐานวิชาชีพ (ถามี) และ
สถาบันตองจัดทําแผนกลยุทธและแผนดําเนินงานที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลุปรัชญา ปณิธาน และ
วัตถุประสงคของสถาบันและใหสอดคลองกับทิศทาง การพัฒนาของประเทศและการเปลี่ยนแปลง
ของกระแสโลก

องคประกอบท่ี 2 การผลิตบัณฑิต
การบริหารกิจการวิชาการ (academic affairs) คือ การจัดกิจกรรมการเรียนการ สอนให

ผูเรียนมีความรูในวิชาชีพตามหลักสูตรที่กําหนด การเรียนการสอนในยุคปจจุบันใช หลักการของ
การจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ดังนั้น ภารกิจดังกลาวจึงเก่ียวของ กับการ
กําหนดปจจัยปอนเขาที่ไดมาตรฐานตามที่กําหนด ประกอบดวยการมีอาจารยที่มีปริมาณและ
คุณภาพตามมาตรฐานหลักสูตร มีกระบวนการบริหารจัดการการเรียนการสอนที่อาศัยหลักการ
รวมมือรวมพลังของทุกฝายที่เก่ียวของทั้งองคกรภายในและภายนอกสถาบัน นอกจากนี้ ยังตองมี
การวางระบบและกลไกการประกันคุณภาพการเรียนการสอนเพื่อใหนักศึกษามี คุณลักษณะที่พึงประสงค 

องคประกอบท่ี 3 กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา
การดําเนินงานดานกิจการนักศึกษาเปนกิจกรรมที่สถาบันอุดมศึกษา สนับสนุน สงเสริม

เพื่อใหนักศึกษาเปนบัณฑิตที่มีคุณสมบัติพรอม นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอนที่ จัดขึ้น
ตามหลักสูตร กิจกรรมการพัฒนานักศึกษาแบงออกไดเปนสองสวน คือ (1) การจัดบริการ
แกนักศึกษาและศิษยเกาซึ่งสถาบันจัดขึ้นใหสอดคลองกับความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุด
ตอนักศึกษาและศิษยเกา และ(2)การจัดกิจกรรมนักศึกษาที่ดําเนินการโดยองคกรนักศึกษาซึ่ง
ไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากสถาบัน ทั้งนี้ เพื่อใหนักศึกษาไดพัฒนารางกาย อารมณ สังคม
สติปญญา ตลอดจนคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค ไดแก ความรู ทักษะการคิด ทักษะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ทักษะการวิเคราะหและการสื่อสาร และการ
พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม
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องคประกอบท่ี 4 การวิจัย
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงอาจมีจุดเนนในเรื่องการวิจัยที่แตกตางกันขึ้นกับ

สภาพแวดลอมและความพรอมของแตละสถาบัน อยางไรก็ตามทุกสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองมี
พันธกิจนี้เปนสวนหนึ่งของพันธกิจสถาบัน ดังนั้น จึงตองมีระบบและกลไกควบคุมใหสามารถ
ดําเนินการในพันธกิจดานนี้อยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตจุดเนนเฉพาะของแตละ
สถาบัน เพื่อใหไดผลงานวิจัยและงานสรางสรรคที่เกิดประโยชน การวิจัยจะประสบความสําเร็จ
และเกิดประโยชนจําเปนตองมีสวนประกอบที่สําคัญสามประการ คือ 1) สถาบันตองมีแผนการ
วิจัย มีระบบและกลไกตลอดจนมีการสนับสนุนทรัพยากรใหสามารถดําเนินการไดตามแผน
2) คณาจารยมีสวนรวมในการวิจัยอยางเขมแข็งโดยบูรณาการงานวิจัยกับการจัดการเรียนการ
สอน และพันธกิจดานอ่ืนๆ ของสถาบัน 3) ผลงานวิจัยมีคุณภาพ มีประโยชน สนองยุทธศาสตร
ของชาติ และมีการเผยแพรอยางกวางขวาง

องคประกอบท่ี 5 การบริการวิชาการแกสังคม
การบริการวิชาการแกสังคมเปนหนึ่งในภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สถาบัน

พึง ใหบริการวิชาการแกชุมชน สังคม และประเทศชาติ ในรูปแบบตางๆ ตามความถนัดและในดาน
ที่ สถาบันมีความเชี่ยวชาญ การใหบริการวิชาการอาจใหเปลาโดยไมคิดคาใชจายหรืออาจคิด
คาใชจาย ตามความเหมาะสม ใหทั้งองคกรภาครัฐและเอกชน องคกรอิสระ องคกรสาธารณะ
ชุมชน และ สังคมโดยกวาง รูปแบบการใหบริการวิชาการมีความหลากหลาย เชน การอนุญาตให
ใชประโยชน ทรัพยากรของสถาบัน เปนแหลงอางอิงทางวิชาการ ใหคําปรึกษา ใหการอบรม จัด
ประชุมหรือ สัมมนาวิชาการ ทํางานวิจัยเพื่อตอบคําถามตางๆ หรือเพื่อชี้แนะสังคม การใหบริการ
วิชาการนอกจากเปนการทําประโยชนใหสังคมแลว สถาบันยังไดรับประโยชนในดานตางๆ คือ
เพิ่มพูนความรูและ ประสบการณของอาจารยอันจะนํามาสูการพัฒนาหลักสูตร มีการบูรณาการ
เพื่อใชประโยชนทางดาน การจัดการเรียนการสอนและการวิจัย พัฒนาตําแหนงทางวิชาการของ
อาจารย สรางเครือขายกับ องคกรตาง ๆ ซึ่งเปนแหลงงานของนักศึกษาและเปนการสรางรายได
ของสถาบันจากการใหบริการ วิชาการดวย

องคประกอบท่ี 6 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
การทํานุ บํารุ ง ศิลปะและวัฒนธรรม ถือเปนพันธกิจสํา คัญประการหนึ่ งของ

สถาบันอุดมศึกษา ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาจึงตองมีระบบและกลไกควบคุมการดําเนินงานดานนี้
ให เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ โดยอาจมีจุดเนนเฉพาะที่แตกตางกันตามปรัชญาและ
ธรรมชาติของแตละสถาบัน และมีการบูรณาการเขากับการผลิตบัณฑิต งานวิจัย และการบริการ
วิชาการ รวมทั้งดําเนินการเพื่อใหเกิดการพัฒนามาตรฐานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 5
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ดาน ไดแก มาตรฐานดานนโยบาย ดานการสงเสริม ดานการสนับสนุน ดานการสรางมาตรฐาน
และดานการเผยแพรศิลปวัฒนธรรม และเชื่อมโยงความรูทองถ่ินสูสากล อันจะเปนกลไกในการ
ฟนฟู อนุรักษ สืบสาน พัฒนา เผยแพรศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งสรางสรรค สงเสริมภูมิปญญาไทยให
เปนรากฐานการ พัฒนาองคความรูที่ดีขึ้น

องคประกอบท่ี 7 การบริหารและการจัดการ
สถาบันอุดมศึกษาตองใหความสําคัญกับการบริหารจัดการ โดยมีสภามหาวิทยาลัย

ทําหนาที่ ในการกํากับดูแลการทํางานของสถาบันการศึกษาใหมีประสิทธิภาพปจจัยที่
สถาบันอุดมศึกษาจะ ทําหนาที่บริหารจัดการใหมีคุณภาพไดแก ทรัพยากรบุคคล ระบบฐานขอมูล
การบริหารความเสี่ยง การบริหารการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรทั้งหมด ฯลฯ เพื่อ
สัมฤทธิผล ตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยใชหลักการบริหารจัดการบานเมืองและสังคมที่ดี (good
governance)

องคประกอบท่ี 8 การเงินและงบประมาณ
การเงินและงบประมาณเปนสิ่งที่สําคัญอยางหนึ่งของสถาบันการศึกษา โดยปกติ แหลง

เงินทุนของสถาบันการศึกษาไดมาจากงบประมาณแผนดิน (สําหรับสถานศึกษาของรัฐ) และเงิน
รายไดเชน คาเลาเรียนของนักศึกษา รายไดจากงานวิจัย บริการทางวิชาการ คาเชาทรัพยสิน ฯลฯ
ผูบริหารสถาบันการศึกษาจะตองทําความเขาใจกับการวิเคราะหทางการเงิน เชน คาใชจาย
ทั้งหมดตอจํานวนนักศึกษา ทรัพยสินถาวรตอจํานวนนักศึกษา คาใชจายที่สถาบันอุดมศึกษาใช
สําหรับการผลิต บัณฑิตตอหัว จําแนกตามกลุมสาขา รายไดทั้งหมดของสถาบันการศึกษาภาย
หลังจากหักงบดําเนินการทั้งหมด งบประมาณในการพัฒนาอาจารย ความรวดเร็วในการเบิกจาย
รอยละของงบประมาณที่ประหยัดไดหลังจากที่ปฏิบัติตามภารกิจทุกอยางครบถวน สิ่งเหลานี้จะ
เปนการแสดงศักยภาพเชิงการบริหารจัดการดานการเงินของสถานศึกษาที่เนนถึงความโปรงใส
ความถูกตอง ใชเม็ด เงินอยางคุมคา มีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุด

องคประกอบท่ี 9 ระบบและกลไกการประกันคุณภาพ
ระบบและกลไกในการประกันคุณภาพภายใน เปนปจจัยสําคัญที่แสดงถึงศักยภาพ

การพัฒนาคุณภาพของสถาบัน โดยตองครอบคลุมทั้งปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต
ผลกระทบที่เกิดขึ้น ซึ่งจะตองมีการพัฒนาระบบและกลไกในการประกันคุณภาพภายในอยาง
ตอเนื่องและมีกระบวนการจัดการความรู เพื่อใหเกิดนวัตกรรมดานการประกันคุณภาพภายในที่
เปนลักษณะเฉพาะ ของสถาบัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2551)

การประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา รอบสาม (2554-2558) (EQA)
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) แนวคิดและหลักการ
ในการประเมินคุณภาพภายนอกตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.
2542 แกไขปรับปรุง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 โดยมุงเนนคุณภาพของผูเรียนเปนหลัก เพื่อใหความ
มั่นใจวาผูเรียนจะไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพใกลเคียงกับไมวาจะอยูทองถ่ินใดก็ตาม โดยระบบ
การประกันคุณภาพเปนเครื่องมือในการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา
อยางตอเนื่องและย่ังยืน

ตัวบงชี้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม ระดับอุดมศึกษา แบงเปน 3 กลุม  คือ กลุม
ตัวบงชี้พื้นฐาน  กลุมตัวบงชี้อัตลักษณ และกลุมตัวบงชี้มาตรการสงเสริม ดังนี้

ตัวบงชี้พื้นฐาน  หมายถึง  ตัวบงชี้ที่ประเมินภายใตภารกิจของสถานศึกษา โดยกําหนดตัว
บงชี้และเกณฑการประเมินบนพื้นฐานที่ทุกสถานศึกษาตองมีการปฏิบัติได ซึ่งสามารถชี้ผลลัพธ
หรือผลกระทบไดดี และมีความเชื่อมโยงกับการประกันคุณภาพภายใน ซึ่งเปนตัวบงชี้ที่พัฒนามา
จากรอบแรกและรอบสอง ประกอบดวย 15 ตัวบงชี้ ทั้งตัวบงชี้ที่ 1 ถึง 11 เปนตัวบงชี้ตามพันธกิจ
หลักของสถาบันอุดมศึกษา

ตัวบงชี้อัตลักษณ  หมายถึง  ตัวบงชี้ที่ประเมินผลผลิตตามปรัชญา ปณิธาน พันธกิจและ
วัตถุประสงคของการจัดต้ังสถานศึกษา รวมถึงความสําเร็จตามจุดเนนและจุดเดนที่สงผลสะทอน
เปนเอกลักษณของแตละสถานศึกษาโดยไดรับการอนุมัติจากสภาสถาบันและตนสังกัด ตัวบงชี้อัต
ลักษณประกอบดวย ตัวบงชี้ที่ 16 และ 17

ตัวบงชี้มาตรการสงเสริม  หมายถึง  ตัวบงชี้ที่ประเมินผลการดําเนินงานของสถานศึกษา
โดยสถานศึกษาเปนผูกําหนดแนวทางพัฒนาเพื่อรวมกันชี้แนะ ปองกันและแกไขปญหาสังคมตาม
นโยบายของรัฐ ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนตามกาลเวลาและปญหาสังคมที่เปลี่ยนไป โดยมีเปาหมาย
ที่แสดงถึงความเปนผูชี้นําสังคมและแกปญหาสังคมของสถาบันอุดมศึกษาในการชี้นําเรื่องตาง ๆ
เชน การสงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ ความรักชาติ การบํารุงศาสนา
และเทิดทูนพระมหากษัตริย สุขภาพ คานิยมและจิตสาธารณะ ความคิดสรางสรรค  ผูดอยโอกาส
และผูสูงอายุ นโยบายรัฐบาล เศรษฐกิจ การพรอมรับการเปนสมาชิกสังคมอาเชี่ยน พลังงาน
สิ่งแวดลอม อุบัติภัย สิ่งเสพติด ความฟุมเฟอย การแกปญหาความขัดแยง สรางสังคมสันติสุขและ
ความปรองดอง ตลอดจนการนอมนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใหเปนสถานศึกษา
พอเพียงแบบอยาง ฯลฯ (เลือกดําเนินการ 2 เรื่อง) ตัวบงชี้มาตรการสงเสริม คือ ตัวบงชี้ที่ 18

รายละเอียดตัวบงชี้เพ่ือการประเมิน
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ตามกฏกระทรวงวาดวยระบบ หลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ.
2553 กําหนดใหการประเมินคุณภาพภายนอกครอบคลุมมาตรฐาน 4 มาตรฐาน คือ 1) ผลการจัด
การศึกษา 2) การบริหารจัดการศึกษา 3) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 4) การ
ประกันคุณภาพภายใน  ประกอบดวยกลุมตัวบงชี้พื้นฐาน  กลุมตัวบงชี้อัตลักษณ และกลุม
ตัวบงชี้มาตรการสงเสริม จํานวน 18 ตัวบงชี้ แสดงดังตารางที่ 2.1

ตารางท่ี 2.1 รายละเอียดตัวบงชี้การประเมินภายนอกรอบสาม
ตัวบงช้ี

มาตรฐาน
ตามกฏกระทรวง

กลุมตัว
บงช้ี

พ้ืนฐาน

ดานคุณภาพบัณฑิต

1. บัณฑิตปริญญาตรีไดงานทําหรือประกอบอาชีพอิสระใน 1 ป ผลการจัด
การศึกษาและการ
จัดการเรียนการ
สอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคญั

2. คุณภาพของบัณฑิตปริญญาตรี โทและเอก ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิแหงชาติ

3. ผลงานของผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร

4. ผลงานของผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกที่ไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร
ดานงานวิจัยและงานสรางสรรค
5. งานวิจัยหรืองานสรางสรรคที่ไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร

6. งานวิจัยที่นําไปใชประโยชน

7. ผลงานวิชาการที่ไดรับการรับรองคุณภาพ
ดานบริการวิชาการแกสังคม
8. ผลการนําความรูและประสบการณจากการใหบริการวิชาการมาใชในการพัฒนาการเรียนการ
สอนหรือการวิจัย
9. ผลการเรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนหรือองคกรภายนอก
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
10. การสงเสริมและสนับสนุนดานศิลปะและวัฒนธรรม

11. การพัฒนาสุนทรียภาพในมิติทางศิลปะและวัฒนธรรม
ดานการบริหารและการพัฒนาสถาบัน ก า ร บ ริ ห า ร จั ด

การศึกษา12. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของสภาสถาบัน

13. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถาบัน

14. การพัฒนาคณาจารย
ดานการพัฒนาและประกันคุณภาพภายใน การประกัน

คุณภาพภายใน15. ผลประเมินการประกันคุณภาพภายในรับรองโดยตนสังกัด
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ)
ตัวบงช้ี มาตรฐาน

ตามกฏกระทรวง

กลุมตัว
บงช้ี

อัตลักษณ

16. ผลการพัฒนาใหบรรลุตามปรัชญา ปณิธาน พันธกิจและวัตถุประสงคของการจัดตั้งสถาบัน

16.1 ผลการบริหารสถาบันใหเกิดอัตลักษณ

16.2 ผลการพัฒนาบัณฑิตตามอัตลักษณ
ผลการจัด

การศึกษาและการ
จัดการเรียนการ
สอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคญั

17. ผลการพัฒนาตามจุดเนนและจุดเดนที่สงผลสะทอนเปนเอกลักษณของสถาบัน
กลุมตัว

บงช้ี
มาตรการ
สงเสริม

18. ผลการช้ีนํา ปองกันหรือแกปญหาของสังคมในดานตาง ๆ

18.1 ผลการช้ีนํา ปองกันหรือแกปญหาของสังคม ในประเด็นที่ 1 ภายในสถาบัน

18.2 ผลการช้ีนํา ปองกันหรือแกปญหาของสังคม ในประเด็นที่ 2 ภายนอกสถาบัน

กลุมตัวบงชี้พ้ืนฐาน
ดานคุณภาพบัณฑิต
ดานคุณภาพบัณฑิต หมายถึง  การที่สถาบันอุดมศึกษาดําเนินการรับนักศึกษาที่มี

คุณสมบัติและจํานวนตรงตามแผนการรับนักศึกษา สอดคลองกับเปาหมายการผลิตบัณฑิตอยาง
มีคุณภาพและสามารถผลิตบัณฑิตไดตามมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ ทั้งดาน
คุณธรรม จริยธรรม ดานความรู  ดานทักษะทางปญญา ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล
และความรับผิดชอบ ดานทักษะคุณลักษณะที่เปนจุดเนนของสถาบัน กลาวคือ เปนผูใชภาษาไดดี
ถูกตอง ประพฤติดี มีกริยามารยาทดี มีรสนิยมดี คิดตรึกตรองไดถองแท เจริญงอกงามเพราะความ
ใฝรูและสามารถแปลความคิดเปนการกระทําไดสําเร็จ เปนผูเรืองปญญา มีความสามารถในการ
เรียนรู มีทักษะและภูมิปญญาในฐานะนักวิชาการและนักวิชาชีพชั้นสูง มีทักษะในการวิจัย และมี
จิตสํานึกและภูมิธรรมในฐานะพลเมืองดีของสังคมไทยและสังคมโลกตามมาตรฐานการอุดมศึกษา
ของชาติ

ดานงานวิจัยและงานสรางสรรค
ดานงานวิจัยและงานสรางสรรค  หมายถึง   การที่สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินงานตาม

พันธกิจดานการวิจัยอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีจุดเนนเฉพาะโดยมีการดําเนินการ
ตามนโยบาย แผนงาน งบประมาณ มีการบริหารและการจัดการเพื่อสงเสริมและสนับสนุน
คณาจารย นักวิจัยและบุคลากรใหมีสมรรถนะในการทําวิจัย สงเสริมและสรางเครือขายการทํา
วิจัยกับหนวยงานภายนอกสถาบัน เพื่อใหไดผลงานวิจัย ผลงานประดิษฐและสรางสรรคที่มี
คุณภาพ เปนนวัตกรรมที่นําไปสูการสรางและพัฒนาบัณฑิตที่ เรืองปญญา มีคุณธรมและ
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เชี่ยวชาญสูง การสรางและพัฒนาองคความรูใหมเปนการผลิตโลกทัศนใหมและขยายพรมแดน
ของความรูและทรัพยสินทางปญญาที่สามารถนําไปใชประยุกตใชในงานไดจริงทั้งการใชประโยชน
เชิงวิชาการ การใชประโยชนเชิงสาธารณะ การใชประโยชนเชิงนโยบายและการใชประโยชนเชิง
พานิชย เปนตน

สถาบันอุดมศึกษาตองสรางความเขมขนเชิงวิชาการ สรางผลงานที่มีคุณภาพสูง และ
สรางการยอมรับในแวดวงวิชาการ ควรเปนงานวิจัยเชิงวิชาการ สามารถนําผลงานวิจัยไปตีพิมพ
ในวารสารวิชาการระดับนานาชาติได หากเปนงานวิจัยและพัฒนาก็ตองเปนงานวิจัยที่สามารถนํา
ผลไปใชประโยชนไดตามความตองการของผูวิจัยไดจริง รวมทั้งนักวิจัยสามารถเรียนรูสิ่งใหมๆ
เก่ียวกับการใชความรูในการพัฒนาเปนการเรียนรูที่สั่งสมและถายทอดไปสูผูอ่ืนๆได  ประเด็น
สําคัญก็คือไมวางานวิจัยพื้นฐานหรืองานวิจัยประยุกตก็ตองเปนงานวิจัยแท คือ การมีผลเปนการ
เรียนรู สั่งสมองคความรู และถายทอดองคความรูนั้น ๆ ได ผลงานวิจัยและงานสรางสรรคเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพและขีดความสามารถของคนไทย สนอง
ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ รวมทั้งการพัฒนาประเทศสูสังคมแกการเรียนรู สังคมความรูและ
สังคมแหงภูมิปญญา อันกอใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรูและไฝรูตลอดชีวิต และวัฒนธรรมการใช
ความรูในการกําหนดทิศทางยุทธศาสตรและการพัฒนา ตลอดจนการเพิ่มศักยภาพการแขงขันของ
ประเทศ

ดานการบริการวิชาการแกสังคม
ดานการบริการวิชาการแกสังคม  หมายถึง  การที่สถาบันอุดมศึกษา มีการใหบริการ

วิชาการที่ครอบคลุมกลุมเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในประเทศและตางประเทศซึ่งอาจใหบริการ
โดยการใชทรัพยากรของสถาบันหรือใชทรัพยากรรวมกันทั้งในระดับสถาบันและระดับบุคคลใน
หลายลักษณะ อาทิการใหคําปรึกษา การศึกษา วิจัยคนควา เพื่อแสวงหาคําตอบใหกับสังคม การ
ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นตาง ๆ การจัดใหมีการศึกษาตอเนื่อง บริการศิษยเกาและประชาชน
ทั่วไป การใหบริการทางวิชาการนี้สามารถจัดในรูปแบบการใหบริการแบบใหเปลาดวยสํานึกความ
รับผิดชอบของความเปนสถาบันอุดมศึกษาในฐานะเปนที่พึงของสังคม หรือเปนการใหบริการทาง
พาณิชยที่ใหผลตอบแทนเปนรายได หรือเปนขอมูลยอนกลับมาพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหเกิดองค
ความรูใหม การใหบริการทางวิชาการโดยการถายทอดเทคโนโลยีและองคความรูใหมที่เปน
ประโยชน เปนที่พึ่งและแหลงอางอิงทางวิชาการ เสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมสอดคลองอัน
กอใหเกิด ความมั่นคง ความเขมแข็ง และการพัฒนาที่ย่ังยืนของชุมชน สังคม ประเทศชาติและ
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นานาชาติ ตลอดจนการสงเสริมการมีบทบาททางวิชาการ และวิชาชีพในการตอบสนองชี้นํา และ
เตือนสติสังคมของสถาบันอุดมศึกษาโดยคํานึงถึงความรับผิดขอบตอสาธารณะ

ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  หมายถึง สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินงาน

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติทั้งในระดับบุคคลและระดับสถาบัน โดยมีระบบและกลไก
เปนหนวยสงเสริมศิลปะและวัฒนธรรม โดยเฉพาะในการสงเสริมใหเปนสวนหนึ่งของการจัดการ
เรียนการสอนโดยตรงหรือโดยออม เพื่อใหนักศึกษาและบุคลากรของสถาบันไดรับการปลูกฝงใหมี
ความรู ตระหนักถึงคุณคา เกิดความซาบซึ้งและมีสุนทรียะตอศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ
สามารถนําไปใชเปนเครื่องจรรโลงความดีงามในการดํารงชีวิต และประกอบอาชีพ มีวิถีชีวิตที่
ปรารถนา และเรียนรูวิธีการจัดการวัฒนธรรมและวิถีชีวิตที่ไมพึงปรารถนาได สถาบันมีการกํากับ
ดูแลและสงเสริมการดําเนินงานดานนี้อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายของแผนยุทธศาสตรการดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของสถาบัน

ดานการบริหารและพัฒนาสถาบัน
ดานการบริหารและพัฒนาสถาบัน หมายถึง การที่สถาบันอุดมศึกษามีระบบการบริหาร

และการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพในการถายทอดวิสัยทัศน และคานิยมไปสูการปฏิบัติอยางมี
เอกภาพเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและพันธกิจที่กําหนดไว โดยมีสภาสถาบันทําหนาที่กํากับดูแล
นโยบายการดําเนินงานตามแผน การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณและทรัพยสิน การ
บริหารสวัสดิการที่จัดใหนักศึกษา และบุคลากรทุกคน รวมทั้งการกํากับติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผล การดําเนนงานใหเปนไปตามกฏ ระเบียบ ขอบังคับ และกฏหมายที่กําหนด มีการ
เผยแพรผลการดําเนินงานของสภาสถาบันและการบริหารและการจัดการของผูบริหารทุกระ ดับสู
ประชาคมภายในสถาบัน และภายนอกสถาบันตามหลักธรรมาภิบาลที่ประกอบดวยหลักนิติธรรม
คือ หลักคุณธรรมจริยธรรม หลักความชอบธรรม หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักการ
มีสวนรวม หลักการตรวจสอบไดและหลักความคุมคา

ดานการพัฒนาและประกันคุณภาพภายใน
ดานการพัฒนาและประกันคุณภาพภายใน หมายถึง  สถาบันอุดมศึกษาจะตองแสดง

ความมีมาตรฐานและคุณภาพดวยการเปนประชาคมแหงการสรางความรู และองคการแหงการ
เรียนรูที่มีขีดความสามารถในการคนควาวิจัยสรางความรูใหมเพื่อพัฒนาสังคมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง อุดมศึกษาไทยยังตองแสดงความเปนอุดมศึกษามหาชนที่มีคุณภาพ นอกจากนี้
อุดมศึกษาไทยตองมีความเปนเลิศที่ใชการไดในสังคมแหงการตรวจสอบอยางเขมขน เพื่อการ
พัฒนามาตรฐานและคุณภาพอยางตอเนื่องซึ่งจะนําอุดมศึกษาไทยไปสูอุดมศึกษาสากล ดังนั้น
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การประกันคุณภาพอุดมศึกษาจึงเปนการประกันคุณภาพเพื่อความเปนเลิศ และการประกัน
คุณภาพเพื่อผูเรียน หัวใจของระบบการประกันคุณภาพที่ดี คือ การใชระบบและกระบวนการ
ประกันคุณภาพในการสรางประชาคมที่มีวัฒนธรรมในการเรียนรู และตรวจสอบการทํางานของ
ตนเองเพื่อผูอ่ืนอยูเสมอ ซึ่งจะนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูที่ เปนพลวัตเปลี่ยนแปลงไปได
อยางมีประสิทธิภาพ เผยแพรขาวสารทั่วทั้งสถาบัน พรอมกับมีการกําหนดมาตรฐานการทํางานทุก
ดานแบบมืออาชีพที่สามารถตรวจสอบการทํางานไดทุกขั้นตอน มีกลไกรับฟงผูมีสวนไดสวนเสียทั้ง
ภายในและภายนอกสถาบัน เพื่อนําขอคิดความเห็นจากทุกฝายที่มีสวนรวมมาใชในการกํากับแนว
ทางการประกันคุณภาพของสถาบัน อยางไรก็ตามสถาบันอุดมศึกษาพึงมีอิสระและเสรีภาพทาง
วิชาการในการพัฒนาระบบประกันคุณภาพที่เหมาะสมของตนเอง และในขณะเดียวกันก็พึงให
อิสระแกหนวยงานภายในการพัฒนาระบบประกันคุณภาพตามเงื่อนไขเฉพาะของแตละหนวยงานดวย

ระบบประกันคุณภาพภายในโดยทั่วไป ประกอบดวย ระบบแรก คือ ระบบการพัฒนา
คุณภาพซึ่งประกอบดวยการกําหนดมาตรฐาน กระบวนการวางแผน และการออกแบบระบบงาน
เพื่อคุณภาพและการจัดการกระบวนการและควบคุมคุณภาพ ระบบที่สอง คือ  ระบบการ
ตรวจสอบคุณภาพเพื่อเรงรัดใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามมาตรฐานที่กําหนดและระบบที่
สาม คือ ระบบการประเมินภายในและกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ การประกันคุณภาพภายใน
เปนหนาที่ของสถาบันในการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน โดยใหมีผูมีสวนไดสวนเสียและ
ชุมชนเขามามีสวนรวมและการสนับสนุนจากตนสังกัด ทั้งนี้ การประกันคุณภาพภายในเปนสวน
หนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษา เพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา
อยางตอเนื่องและสามารถรองรับการประเมินคุณภาพภายนอกได (คูมือการประเมินคุณภาพ
ภายนอก รอบสาม ระดับอุดมศึกษา, 2553)

จากแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรอุดมศึกษาและรูปแบบ
แนวคิดคุณภาพ ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหตัวบงชี้และองคประกอบประสิทธิผลองคกรไดดังตาราง
ที่ 2.2 และ 2.3
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ตารางท่ี 2.2 การสังเคราะหตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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ถี่

การจัดทําแผนกลยุทธ      5
การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ     4
การสรางความผูกพันของบุคลากร   2
การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลการ    3
ภาวะผูนําของผูบริหาร      5
การพัฒนาสถาบันสูสถาบันการเรียนรู     4
การมีปฏิสัมพันธกับชุมชน       6
การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บริหาร

     5

การบริหารความเสี่ยง    3
การพัฒนาและบริหารหลักสูตร     4
การพัฒนาอาจารย        7
การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา       5
การพัฒนาวิชาการใหกับนักศึกษา        7
การพัฒนาบุคลการสายสนับสนุน        7
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน     4
การพั ฒนาสั มฤทธิ์ ผลการ เรี ยนรู ตาม
คุณลักษณะของบัณฑิต

  2

ความพึงพอใจของนักศึกษาตอสถาบัน     4
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ)
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ถี่

การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู     4
การพัฒนาสิ่งแวดลอมสําหรับการเรียนรู    3
ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต    3
การสงเสริมกิจกรรมนักศึกษา   2
การให คําปรึกษาและบริการดานขอมูล
ขาวสารกับนักศึกษา

 1

การพัฒนางานวิจัย     4
การจัดการความรูดานงานวิจัย     4
การบริการวิชาการแกงสังคม     4
การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม     4
การบริหารเงินและงบประมาณ   2
การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน     4

จากตารางที่ 2.2 ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้และนํามาจัดเปนองคประกอบโดยใหมีความ
สอดคลองกับองคประกอบของการประเมินคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษาและภารกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซึ่งเนนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่
นําไปสูผลการดําเนินงานของสถาบันใหบรรลุตามเปาหมายที่สถาบันกําหนดไว โดยเลือกตัวบงชี้ที่
มีความถ่ีเทากับ 3 ขึ้นไปมาเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาประกอบดวย 6 องคประกอบ 28 ตัวบงชี้ รายละเอียดดังตาราง
ที่ 2.3
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ตารางท่ี 2.3 องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

องคประกอบ ตัวบงชี้

องคประกอบท่ี 1 ดานการจัดการ
เรียนการสอน

1. การพัฒนาและบริหารหลักสูตร
2. การพัฒนาสิ่งแวดลอมสําหรับการเรียนรู
3. การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู
4. การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญ
5. การมีส วนร วม ของบุคลากรทั้ งภายในและ

ภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน
6. ความพึงพอใจของนักศึกษาตอสถาบัน
7. การพัฒนาสัมฤทธิ์ผลการเรียนรูตามคุณลักษณะ

ของบัณฑิต
8. บัณฑิตที่งานทําหรือประกอบอาชีพอิสระใน 1 ป
9. ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต
10. การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษาและศิษยเกา
11. การพัฒนาวิชาการใหกับนักศึกษาและศิษยเกา

องคประกอบท่ี 2
ดานการวิจัย

1. การพัฒนางานวิจัย
2. การจัดการความรูดานงานวิจัย

องคประกอบท่ี 3 ดานการบริการ
วิชาการแกสังคม

1. การบริการวิชาการแกงสังคม
2. การมีปฏิสัมพันธกับชุมชน

องคประกอบท่ี 4 ดานการทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

1. การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
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ตารางท่ี 2.3 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้

องคประกอบท่ี 5 ดานการ
บริหารและการพัฒนาองคกร

1. การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร
2. การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ
3. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู
4. การพัฒนาอาจารย
5. การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
6. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร
7. การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
8. การบริหารการเงินและงบประมาณ
9. การบริหารความเสี่ยงในองคกร
10. การพัฒน าระบบและ กลไ กการประ กันคุณภ าพ

การศึกษา ภายใน
11. การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร

องคประกอบท่ี 6 ดานการ
พัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

1. ระบบและกลไกการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model)
ความหมาย
โมเดลเชิงตรรกะ หมายถึง แผนภาพที่แสดงการทํางานขององคกรภายใตทฤษฎีและ

เงื่อนไขขอตกลงที่กําหนด โดยการแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุที่เชื่อมโยงระหวางปจจัยนําเขา
(input) และกระบวนการ (process) ที่สามารถนําไปสูผลผลิต (product)และผลที่ตามมาอัน
รวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวังที่กําหหนดไว

จุดมุงหมายของการสรางโมเดลเชิงตรรกะ
การทําใหผูเก่ียวของเขาใจความสัมพันธเชื่อมโยงของกิจกรรมและผลที่ตองการใหเกิด ทํา

ใหรูวาปจจัยและทรัพยากรในการดําเนินงานไดใชไปเพื่อบรรลุกิจกรรมและเปาหมายใด นักวิจัย
สวนใหญเห็นวาโมเดลเชิงตรรกะเปนวิธีการที่สรางความมั่นใจในผลลัพธที่มุงหวังและการใชโมเดล
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เชิงตรรกะจะชวยทําใหการวางแผนงาน การบริหารจัดการและการดําเนินการดานการประเมิน
อยางเปนระบบ

การสรางโมเดลเชิงตรรกะ
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (purposes) ระดับตางๆ จําเปนตองมีกลยุทธ

(strategy) การดําเนินงานและกิจกรรมที่เหมาะสม การสรางโมเดลเชิงตรรกะ (Logic Model) ของ
การดําเนินงานสูผลสัมฤทธิ์เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานบังเกิดผลโดยตรงตอการบรรลุเปาหมายของ
ความสําเร็จ ดวยการพิจารณาถึงองคประกอบสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จและกิจกรรมที่จําเปน
ของแตละองคประกอบ เพื่อสรางโครงขายของการปฏิบัติงาน พรอมทั้งติดตามกํากับงาน เพื่อ
ปรับปรุงแกไขและประเมินสรุปผลการดําเนินงาน ผลสําเร็จของการดําเนินงานหรือผลสัมฤทธิ์เปน
คํารวมมาจากสวนสรางประกอบของ “ผล” หลายสวนที่มีความเก่ียวของเชื่อมโยงกัน

ศิริชัย  กาญจนวาสี (2552ค) กลาววา  การบริหารงานที่มุงเนนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมาย จําเปนตองสรางโมเดลเชิงตรรกะของการดําเนินงาน เพื่อศึกษาเสนทางความเชื่อมโยง
ระหวางปจจัยนําเขา (inputs) กระบวนการ (process) และผลผลิต(outputs) ที่ตองการ การสราง
โมเดลเชิงตรรกะของการดําเนินงาน สามารถกระทําไดโดยการศึกษาจุดมุงหมายและมาตรฐานที่
เปนเปาหมายในการดําเนินงานวิเคราะหสภาพแวดลอม โดยพิจารณาองคประกอบสําคัญที่สงผล
ตอความสําเร็จและกําหนดกิจกรรมที่จําเปนสําหรับแตละองคประกอบของความสําเร็จ เพื่อสราง
โครงขายเชื่อมโยงของการปฏิบัติงานจากการจัดสรรทรัพยากร นําเขาสูกิจกรรมการปฏิบัติซึ่ง
จําแนกไดเปนกิจกรรมจําเปนที่ตองปฏิบัติตามปกติ กิจกรรมตามปกติที่ตองปรับปรุงแกไขและ
กิจกรรมที่ตองจัดทําหรือริเริ่มขึ้นมาใหมเพื่อใหกิจกรรมเหลานี้สงผลตอการบรรุลผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมาย

ในขั้นตอนของการปฏิบัติ มีการลงมือปฏิบัติงานตามที่ไดกําหนดลําดับขั้นของกิจกรรม
ชวงเวลาดําเนินการและผูรับผิดชอบอยางชัดเจนพรอมทั้งมีการติดตามกํากับและประเมินผลการ
ดําเนินงาน ทั้งระหวางการดําเนินงานและหลังเสร็จสิ้นการดําเนินงาน ในระหวางการดําเนินงานมี
การติดตามกํากับงานสําหรับเปรียบเทียบมาตรฐานการดําเนินงาน เพื่อปรับปรุงแกไข ปจจัย
นําเขาและกระบวนการดําเนินงานใหสามารถนําไปสูผลผลัมฤทธิ์ดีย่ิงขึ้น เมื่อเสร็จสิ้นการ
ดําเนินงาน มีการวัดผลการดําเนินงานสําหรับเปรียบเทียบผลตามเปาหมาย เพื่อตัดสินผลสัมฤทธิ์
ของการดําเนินงาน

สุวิมล  วองวาณิช (2552) กลาววา โมเดลเชิงตรรกะสรางขึ้นมาไดจากทฤษฎีโปรแกรม
แตนํามาเสนอในรูปของไดอะแกรมที่งายตอความเขาใจ เปนภาพที่สะทอนใหเห็นความเชื่อของ
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โปรแกรมวาโปรแกรมนั้น จะสามารถดําเนินการไดอยางไร มีการนําเสนอในรูปแบบถอยคําหรือ
รูปภาพเพื่อบรรยายลําดับของกิจกรรมเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและทําใหเห็นวากิจกรรม
เหลานี้เชื่อมโยงไปสูผลของโปรแกรมที่คาดวังใหเกิดขึ้นไดอยางไร

โดยพื้นฐานแลวโมเดลเชิงตรรกะเปนรูปแบบเชิงระบบและเปนวิธีดํา เนินการที่ทําให
มองเห็นภาพไดเพื่อนําเสนอและใหความเขาใจเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแหลงทรัพยากร แผน
กิจกรรมและผลตาง ๆที่คาดวังใหเกิดขึ้น โมเดลเชิงตรรกะสามารถสรางจากทฤษฎีโปรแกรม

    

แผนงานที่จะทํา ผลที่ตองการใหเกิด

ภาพท่ี 2.5 โมเดลเชิงตรรกะแบบพื้นฐาน
ที่มา : สุวิมล  วองวาณิช (2552)

จากภาพโมเดลเชิงตรรกะแบบพื้นฐานที่นําเสนอขางตนจะเห็นวามีการเชื่อมกันระหวาง
งานที่วางแผนจะทําและผลที่คาดหวังใหเกิดขึ้นซึ่งมีขั้นตอนที่เก่ียวของ 5 ขั้นตอน รายละเอียดของ
องคประกอบและขั้นตอนตาง ๆ ที่เก่ียวของสามารถสรุปไดดังนี้

สวนท่ี 1 แผนงานท่ีจะทํา เปนการบรรยายแหลงทรัพยากรของโปรแกรมที่คาดวาเปน
สิ่งที่มีความจําเปนตองใชและคาดวาจะตองดําเนินการซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้

 แหลงทรัพยากร ในที่นี้รวมถึงบุคคล งบประมาณ องคกรและทรัพยากรในชุมชนที่
โปรแกรมสามารถจัดหาไดเพื่อมุงใหงานของโปรแกรมสามารถดําเนินการได ซึ่งในบางครั้ง
องคประกอบที่เปนแหลงทรัพยากรนี้อาจเรียกวา ปจจัยนําเขา (Input)

 กิจกรรมของโปรแกรม เปนสิ่งที่โปรแกรมกระทํากับแหลงทรัพยากร ในที่นี้
กิจกรรมเปนกระบวนการ เครื่องมือ สถานการณ เทคโนโลยีและการปฏิบัติ ซึ่งเปนสิ่งที่โปรแกรม
ตองใชในการดําเนินการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือผลที่คาดหวังของโปแกรม

สวนที่ 2 ผลที่ตองการใหเกิด  ในที่นี้รวมถึงผลที่พึงเกิดขึ้นทั้งหมดของโปรแกรม (ผลผลิต
ผลลัพธที่คาดหวังและผลกระทบ) ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้

แหลงทรัพยากร/ปจจัย
(Resources/Input)

กิจกรรม
(Activities)

ผลผลิต
(Output)

ผลลัพธ
(Outcomes)

ผลกระทบ
(Impact)
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 ผลผลิต เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงของกิจกรรมในโครงการ และอาจรวมถึงประเภท
ระดับและเปาหมายของบริการที่ตองการจัดใหโดยโปรแกรม

 ผลลัพธท่ีคาดหวัง เปนการเปลี่ยนแปลงเฉพาะของผูที่มีสวนรวมกับโปรแกรม
เก่ียวกับพฤติกรรม ความรู ทักษะ สถานภาพและระดับของการทําหนาที่ ผลลัพธที่คาดหวังใน
ระยะสั้นควรเกิดขึ้นไดภายในระยะเวลา 1-3 ป ในขณะที่ผลลัพธที่คาดหวังในระยะยาวควรเกิดขึ้น
ไดภายในระยะเวลา 4-6 ป นอกจากนี้ความกาวหนาอยางเปนเหตุเปนผลระหวางผลลัพธที่
คาดหวังในระยะสั้นกับระยะยาวควรสะทอนใหเห็นผลกระทบไดภายในระยะเวลาประมาณ 7-10 ป

 ผลกระทบ เปนการเปลี่ยนแปลง ที่คาดหวังใหเกิดขึ้นหรือไมคาดหวังใหเกิดขึ้นโดย
พื้นฐานที่ปรากฏในองคกร ชุมชน หรือระบบ ซึ่งเปนผลของกิจกรรมในโปรแกรมภายในระยะเวลา
7-10 ป

โมเดลเชิงตรรกะสามารถอางอิงถึงในฐานะเปนทฤษฎีไดเนื่องจากวาโมเดลเชิงตรรกะ
สามารถบรรยายใหเห็นวางานในโปรแกรมสามารถดําเนินการไปสูผลลัพธตาง ๆของโปรแกรมได
อยางไร ซึ่งมีจุดมุงหมายที่ทําใหผูเก่ียวของเขาใจความสัมพันธเชื่อมโยงของกิจกรรมและผลที่
ตองการใหเกิด ทําใหรูวาปจจัยและทรัพยากรในการดําเนินงานไดใชไปเพื่อบรรลุกิจกรรมและ
เปาหมายใด นักวิจัยสวนใหญเห็นวาโมเดลเชิงตรรกะเปนวิธีการที่สรางความมั่นใจในผลลัพธที่
มุงหวังและการใชโมเดลเชิงตรรกะจะชวยทําใหการวางแผน การบริหารจัดการและการดําเนินการ
ดานการประเมินอยางเปนระบบ  ซึ่งโดยเพื้นฐานแลวโมเดลเชิงตรรกะเปนรูปแบบเชิงระบบ (สุวิมล
วองวาณิช, 2552) ซึ่งสอดคลองกับ ศิริชัย    กาญจนวาสี (2550ข) ไดกลาววา โมเดลเชิงตรรกะ
เปนรูปแบบแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุที่เชื่อมโยงระหวางปจจัยนําเขา (input) และกระบวนการ
(process) ที่สามารถนําไปสูผลผลผลิต(output) และผลที่ตามมา อันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่
คาดหวัง

นอกจากนี้ ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ข) ไดกลาวถึงวิธีการสรางโมเดลเชิงตรรกะของการ
ดําเนินงาน เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลมีขั้นตอนพอสรุปได ดังนี้

1) กําหนดเปาหมายความสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ที่ตองการ (Target to be achived)
2) ระบุองคประกอบสําคัญ (critical factors) และกระบวนการหลัก (core process)

ที่จะเปนตัวขับเคลื่อนสูเปาหมายความสําเร็จ
3) ในแตละองคประกอบ ระบุกิจกรรม (Activities) ที่จะตองปฏิบัติเพื่อทําการเปลี่ยน

ปจจัยนําเขา ผานกระบวนการไปในทิศทาง ที่จะสรางผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย
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4) วางแผนปฏิบัติการพรอมทั้งพิจารณาวากิจกรรมใดบางที่จําเปนตองปฏิบัติตามปกติ
กิจกรรมใดบางที่ควรปรับปรุงแกไข และกิจกรรมใดเปนกิจกรรมใหม (new actvities) ที่จะตอง
จัดทําขึ้นมาเสริมภายใตอํานาจหนาที่มีมีอยูและพึงดําเนินการได

5) ลงมือปฏิบัติการ (actions) ตามแผนปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามตองการ
ประโยชนของโมเดลเชิงตรรกะ
W.K. Kellog  Foundation (2009 อางถึงใน สุวิมล วองวาณิช, 2552) ไดอธิบาย

แนวทางการสรางโมเดลเชิงตรรกะไมสามารถหาโมเดลที่ดีที่สุดได เพราะมีเงื่อนไขปจจัยหลาย
ประการที่เขามาเก่ียวของกับผลลัพธที่ตองการใหเกิด อยางไรก็ตาม สิ่งที่ไดประโยชนจากการสราง
โมเดลเชิงตรรกะมี 3 ประการ คือ

ประการแรก โมเดลเชิงตรรกะชวยสรางความกระจางเก่ียวกับทฤษฎีโปรแกรม ซึ่งจะชวย
ใหเขาใจวามีใครเขามาเก่ียวของในโปรแกรม และมีกิจกรรม การดําเนินงานอะไรบาง เพื่อผลลัพธอะไร

ประการท่ีสอง โมเดลเชิงตรรกะชวยทําใหสามารถออกแบบการเก็บขอมูลเพื่อวัด
ความสําเร็จตามผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบที่ตองการใหเกิด

ประการสุดทาย ชวยในการสรางคําถามประเมินและกําหนดตัวบงชี้ที่ใชในการประเมิน
การใชการประเมินแบบทฤษฎีแรงขับตองมีการสรางทฤษฎีโปรแกรมโดยการกําหนดโมเดลเชิง
ตรรกะของโปรกรม (program logic model)

ตอนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและกรอบแนวคิดในการวิจัย
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
พิสณุ ฟองศรี (2542ก) ไดศึกษาเรื่อง  การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล

องคกรภาครัฐ เก่ียวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบ
กาประเมินประสิทธิผลองคกรภาครัฐ เก่ียวกับการจัดการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน และ
ตรวจสอบคุณภาพ รวมทั้งความสอดคลองระหวางโครงสรางเชิงเสนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีขั้นตอนการวิจัย 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรก คือ การพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลขององคกรภาครัฐ เก่ียวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน และการ
ทดลองใชรูปแบบในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจักษ ผลการศึกษา พบวา

1) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยตัวแปรของประสิทธิผลองคกร 4 ตัว ไดแก การ
บรรลุจุดมุงหมาย  ประสิทธิภาพ  ผลการบริหารความเปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจของ
ผูเก่ียวของ ตัวแปรเชิงสาเหตุ 8 ตัว คือ ภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหารองคกร  กระบวนการ
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บริหารองคกร ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารกลุม วัฒนธรรมกลุม  คุณลักษณะบุคคลากร
และการปฏิบัติงานของบุคลากร

2) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถประเมินประสิทธิผลองคกรได และโครงสรางเชิงเสนของ
รูปแบบที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษทั้งกรมอาชีวศึกษา และสํานักพัฒนา
ชุมชน โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเทากับ 1.0 และ 0.99 คาดัชนีวัดระบบความ
กลมกลืนที่ปรับแกแลวเทากับ 0.99 และ 0.94 ตามลําดับ

3) ตัวแปรเชิงสาเหตุในระดับองคกรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกรสูงกวาตัวแปรเชิง
สาเหตุในระดับกลุมและระดับบุคคลโดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตามลําดับความสําคัญ
ไดแก  ภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหารองคกร ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริการ วัฒนธรรม
กลุม และกระบวนบริหารกลุม

4) ผูบริหารองคกรระดับนโยบายเห็นวา รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่
พัฒนาขึ้นมีประโยชนในระดับมากที่สุด และมีความเปนไปไดสําหรับนําไปใชจริงในระดับมาก

ศิรินภา  ชี้ทางให (2543) ไดศึกษาตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคกรพยายาล โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อคนหาและวิเคราะหตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคกรพยาบาล โดยใชเทคนิคการวิจัย
แบบเดลฟาย ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคกรพยาบาลมี 3 กลุม คือ 1) ตัวชี้วัด
ดานผูใหบริการ  ประกอบดวย  ตัวชี้วัดของผูบริหาร ตัวชี้วัดของพยาบาล  ตัวชี้วัดดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย  ตัวชี้วัดดานพฤติกรรมการทํางานของบคุลากรทางการพยาบาล และตัวชี้วัดดาน
การใหการพยาบาล 2) ตัวชี้วัดดานการจัดการทางการพยาบาล ประกอบดวย ตัวชี้วัดของ
สภาพแวดลอมดานสถานที่ ตัวชี้วัดดานอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชทางการพยาบาล ตัวชี้วัดดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ตัวชี้วัดดานการบริหารรจัดการในองคกรพยาบาล ตัวชี้วัดดานงบปรมาณ
3) ตัวชี้วัดดานผูรับบริการ ประกอบดวย ตัวชี้วัดดานจํานวนผูรับบริการ ตัวชี้วัดดานการไดรับ
การดูแล ตัวชี้วัดดานคุณภาพการดูแลทางคลินิค

ไพบูลย  เปานิล(2543) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา
โปรแกรมวิชาเทคโนโลยีการศึกษา สถาบันราชภัฏ มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
การศึกษา องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑมาตรฐานสื่อการเรียนการสอนและหองปฏิบัติการ
เทคโนโลยีการศึกษา โปรแกรมวิชาเทคโนโลยีการศึกษาใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมที่จะนํามาใช
ในสถาบันราชภัฏ โดยใชเทคนิคเดลฟายและดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนวิธีระบบ ผลการวิจัย
พบวา ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ กําหนดนโยบาย การ
พัฒนาเครื่องมือประกันคุณภาพ การควบคุมคุณภาพ การตรวจสอบคุณภาพและการประเมิน



73

คุณภาพ การประเมินคุณภาพในแตละขั้นตอนไดกําหนดสวนประกอบที่ตองปฏิบัติ เพื่อนําไปสู
การรับรองคุณภาพขั้นตอนที่ 1 ถึง 4 ตองมีการประชาสัมพันธเสริมแรงและประเมินผลเปนระยะ
องคประกอบในการประกันคุณภาพโปรแกรมวิชากําหนดไว 6 องคประกอบ คือ ปรัชญาและ
วัตถุประสงคของโปรแกรมวิชา หลักสูตร อาจารยนักศึกษา การเรียนการสอน และการบริหาร
โปรแกรมวิชาทั้ง 6 องคประกอบมี 71 ตัวบงชี้ ซึ่งผูเชี่ยวชาญระบบประกันคุณภาพการศึกษามี
ความคิดเห็นวา ระบบประกันคุณภาพการศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้แตละขอมีระดับความ
เหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุด และความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญมีคาความสอดคลองในระดับมากที่สุด

พงศเทพ จิระโร (2546) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสําหรับ
การศึกษาเฉพาะทางของกองทัพเรือ มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรฐานและตัวบงชี้คุณภาพ
การศึกษาของกองทัพเรือ และเพื่อพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสําหรับการศึกษาเฉพาะ
ทางของกองทัพเรื่อ และเพื่อทดลองใชและประเมินระบบประกันคุณภาพภายในสําหรับการศึกษา
เฉพาะทางของกองทัพเรือ ผลการวิจัย พบวา มาตรฐานคุณภาพของการศึกษาของกองทัพเรือที่
พัฒนาขึ้นประกอบดวย 8 มาตรฐานทั้งระดับอุดมศึกษาและระดับอุดมศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี
โดยในระดับอุดมศึกษาประกอบดวยตัวบงชี้ที่แสดงความเปนเฉพาะทางของกองทัพเรือจํานวน 21
ตัวบงชี้ สวนที่สอดคลองกับ สมศ. จํานวน 25 ตัวบงชี้รวมเปน 46 ตัวบงชี้ สวนในระดับอุดมศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาประกอบดวย ตัวบงชี้ที่แสดงความเปนเฉพาะทางของกองทัพเรืองจํานวน 17
ตัวบงชี้ และมีสวนที่สอดคลองกับ สมศ. จํานวน 29 ตัวบงชี้ สําหรับระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาของกองทัพเรือที่พัฒนาขึ้นประกอบดวย 4 กิจกรรมหลักไดแก การประกันคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษา การประเมินคุณภาพการศึกษาระดับกองทัพเรือ การนิเทศงานประกัน
คุณภาพการศึกษาและการประเมินระบบการประกันคุณภาพการศึกษากองทัพเรือ

ในการประเมินระบบประกันคุณภาพการศึกษาหลังการทดลองใชพบวา ความรู และ
การปฏิบัติของบุคลากรเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทักษะความสามารถหลักทดลองใชระบบ
เพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกทักษะ กระบวนการประกันคุณภาพภายใน กิจกรรมการนิเทศ
กิจกรรมการประเมินคุณภาพการใชขอมูลยอนกลับมีความเห็นดวยในการนําไปใชในระดับมาก
การประเมินผลการดําเนินงานเกือบทุกรายการมีความเห็นดวยในการนําไปใชในระดับมาก

รุจา  รอดเข็ม (2547) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคกรแบบสมดุล โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรแบบสมดุล และศึกษาลักษณะ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆกับประสิทธิผลองคกรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
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สาธารณสุข โดยมีขั้นตอนการวิจัย 2 ขั้นตอน คือ การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรและการตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ผลการศึกษา พบวา

1) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผลองคกร 4 ดาน คือ  ดาน
การเงิน  ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา ตัวแปรสาเหตุ 11
ตัว ไดแก  โครงการองคกร  เทคโนโลยี  สภาพแวดลอมภายนอก  วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศ
องคกร ความผูกพันตอองคกร การจูงใจ  การบริหารเชิงกลยุทธ การติดตอสื่อสาร ภาวะผูนํา และ
การบริหารการเปลี่นแปลง

2) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขประยุกต
ตามแนวทางการประเมินองคกรแบบสมดุล เปนรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิ   มีความเห็นวาเหมาะสม
และมีประโยชนตอการนําไปใชในระดับมากที่สุด

3) รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคกรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คาดัชนีความกลมกลืนและคาดัชนี
ความกลมกลืนที่ปรับแลว มีคาเทากับ .99 และ .98 ตามลําดับ

4) ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกรของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เรียงตามน้ําหนักของอิทธิพลรวมดังนี้   ภาวะผูนํา  บรรยากาศองคกร การ
ติดตอสื่อสาร วัฒนธรรมองคกร การบริหารเชิงกลยุทธ  เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก  ความ
ผูกพันตอองคกร และการจูงใจ

5) คะแนนประสิทธิผลองคกรของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมี
คะแนนเฉลี่ยรวมทุกวิทยาลัย เทากับ 70.89 คะแนน คะแนนสูงสุดเทากับ 81.55 คะแนน คะแนน
ตํ่าสุดเทากับ 62.72 คะแนน

6) รอยละของประสิทธิผลองคกรของวิทยาลัย    ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามตัวชี้วัด มีคาต้ังแต 45.39 - 100 ประสิทธิผลขององคกรแตละดานที่มีตัวชี้วัดมีคารอยละ 70
ขึ้นไปไดแก ดานการเงิน  ดานลูกคา  ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและพัฒนา

พิสณุ  ฟองศรี (2548ข) ไดศึกษาการพัฒนาและตรวจสอบตัวชี้วัดระบบการประกัน
คุณภาพการศึกษาของคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏตามแนวทางรางวัลคุณภาพ MBNQA
จํานวน 7 องคประกอบ พบวา ผลการพัฒนาตัวชี้วัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของคณะ
ครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามแนวทางรางวัลคุณภาพ MBNQA ไดตัวชี้วัดทั้งสิ้น 148
ตัวชี้วัดใน 7 องคประกอบ คือ องคประกอบภาวะผูนํา 22 ตัวชี้วัด องคประกอบการวางแผน
เชิงกลยุทธ 17 ตัวชี้ วัด องคประกอบมุงเนนนักศึกษาและผูมีสวนไดสวนเสีย 20 ตัวชี้วัด
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องคประกอบการวิเคราะหืและการจัดการสารสนเทศ 15 ตัวชี้วัด องคประกอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 14 ตัวชี้วัด องคประกอบการจัดการกระบวนการ 29 ตัวชี้วัดและองคประกอบ
ผลลัพธดานตาง ๆ ของคณะ 31 ตัวชี้วัด โดยพบวาตัวชี้วัดที่สรางขึ้น มีความตรงเชิงโครงสรางและ
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ไดจากความคิดเห็นของผูบริหาร คณาจารยและบุคลากร
ในคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

วีณา  อองแสงคุณ (2549) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการประเมินองคกรแบบ
สมดุล สําหรับโรงเรียนคาทอลิก สังกัดมณฑลกรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบ
การประเมินองคกรแบบสมดุล สําหรับโรงเรียนคาทดลิก สังกัดอัครสังฆมณฑล กรุงเทพมหานคร
ผลการศึกษาพบวา

1) รูปแบบการประเมินองคกรแบบสมดุลที่พัฒนาขึ้น มี 4 มิติ คือ 1) มิติดานผูเรียน
ประกอบดวยวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 5 ดาน ไดแก ความเปนผูมีคุณธรรม การสรางองคความรู
ด วยตนเอง  ผลสัม ฤทธิ์ ทางการ เรี ยนตาม เกณฑที่ สถาน ศึกษา กําหนด  ทั กษะ ด าน
ภาษาตางประเทศ และทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 2) มิติดานกระบวนการภายใน
ประกอบดวย วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 4 ดาน ไดแก  การบริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาลโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน  การบริหารเชิงกลยุทธ หลักสูตรสถานศึกษามีเอกสารของโรงเรียนคาทอลิก และ
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 3) มิติดานการเรียนรูและพัฒนา ประกอบดวยวัตถุประสงค
เชิงกลยุทธ 3 ดาน ไดแก ความเปนครูมืออาชีพ  การจัดการความรู และระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร และ4) มิติดานงบประมาณและทรัพยากร ประกอบดวยวัตถุ
ประสงคเชิงกลยุทธ 3 ดานไดแก  ระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน การจัดสรรทรัพยากรและ
สิ่งอํานวยความสะดวกดานกายภาพ และระบบภาคีเครือขาย

2) รูปแบบการประเมินองคกรแบบสมดุลที่พัฒนาขึ้น  เปนรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นวา มีความเหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.15 – 4.74 1 และมีความ
เปนไปไดในระดับมากถึงมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยน 4.00-4.69

ปณัทพร  เรืองเชิงชุมและภัทรวดี  แสนโสดา (2549) ไดศึกษาเก่ียวกับการประเมิน
องคกรดวยเทคนิค Balanecd  Scorecard (BSC) : กรณีศึกษาวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ
มหาวิทยาลัยขอนแกน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการใชเทคนิค Balanecd  Scorecard (BSC)
เพื่อประเมินองคกร การประเมินประกอบดวยมุมมอง 4 ดาน  คือ 1. ความคุมคาทางการเงิน
ความพึงพอใจของนักศึกษาที่ตอการใหบริการดานตางๆ  และ ทัศนคติของบุคลากรในองคกรตอ
การดําเนินงานดานตางๆ ในมุมมองดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและมุมมองดานการ
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เรียนรูและพัฒนา กลุมตัวอยาง ไดแก นักศึกษาจํานวน 352 คน  อาจารยประจําจํานวน 16 คน
และเจาหนาที่วิทยาลัยจํานวน 17 คน ใชแบบสอบถามแบบปลายเปดในการเก็บขอมูลดานความ
คิดเห็น สวนดานการเงินใชขอมูลทุติยภูมิ  ผลการศึกษา พบวา สามารถลดตนทุนใชจายเก่ียวกับ
การเรียนการสอนของวิทยาลัยฯไดบาง ในขณะที่นักศึกษาสวนใหญยังคงมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลางถึงมากในบริการที่ทางวิทยาลัยจัดใหในสวนของทัศนคติของบุคลากรตอการดําเนินงาน
ของวิทยาลัย พบวาทั้งมุมมองดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและมุมมองดานการเรียนรูและ
พัฒนาอยูระดับปานกลาง

อุบลรัตน  โพธิ์พัฒนชัยและเพ็ญศรี  ทองเพชร (2550) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ดวยกระบวนการเทียบเคียง
สมรรถนะ โดยเก็บรวบรวมขอมูลดวยการประเมินคุณภาพตามเกณฑประเมินตนเองเพื่ อการ
ดําเนินการที่เปนเลิศตามแนวทางของ MBNQA กลุมตัวอยางประกอบดวย ผูอํานวยการ รอง
ผูอํานวยการ และหัวหนางานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 23 วิทยาลัย
จํานวน 230 คน วิเคราะหหาวิธีปฏิบัติที่ดีของวิทยาลัยพยาบาล โดยเลือกที่มีคาคะแนนรวมในแต
ละหมวดของเกณฑคุณภาพ MBNQA สูงสุด 3 วิทยาลัย กําหนดแนวทางการปฏิบัติที่ดีในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา กําหนดแนวทางการปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา จากการ
วิเคราะหหาวิธีปฏิบัติที่ดีดวยการประเมินตนเองของวิทยาลัย ที่มีคาคะแนนรวมในแตละหมวด
สูงสุด 3 อันดับแรก มี 9 วิทยาลัย และการกําหนดแนวทางการปฏิบัติที่ดีโดยเทียบเทียงกับเกณฑ
รางวัลคุณภาพ MBNQA พบวา วิทยาลัยพยาบาลมีวิธีปฏิบัติที่ดีในหมวดที่ 2 การวางแผนเชิงกล
ยุทธ และหมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ และตองพัฒนาวิธีปฏิบัติในหมวดที่ 1 ภาวะผูนําและ
หมวดที่ 3 การมุงเนนผูเรียน ผูมีสวนไดสวนเสียและตลาด หมวดที่ 4 สารสนเทศและการวิเคราะห
และหมวดที่ 5 การมุงเนนคณาจารย และบุคลากร

อภีธีร  ทรงบัณฑิตย (2550) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบประเมินสถานศึกษา
ตามแนวการประกันคุณภาพการศึกษาระบบมัลคอม บัลดิริจ สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินสถานศึกษาตามแนวทางการ
ประกันคุณภาพ โดยใชเกณฑคุณภาพการศึกษา การดําเนินการที่เปนเลิศของ มัลคอมบัลดริจ ป
2005 เปนกรอบแนวคิด พบวา 1) ไดแบบประเมินสถานศึกษาตามแนวการประกันคุณภาพ
การศึกษาระบบมัลคอม บัลดริจ สําหรับสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบไปดวย
องคประกอบหลัก 7 ดาน ซึ่งมีองคประกอบยอย 19 ดาน และสรางตัวชี้วัดการดําเนินงานหลักตาม
ผลงานหลักได 33 ตัวชี้วัด ซึ่งแบงเปนตัวชี้วัดยอยได 101ตัวชี้วัด ลักษณะแบบประเมินมีขอคําถาม
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ทั้งหมด 101 ขอ 2) ระบบการประเมินมี 2 มิติ คือ มิติกระบวนการ ใชการประเมินตามหลักการ
ADLI และมิติผลลัพธใชการประเมินตามหลักการประเมินผลลัพธ 3) การตรวจสอบคุณภาพแบบ
ประเมินสถานศึกษาพบวา แบบประเมินมีคุณภาพโดยผลการเปรียบเทียบคะแนนจากการทดลอง
ใหแบบประเมิน พบวา ผลการประเมินสถานศึกษามีความแตกตางกันและมีความสอดคลองกับ
ผลการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน)
และผูใชแบบประเมินมีความพึงพอใจในการใชแบบประเมินอยูในระดับมาก

Cameron (1978) ไดศึกษาเรื่อง การวัดประสิทธิผลขององคกรในสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษามีวัตถุประสงคเพื่อวัดประสิทธิผลขององคกรในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ในรัฐนิวอิงแลนด จํานวน 6 สถาบัน แบงเปนมหาวิทยาลัยของรัฐบาล 2 สถาบัน และมหาวิทยาลัย
เอกชน 4 สถาบัน แตละสถาบันมีจํานวนนักศึกษาประมาณ 1,000-10,000 คน โดยใชตัวแปร
ที่ศึกษามาทั้งหมดจํานวน 130 ตัวแปร ขั้นตอนแรกใชวิธีการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและ
อาจารย ประมาณสถาบันละ 10 คน โดยใหตอบคําถามดังนี้

1) มหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิผลมีลักษณะองคกรอยางไร?
2) อะไรในสถาบันนี้ซึ่งแตกตางจากสถานอ่ืนในดานของประสิทธิผล?
3) อะไรควรจะตองเปลี่ยนแปลงไปเพื่อจะทําใหสถาบันแหงนี้มีประสิทธิผลมากขึ้น
4) ขอใหคิดถึงสถาบันการศึกษาระดับสูงซึ่งทานเห็นวามีประสิทธิผลอะไรคือสิ่ง

ที่ทําใหสถาบันแหงนั้นมีประสิทธิผลจากตัวแปรประมาณ 130 ตัว ที่ไดจากหนังสือตางๆ ตัวแปร
ใดบางซึ่งไมสามารถใชไดกับความมีประสิทธิผลของสถาบันแหงนี้ จากตัวแปร 130 ตัวดังกลาว
ตัวแปรใดซึ่งไมสามรถวัดได หรือหาขอมูลเก่ียวกับตัวแปรนั้นได

ผลจากการสัมภาษณคําถาม 6 ขอ   ดังกลาว   สามารถสรุปมิติของความมีประสิทธิผล
ได 9 มิติ คือ

1) ความพึงพอใจของนักศึกษาเก่ียวกับการศึกษา  เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับความ
พึงพอใจของนักศึกษาเก่ียวกับประสบการณในการศึกษาที่สถาบันแหงนั้น

2) พัฒนาการทางวิชาการ  เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับของการบรรบุเปาหมายทาง
วิชาการ การเจริญเติบโตและความกาวหนาของนักศึกษาในสถาบัน

3) พัฒนาการดานอาชีพ  ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นความมากนอยของ
พัฒนาการดานอาชีพของนักศึกษา และการเนนโอกาสในการพัฒนาดานอาชีพที่สถาบันจัดใหแก
นักศึกษา
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4) พัฒนาการสวนบุคคล ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นถึงพัฒนาในดานที่ไมใช
ดานวิชาการ และดานที่ไมใชวิชาชีพ กลาวคือ การพัฒนาในดานสังคม จิตวิทยา หรือวัฒนธรรม
และการเนนการพัฒนาสวนบุคคลและโอกาสที่สถาบันใหในการพัฒนาสวนบุคคล

5) ความพึงพอใจในดานการวาจางของคณาจารยและผูบริหาร เกณฑที่ใชวัดชี้ถึง
ความพึงพอใจของอาจารยผูสอนและผูบริหารที่มีตองานและการวาจางของสถาบัน

6) พัฒนาการดานวิชาชีพ  และคุณภาพของคณาจารย  เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงระดับ
การบรรลุถึงจุดมุงหมายของวิชาชีพและพัฒนาอาจารย ตลอดจนความมากนอยของการกระตุน
แรงจูงใจใหไปสูการพัฒนาดานวิชาชีพของสถาบัน

7) ความเปดของระบบ และปฏิกิริยาตอชุมชน เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงการเนนในเรื่อง
ความสัมพันธตอสภาพแวดลอมภายนอกตลอดจนการปรับตัวและการใหบริการตอสภาพแวดลอม
ภายนอกสถาบัน

8) ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความสามารถของ
สถาบันมาจัดหาทรัพยากรจากสภาพแวดลอมภายนอก เชน นักศึกษา และอาจารยดี ๆ การ
สนับสนุนดานการเงิน เปนตน

9) สุขภาพองคกร  เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความดีนานับถือ  ความกระปรี่กระเปราและ
ความสามารถอยูรอดตอไปได ในกระบวนการบริหารภายในและการปฏิบัติงานของสถาบัน

ขั้นตอนที่สอง ของการวิจัยหลังจากการจัดกลุมหรือจัดประเภทของมิติของความมี
ประสิทธิผลได 9 มิติ ดังกลาว พรอมดวยเกณฑที่จะใชวัดในแตละมิติ ก็คือ การดําเนินการวัดจาก
เกณฑตางๆ โดยวิธีการสงแบบสอบถาม ใหผูตอบอธิบายถึงความมากนอยของมหาวิทยาลัยของ
ตนที่มีลักษณะขององคกรตามที่ระบุไว หรือเกณฑความมีประสิทธิผล ติดตามดวยคําถามที่สราง
ขึ้นเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลจากการบันทึก การทํางานของแตละสถาบัน แบบสอบถามดังกลาวสงไป
ยังผูบริหารและหัวหนาภาควิชาในแตละสถาบันทั้ง 6 แหง จํานวน 75 คน ผลจาการวิเคราะห
ขอมูลพบวา มิติทั้ง 9 มีความสัมพันธกันอยางมากในทางบวก ไมใชเปนแนวความคิดเด่ียว แตทั้งนี้
การมีประสิทธิผลในมิติหนึ่งก็ไมจําเปนจะตองสัมพันธกับความมีประสิทธิผลในอีกมิติหนึ่ง
นอกจากนี้ยังพบวาไมมีสถาบันการศึกษาใดมีประสิทธิผลในทุกมิติของความมีประสิทธิผล บาง
สถาบันมีประสิทธิผลมากกวาสถาบันอ่ืน ในบางมิติ ทั้งนี้ขึ้นอยู กับปจจัยอ่ืน เชน สภาพแวดลอม
ที่ต้ังของสถาบัน ซึ่งเปนปจจัยกําหนดวาสวนผสมของมิติของความมีประสิทธิผลใดมีความสําคัญ
ตอสถาบันนั้นมากที่สุด เพื่อองคกรหรือสถาบันนั้นจะไดสามารถวิเคราะหในรายละเอียดและหา
สาเหตุของจุดออนไดในดานประสิทธิผลของตนไดตอไป
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Smart (1993) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลองคกรและทิศทางของพันธกิจ ของ Two-Year
Colleges โดยมีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อประเมินความสามารถในการประยุกตใชของประสิทธิผล
องคกร 9 มิติของ Cameron (1978) และ 2) เพื่อทดสอบความแตกตางเก่ียวกับความเขาใจของ
ประสิทธิผลองคกรระหวาง two-year colleges ที่มีพันธกิจที่แตกตางกันอยางแนนอน โดยใช
เครื่องมือในการสํารวจจํานวน 36 ขอที่พิจารณาเก่ียวกับประสิทธิผลของ two-year colleges
ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลองคกร 9 มิติของ Cameron (1978) มีความเหมาะสมในการนํามา
พัฒนาการจัดการและการดําเนินการในสถาบันของ two-year colleges ความเหมาะสม เกิดจาก
ความชัดเจนอยางนอย 4 ประเด็น ดังนี้ 1) มิติขนาดของเครื่องมือมีการยืนยันโดยทั่วไปโดย
การอธิบายการวิเคราะหองคประกอบ 2) ความสัมพันธระหวางมาตราวัดผลอยางนอยมีความ
พอเพียงที่จะแนะนําในสิ่งที่เกิดขึ้น ความจริง  ความแตกตางของการวัด ความสัมพันธ มุมมองของ
ประสิทธิผล 3) การประมาณคาความเที่ยงสําหรับมาตราวัด 9 ประสิทธิผล มีความถูกตองเพียง
พอที่จะสามารถเชื่อถือผลที่ไดมา และ 4) ความตรงเชิงโครงสราง เก่ียวกับเครื่องมือเปนการ
สนับสนุนขอคนพบของความแตกตางในประสิทธิผลองคกรของ two-year colleges ที่มีความ
แตกตางกันอยางชัดเจนของพันธกิจ

Robbins (1994) ไดศึกษาเรื่อง การประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองคกรคา
ปลีก : โดยใชรูปแบบการบูรณาการของระบบ วิเคราะหขอมูลและประเมินองคกรแบบสมดุล
พบวา องคกรทางดานการคาปลีก ตองการรูปแบบการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ซึ่งจะสงผลให
การปฏิบัติงานขององคกรที่มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น โดยที่ Balanced Scorecard จะมีสวนในการทํา
ใหเกิดความสอดคลองตองกันของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงคเชิงกลยุทธของ
องคกร และ แนวทางการดําเนินงานดวย Balanced Scorecard จะชวยใหการบริหารจัดการ
ประสบความสําเร็จ โดยใชรูปแบบของระบบวิเคราะหขอมูลเปนตัวควบคุม ซึ่งจะชวยใหผูบริหาร
สามารถคาดการณลวงหนาและตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ

Rogers (1995) ไดศึกษาเรื่อง  การปรับปรุง การประเมินประสิทธิผล : สรางการเชื่อมโยง
ไปสูทฤษฎีองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจผลกระทบสําหรับการฝกการประเมินองคกรที่มี
ความแตกตางกันของรูปแบบขององคกร 5 รูปแบบที่ถูกพัฒนาโดย Elmore (1978)ไดแก รูปแบบ
ที่ 1 องคกรที่มีการจัดการเปนลําดับขั้นตอน (mangerial Hierarchy) รูปแบบที่ 2 องคกรที่มี
รูปแบบของกลุมเปนระดับ (street-level  bureaucracy) รูปแบบที่ 3 การพัฒนาเก่ียวกับองคกร
รูปแบบที่ 4 องคกรที่มีความขัดแยง/การตอรอง และรูปแบบที่ 5 องคกรที่มีความเสี่ยงและความ
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สับสนเพื่อใชการอภิปรายเก่ียวกับการดําเนินการสําหรับการประเมินประสิทธิผลของการประเมิน
สามารถเลือกใชตามระดับความซับซอนของโปรแกรมองคกรตอไป

Adrien and Lusthaus (1997) ไดเขียนบทความเก่ียวกับขอบเขตความรูใหมเก่ียวกับการ
ประเมินองคกรดวยตนเอง ซึ่งพบวาศูนยวิจัยและพัฒนานานาชาติ (IDRC) และกลุมการจัดการ
สากล (universalia) ทําการสํารวจประเด็นและวิธีการตางๆ เพื่อทําความเขาใจวาจะทําการ
ประเมินการดําเนินงานขององคกรและสถาบันอยางไร ซึ่งทั้งสองหนวยงานเชื่อวาการประเมิน
ตนเองสามารถเสริมพลังและชวยเหลือองคกรโดยใหการประเมินและเรียนรูเก่ียวกับการประเมิน
ตนเอง  ดังนั้น พวกเขาจึงไดทํางานบนอุปสรรคเก่ียวกับปรับปรุงสมรรถนะและการเพิ่มขึ้นของการ
ประเมินตนเองจากประสบการณของพวกเขาทําใหไดกรอบของการประเมินสมรรถนะขององคกร
พวกเขาเรียกวา Institutional  capacity ซึ่งจะเนนไปที่ Organization’s performance ซึ่งประกอบ
ไปดวย สวนของ Organizational Capacity Organizational Motivation และ External
Environment เมื่อพวกเขาไดพัฒนากรอบการประเมินองคกรดวยตนเองแลว พวกเขาไดนําไป
ทดลองใชในหลาย ๆ ที่ก็พบวาการประเมินตนเองทําใหเกิดประสิทธิภาพกับองคกร

Vinitwatanakhun (1998) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลองคกรของ
วิทยาลัยพยาบาลในประเทศไทย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคกรของผู บริหารและอาจารย ในวิทยาลัยพยาบาลภายใตการตัดสินของ
ทบวงมหาวิทยาลัย ในวิทยาลัยพยาบาลของรัฐบาลจํานวน 6 แหง และวิทยาลัยพยาบาลเอกชน
จํานวน 7 แหง ทําการศึกษาใน 8 ปจจัย คือ 1) สิ่งแวดลอม 2) เทคโนโลยี 3) รูปแบบของผูนํา
4) วัฒนธรรม 5) การวางแผนยุทธศาสตร 6) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 7) การออกแบบ
โครงสราง และ 8) การควบคุมอํานาจ  ผลการศึกษา พบวา มีปจจัยเพียง 4 ปจจัยเทานั้นที่
สามารถทํานายถึงประสิทธิผลองคกรไดดี คือ  รูปแบบของผูนํา  เทคโนโลยี การวางแผน
ยุทธศาสตรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยังพบวารูปแบบของผูนําเปนตัวทํานายที่ดีที่สุด
สําหรับการทําความเขาใจประสิทธิผลองคกร

Pounder (1999) ไดศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลองคกรการศึกษาระดับอุดมศึกษา: การ
ดําเนินงานเก่ียวกับการจัดการของการศึกษาในฮองกง  เพื่อเตรียมหลักฐานของการปฏิบัติงานที่
เกิดประสิทธิภาพ โดยศึกษาในฮองกงและการพัฒนาระบบการศึกษาในสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาทั่วโลก เพื่อตองการตรวจสอบ ความคุมคาของเงินที่ลงทุนมีการพัฒนามาตรา
ระดับประสิทธิผลของเก่ียวกับองคกรของตนเอง  ฐานของมาตราระดับของตนเองขึ้นอยูกับเกณฑ
ประสิทธิผลหรือมิติของกรอบคุณคาของการแขงขัน หรือ รูปแบบของประสิทธิผลขององคกร
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โดยใชกรอบคุณคาของการแขงขัน (Competing  Values Framework)ผลการศึกษา พบวา
การพัฒนาของระบบการวัดที่เหมาะสมสําหรับการจัดระดับของตนเองใหมีความตรงและความเที่ยง
ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก 1) การจัดการและการสื่อสารสารสนเทศ 2) การกําหนดเปาหมายของ
การวางแผน 3) ประสิทธิภาพในการผลิต และ 4) การทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ

Welsh (2003) ไดศึกษาเรื่อง การสนับสนุนของผูบริหาร สําหรับ การทํากิจกรรมที่ทําให
เกิดประสิทธิผลของสถาบัน : การตอบสนองไปสู “การตรวจสอบใหม” การศึกษาครั้งนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบมุมมองของการบริหารที่มีความสําคัญเก่ียวกับกิจกรรมที่ทําใหเกิดประสิทธิผล
ของสถาบันในการศึกษาระดับอุดมศึกษาและการวัดผลกระทบที่เกิดจากตัวแปรสําหรับทํานาย
4 ตัว  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารดานวิชาการจํานวน 541 คน ขอแนะนําที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ ที่
จะทําใหผูบริหารในการศึกษาอุดมศึกษาใหความสนับสนุนอยางมากเก่ียวกับกิจกรรมที่ทําใหเปน
ประสิทธิผลสถาบัน คือ 1) แรงจูงใจขั้นตนสําหรับการทํางานของสมาชิก ในสถาบันเปนการพัฒนา
ภายในไมมีนําไปเสนอภายนอก 2) ประโยชนที่ไดจากผลลัพธเปนการเริ่มตนไปสูการทําใหเกิดผล
โดยสถาบันเอง 3) ผูบริหารตองเก่ียวของโดยตรงกับกิจกรรม

Parhizgari and Gilbert (2004) ไดศึกษาเก่ียวกับ การวัดประสิทธิผลองคกร : การ
ปฏิบัติงานของภาคเอกชนและภาครัฐบาล เพื่อทําการเปรียบเทียบการวัดประสิทธิผลของ
โครงสรางภายในและความสัมพันธของกระบวนการ ในภาคเอกสารและรัฐบาล โดยใชกลุม
ตัวอยาง 11,352 คน จาก องคกรภาคเอกชน 28 แหง และองคกรภาครัฐบาล 41 แหง
ผลการศึกษาพบวา ผลการเปรียบเทียบในการปฏิบัติงานทั้งสองสวนมีความแตกตางกันอยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

Wallace (2008) ไดศึกษาเรื่อง การบูรณาการสวนประกอบของผูมีสวนรวมเพื่อนําไปสู
การประเมินประสิทธิผล เปนการอธิบายถึงการประเมินประสิทธิผลที่ดีที่สุดในการบูรณาการ
สวนประกอบของการประเมินแบบมีสวนรวม ที่ผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดย
ใชผูประเมินคนแรก บรรยายถึงรายละเอียดของผลยอนกลับ ของกระบวนการที่ผูมีสวนไดสวนเสีย
เขามามีความสัมพันธในการประเมินประสิทธิผล  รูปแบบที่ใชในการประเมินประสิทธิผลเรียกวา
PTBEE (Participatory, Theory-Base Effectiveness Evaluation) ซึ่งเปนการรวมรูปแบบการ
ประเมิน 2 รูปแบบเขาดวยกันคือ การประเมินแบบรวมมือ และ การประเมินแบบใชทฤษฎีเปนฐาน
ดวยวิธีการของรูปแบบทางสถิติโดยเฉพาะ

Kwantes and Boglarsky (2007) ไดศึกษาเก่ียวกับ ความเขาใจเก่ียวกับวัฒธรรมองคกร
ประสิทธิผลของผูนําและประสิทธิผลของบุคคลากรในองคกร ใน 6 ประเทศ  เพื่อตองการศึกษา



82

ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกร กับประสิทธิผลของผูนําและบุคคลากรในองคกร  โดยศึกษา
ขอมูลจาก ประเทศ แคนนาดา ประเทศฮองกง ประเทศนิวซีแลนด  ประเทศอัฟริกาใต  ประเทศ
อังกฤษ และ ประเทศอเมริกา  พบวา วัฒธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของผูนํา
มากกวาประสิทธิผลของบุคลากรในองคกรและวัฒนธรรมองคกรยังมีผลชวยเพิ่มความสามารถ
ของลูกจาง และความพึงพอใจที่มีตองานของเขาดวย Karagoz (2008)ไดนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
การวัดและการประเมินประสิทธิผลขององคกรในการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่ประชุมสัมมนา TLC
ประเทศเยอรมัน เขาไดกลาววา การเปลี่ยนแปลง วิวัฒนาการตางๆ ที่เกิดขึ้น มีผลกระทบกับสิ่ง
ตางๆ มากมายไมเฉพาะทางดานสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองเทานั้น ยังมีผลกระทบ
กับระบบการศึกษาทั่วโลกประเทศตุรกีเองก็มีเปาหมายที่จะแกปญหาระบบของการศึกษาโดย
พยายามจะเพิ่มคุณภาพของระบบการจัดการศึกษาเพื่อใหครอบคลุมความจําเปนในการศึกษา
ของโลกยุคใหม ประชากรในโลกยุคใหมจําเปนตองมีการสรางองคกรของเขาใหครอบคลุมกับ
ความตองการ โดยเนนไปที่ประสิทธิผลองคกรและการจัดการจะพยายามกําหนดตัวบงชี้ของ
คุณลักษณะและผลลัพธของประสิทธิผลโรงเรียน เชน กลุมของ ผูจัดการ ผูสอน นักเรียนและ
ผูปกครอง เมื่อมีการประเมินการพยายามสรางวิธีการและรูปแบบการประเมินประสิทธิผลโรงเรียน
เปนสิ่งที่ควรใหความสําคัญอยางย่ิง

Bou-Liusar,Escrig-Tena, Roca-Puig and Beltran-Martin (2009) ไดศึกษาเก่ียวกับ
การประเมินเชิงประจักษ สําหรับรูปแบบความเปนเลิศของ The  EFQM model : ประเมินโดยใช
ขอบขายของ TQM ที่สัมพันธกับรูปแบบ THE MBNQA Model มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะห
ขอบเขตความเปนเลิศของรูปแบบ EFQM ที่มีผลกับแนวคิดของ TQM ดูที่ความเดนในประเด็น
ทางเทคนิคและทางสังคม การอธิบายโดยองครวมของ TQM ที่มั่นคงและการเชื่อมโยงสาเหตุ
ระหวางกระบวนการของ TQM และการปฏิบัติงานในองคกร  การศึกษาครั้งนี้เปนการรวบรวม
จากผูจัดการ 446 คน ในสเปน โดยใชแบบสอบถาม  พบวา 1) มิติทางสังคมและเทคนิคมีความ
ลุมลึกในรูปแบบ 2) มิติทางสังคมและเทคนิคมีความสัมพันธกัน และผลที่ไดเปนการสนับสนุน
รูปแบบความเปนเลิศ The EFQM และขอบขายการปฏิบัติสําหรับ TQM มีความเหมาะสม และ
จากผลการศึกษาที่ผานมายังพบวาถาจะทําให TQMแข็งแกรงขึ้นควรมีการนําThe MBNQAมาใชรวมดวย

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ในการประเมินประสิทธิผลองคกรสวนใหญมีการ
พัฒนาตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่เปนไปตามบริบท ภารกิจของแตละองคกร เนนที่การบรรลุเปา
ตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีการประยุกตใชรูปแบบตางๆ เชน  แนวทางการประเมินแบบ
สมดุล  แนวทางการประเมินตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  แนวทางรางวัลคุณภาพ



83

MBNQA การใชเทคนิค Balanecd Scorecard แนวทางการประกันคุณภาพการศึกษาระบบมัล
คอม บันดิริจ และแนวทางการประเมินประสิทธิผลชองนักวิชาการ เปนตน  ซึ่งมีกระบวนการใน
การประเมินโดยเนนผูประเมินที่เปนบุคลากรในองคกรเปนผูประเมินหรือมีสวนรวมในการประเมิน
ใหมากที่สุด และมีลักษณะการประเมินที่ดูจากผลลัพธขั้นสุดทายวามีผลการประเมินเปนอยางไร
ในแตละตัวบงชี้และนําผลที่ไดไปเปรียบเทียบกับเกณฑที่ต้ังไวเพื่อตัดสินคุณคาของผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรตอไป

กรอบแนวคิดในการวิจัย
ในการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  ประกอบดวย 4 ขั้นตอน  ไดแก 1) ศึกษาองคประกอบและ
ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 2)
พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทอง เที่ ยวและกีฬ า 3) การทดลองใช ระบบการประ เมินประสิทธิผลองคกร  สํ าหรั บ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาและ 4) ประเมินคุณภาพของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

การศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของ ผลการดําเนินงานจากการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในปการศึกษา 2549-2552 การประเมินภายนอกรอบสองและ
แนวคิดของคณะกรรมการสภาสถาบัน/คณะกรรมการสภาวิชาการ/ผูบริหารระดับนโยบายและ
ผูบริหารสูงสุดระดับวิทยาเขต   ดําเนินการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ตามแนวคิดการประเมินแบบทฤษฎีแรงขับ
(theory driven evaluation) โดยการสรางโมเดลเชิงตรรกะ(logic model) ทดลองใชระบบกับกลุม
นํารอง 2 แหง กลุมตัวอยางในการวิจัย 2 แหง โดยบุคลากรภายในองคการเปนผูประเมินตนเอง และศึกษา
ค วาม คิ ด เ ห็ นข อง ผู ใ ช ร ะ บบ ท่ีมี ต อ คุ ณ ภ าพข อ งร ะ บบก าร ปร ะ เมิ นป ร ะ สิทธิ อ งค ก ร สํ าหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่พัฒนาขึ้นตามกรอบมาตรฐาน
การประเมิน  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยดังภาพที่ 2.6
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ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
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วัตถุประสงคของการประเมิน

องคประกอบ  ตัวบงช้ีและเกณฑ
ในการประเมิน

บุคลากรและระยเวลาในการ
ประเมิน

ภารกิจหลักของ
องคกร

ปจจัยนําเขา

กระบวนการ

ขั้นเตรียมการประเมิน

ขั้นสรุป ทบทวนและรายงาน
ผลการประเมิน

ผลการดําเนินงาน
ขององคกร

ผลผลิต

ขอมูลปอนกลับเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา
รายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นดําเนินการประเมิน



2

ภาพท่ี 2.7 โมเดลเชิงตรรกะ (logic model) แสดงความสัมพันธของปจจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิผลองคกร

ปจจัยนําเขา
(Inputs)

กิจกรรม/กระบวนการ
(Activities/process)

ผลผลิต
(Outputs)

ผลลัพธ
(Outcomes)

การจดัการเรียน
การสอน

การวจิัย

การบริการวิชาการ
แกสังคม

การทํานําบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม

การพัฒนากีฬาสูความ
เปนเลิศ

กระบวนการ
ดําเนินงานตาม
ภารกิจหลักของ
องคกร

ผลที่เกิดขึ้นจาก
การดําเนินงาน
ตามภารกิจหลัก
ขององคกร

ความพึงพอใจที่มีตอ
องคกรของผูมีสวน
เก่ียวของ
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คุณภาพของบัณฑิต
เปนที่พึงพอใจของ
สังคม

การบริหารและการ
พัฒนาองคกร
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บทที่ 3
วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชระเบียบการวิจัยและพัฒนา(Research and Development)
มีวัตถุประสงคเพื่อ1)พัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่ครอบคลุมภารกิจดานการจัดการเรียนการสอน  ดาน
การวิจัย ดานการใหบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม และดาน
การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 2)พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และ3)ประเมินคุณภาพของระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
โดยวิธีดําเนินการวิจัยในครั้งนี้แบงออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้ ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ขั้นตอนที่ 2 พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ขั้นตอนที่ 4 ประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ซึ่งลําดับขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอน ไดแสดงไวในภาพที่ 3.1 และเสนอรายละเอียดของ
วิธีดําเนินการจัยตามขั้นตอนดังนี้
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ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรฯ

ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับ
- การประเมินประสิทธผิล / การประเมินประสิทธผิลองคกร
- รูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ (logic model)
- พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548
- พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545
- รูปแบบการบริหารคณุภาพ MBNQA
- รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ของ
Cameron (1978, 1986) Coltt (1995)  Kwan  and
Walker (2003) Steers  (1977)
- องคประกอบตัวบงช้ีการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
ระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2552 และ 2553

- ตัวบงช้ีการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง
ระดับอุดมศึกษา (2549-2553) และรอบสาม (2554-2558)

ศึกษาผลการดําเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและ

กีฬาจากการประเมินคุณภาพ
การศึกษาภายในปการศึกษา

2549-2552 และผลการ
ประเมินคุณภาพภายนอก

รอบสอง
(2549-2553)

ศึกษาแนวคิด
ของคณะกรรมการสภา

สถาบัน/คณะกรรมการสภา

วิชาการ/ผูบริหารระดับ
นโยบายและผูบริหารระดับ

วิทยาเขต
สถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา เกี่ยวกับ องคประกอบ

และตวับงช้ี
ประสิทธผิลองคกร

วิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหา จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี  งานวิจัยที่เกี่ยวของ ผลการดําเนินงานของสถาบัน
และแนวคิดของคณะกรรมการสภาสถาบัน, คณะกรรมการสภาวิชาการและผูบริหารทุกระดับของสถาบัน

(ราง) องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

ตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบ ตัวบงชี้ ประสิทธิผลองคกร โดยผูทรงคุณวุฒิ  ผูบริหาร
คณาจารย และ บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

องคประกอบ ตัวบงชี้ ประสิทธิผลองคกรฯ
ที่เหมาะสม
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ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนวิธีการดําเนินงานวิจัย

ขั้นตอนท่ี 2 พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ

(ราง) ระบบการประเมินประสิทธผิลองคกร ฯ ตามองคประกอบและตวับงช้ีทีไ่ดจากขั้นตอนที่ 1
เชิงตรรกะของความสัมพันธระหวางปจจัยที่เกี่ยวของประสิทธิผลองคกร กับผลลัพธที่เกดิขึ้น

ตรวจสอบความเหมาะสมของ ระบบฯ และคูมือการใชระบบฯ

(ราง) คูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ

ปรับปรุงระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ

ขั้นตอนท่ี 3 ทดลองใชระบบฯ

นําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ ไปใชกับกล ุ มที่คลายคลงึกับกลุมตัวอยาง

ปรับปรุงแกไข

นําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ ไปใชกับกล ุ มตัวอยางในการวิจัย

ขั้นตอนท่ี 4 ประเมินคุณภาพ
ของระบบฯ

ประเมินคุณภาพของระบบฯ

ปรับปรุงแกไข

ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ
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ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
การวิจัยในขั้นตอนนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยดําเนินการ มีดังนี้

1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของเก่ียวกับการประเมิน ประสิทธิผล
การประเมินประสิทธิผลองคกร รูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) ) รูปแบบเกณฑรางวัล
คุณภาพแหงชาติ (The Malcolm Baldrige National Quality Award Model : MBNQA Model)
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรของCameron(1978,1986) Coltt(1995) Kwan and
Walker(2003) Steers(1977) พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 แนวคิดเก่ียวกับแนวทางการ
ดําเนินงานที่ดีตามภารกิจหลักขององคกร  การประเมินประสิทธิผลองคกร  องคประกอบ ตัวบงชี้
และเกณฑการประเมินคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2552 และ 2553 และ ตัว
บงชี้การประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา รอบสอง (2549-2553)และ รอบสาม (2554-
2558) แนวคิดของผูมีสวนไดสวนเสียของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
และศึกษาผลการดําเนินงาน จากการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอกของ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่ผานมาในชวง พ.ศ. 2549-2553 ใน
ดานการจัดการเรียนการสอน  การวิจัยและงานสรางสรรค  การบริการวิชาการแกสังคม  การทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและการบริหารและพัฒนาองคกร

2) วิเคราะหเนื้อหา (content analysis) ตามกระบวนการวิเคราะหเนื้อหา จากขอมูล
สารสนเทศที่ไดจากการศึกษา โดยยึดหลักเกณฑเชิงเหตุผลและหลักเกณฑเชิงทฤษฎีที่เก่ียวของ
แลวนําผลจากการวิเคราะหเนื้อหามาสังเคราะหเปน องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

3) วิเคราะหและสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและหลักการเชิงเหตุผล เพื่อกําหนด
องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร และโมเดลเชิงตรรกะของความสัมพันธระหวางปจจัย
ที่เก่ียวของกับประสิทธิผลองคกรกับผลผลิตที่เกิดขึ้น

4) รางกรอบแนวคิด องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรของสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

5) ตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร โดย
ผูทรงคุณวุฒิ  ผูบริหาร คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
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ทองเที่ยวและกีฬา  พิจารณาในประเด็นเก่ียวกับความครอบคลุม ความเหมาะสม ความชัดเจน ความ
เปนไปไดในการเก็บรวบรวมขอมูลและประโยชนในการนําไปใช

6) ปรบัปรุงแกไของคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ตามผลที่ไดจากขอ 5
กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 ประกอบดวย
1) ผูดํารงตําแหนงเปนผูทรงคุณวุฒิของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว

และกีฬา จํานวน 5 คน
2) ผูบริหารระดับนโยบาย  และผูบริหารสูงสุดระดับวิทยาเขต ของสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว จํานวน 20 คน แยกเปนผูบริหารระดับนโยบายจํานวน 10 คน และ
ระดับวิทยาเขตจํานวน 10 คน  ที่มีประสบการณในการทํางานบริหารไมนอยกวา 5 ป โดยผูวิจัย
คัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling)

3) อาจารยที่ทําหนาที่สอนในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว จํานวน
20 คน ที่มีประสบการณในการสอนไมนอยกวา 5 ป  โดยผูวิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive
sampling)

5) บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวจํานวน 8
คน ที่มีประสบการณในการทํางาน  ไมนอยกวา 5 ป  โดยผูวิจัยคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive
sampling) (ภาคผนวก ก)

เคร่ืองมือ
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้

ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สัง กัดกระทรวงการทอง เที่ยวและกีฬา
เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ(ภาคผนวก ค)

การสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 มีแนวทางการสรางเครื่องมือ ดังนี้
1) ศึกษาเอกสารที่เก่ียวของกับการสรางเครื่องมือ แนวทางการประเมินองคประกอบ

และตัวบงชี้ เอกสารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ
2) สังเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารในขอ 1) มาเปนกรอบในการสราง

เครื่องมือ ใหครอบคลุมประเด็นที่ตองการวัดตามวัตถุประสงคการวิจัย ซึ่งมีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale)
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3) นําเครื่องมือที่สรางใหอาจารยที่ปรึกษาชวยตรวจสอบ ความถูกตองและความ
ครอบคลุมแลวนําขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไข

การเก็บรวบรวมขอมูล
รายละเอียดการเก็บรวบรวมขอมูล ในขั้นตอนที่ 1 ผูวิจัยดําเนินการดังนี้
1) ติดตอประสานงานกับผูทรงคุณวุฒิและบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เพื่อติดตอขอเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมของ
องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

2) ทําหนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูทรงคุณวุฒิ จาก บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย และผูวิจัยจัดสงเครื่องมือวิจัย ใหผูทรงคุณวุฒิดวยตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสํารวจความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทางวิชาการและ

บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เก่ียวกับความเหมาะสม
องคประกอบและ ตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกร ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก
คาเฉลี่ยและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑในการแปลผล ดังนี้

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.51-5.00 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมมากที่สุด
3.51 - 4.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมมาก
2.51 -3.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมปานกลาง
1.51 – 2.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมนอย
1.00 – 1.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมนอยที่สุด

ซึ่งผูวิจัยเลือกตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ย 3.51 ขึ้นไปมาพัฒนาเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมีการปรับเปลี่ยนชื่อตัวบงชี้และ
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เพิ่มเติมตัวบงชี้บางตัวตามขอเสนอแนะที่ไดรับ ทําใหเหลือองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกร 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้ จากเดิม 6 องคประกอบ 28 ตัวบงชี้ ดังตารางที่ 3.1

ตารางท่ี 3.1 องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ที่เหมาะสม สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

องคประกอบ ตัวบงชี้

การจัดการเรียนการสอน 1. การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

2. การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

3. การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู

4. การพัฒนานักศึกษา

5. การมีส วนร วมของบุคลากรภ ายใน และภายนอก
ในการพัฒนาการเรียนการสอน

6. คุณภาพของบัณฑิต

การวิจัย 1. การพัฒนางานวิจัย
2. การจัดการความรูดานงานวิจัย

3. การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

การบริการวิชาการแกสังคม 1. การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม

การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 1. การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม
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ตารางท่ี 3.1 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้

การบริหารและการพัฒนาองคกร 1. การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร

2. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

3. การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

4. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร

5. การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

6. การบริหารการเงินและงบประมาณ

7. การบริหารความเสี่ยงในองคกร

8. การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพ
การศึกษาภายใน

การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 1. การพัฒนานักกีฬา

2. การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

ขั้นตอนท่ี 2 พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ
ในการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬานั้น ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้
1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลองคกร การพัฒนาระบบ

การประเมิน แนวทางและวิธีการประเมินประสิทธิผลองคกร
2) ศึกษาเอกสารเก่ียวกับแนวคิดรูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ(logic model)ของ

ความสัมพันธเชิงสาเหตุที่เชื่อมโยงระหวางปจจัยและกระบวนการที่เก่ียวของกับประสิทธิผลองคกรกับ
ผลผลิตที่เกิดขึ้น

3) วิเคราะหเนื้อหา จากขอมูลสารสนเทศที่ไดจากขอ 1)และ 2) โดยดําเนินการวิเคราะห
ตามกระบวนการวิเคราะหเนื้อหา ซึ่งยึดหลักความสอดคลองและหลักเกณฑเชิงทฤษฎีที่เก่ียวของ
เพื่อใหไดขอสรุปสําหรับการกําหนดองคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
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4) นําผลการวิเคราะหเนื้อหามาสังเคราะหเปนระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
กําหนดโครงสราง  รายละเอียดของสวนยอยใน 4 ดาน คือ ดานปจจัยนําเขา  ดานกระบวนการ
ดานผลผลิต  ดานขอมูลปอนกลับ และเครื่องมื่อที่ใชในระบบ พรอมทั้งจัดทําคูมือการใชระบบการ
ประเมิน

5) นําเสนอ  ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร และคูมือการใชระบบการประเมินฯ
(ฉบับราง) ตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจพิจารณา ใหขอเสนอแนะแลวนํากลับมา
ปรับปรุง

6) นําเสนอ ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรและคูมือการใชระบบการประเมินฯ
ที่ผานการปรับปรุงแกไขตามขอแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา ไปหาคุณภาพโดยผูทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรฯ และคูมือการใชระบบฯ ตาม
มาตรฐานการประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy)
มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช
(feasibility) และมาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) โดยพิจารณาจากองคประกอบยอย
ของระบบ ประกอบดวย  ดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน  เนื้องาน
ของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน  องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินบุคลากรที่
เ ก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน  ดานกระบวนการ ประกอบดวย
การเตรียมการประเมิน  การดําเนินการประเมิน และการสรุปและทบทวนผลการประเมิน  ดาน
ผลผลิต ประกอบดวย ผลการประเมินประสิทธิผลองคกร  และ ดานขอมูลปอนกลับ รายงานผล
การประเมินประสิทธิผลขององคกร ดังภาพที่ 3.2

7) ปรับปรุงแกไขระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรและคูมือการใชระบบฯ ตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ
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ภาพท่ี 3.2 องคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางในขั้นตอนนี้  ประกอบดวย
1) ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดและประเมินผล จํานวน 4 คน ดานบริหารการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา จํานวน 4 คน และดานการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 2 คน โดยคัดเลือกแบบ
เจาะจง(purposive sampling)ตามเกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิซึ่งพิจารณาจากคุณสมบัติ
ดังนี้

ปจจัยนําเขา
1. วัตถุประสงคของการประเมิน
2. เน้ืองานของประสิทธิผลองคกรท่ีมุงประเมิน

2.1 ดานการจัดการเรียนการสอน
2.2 ดานการวิจยั
2.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม
2.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
2.5 ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
2.6 ดานการบริหารและพัฒนาองคกร

3. องคประกอบ ตวับงชี้และเกณในการประเมิน
4. บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการประเมิน
5. ระยะเวลาในการประเมิน

กระบวนการ
1. ขั้นเตรียมการประเมิน
2. ขั้นดําเนินการประเมิน
3. ขั้นสรุปและทบทวน

ผลการประเมิน

ผลผลิต
ผลการดําเนินงาน
ขององคกรตาม
ภารกิจหลักท่ี

กําหนดไว

ขอมูลปอนกลับ
รายงานผลการประเมิน
ประสิทธิผลขององคกร

การใชผลการประเมิน
ผูบริหาร : นําผลการประเมินไปใช

วางแผนการพัฒนา/ปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร
บุคลากรในองคกร : นําผลไปใชพัฒนา/ปรับปรุง

การปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเอง

รายงาน
ตนสงักดั
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1.1) เปนผูที่มีวุฒิปริญญาเอก สาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา หรือ สาขาวิชา
การวิจัย การวัดและประเมินผลการศึกษา

1.2) เปนผูที่ทําหนาที่เปนผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษา และมีประสบการณในการ
บริหารไมตํ่ากวา 5 ป

1.3) เปนผูที่ทําหนาที่เปนผูบริหารในองคกรที่เก่ียวของกับการทองเที่ยวและการกีฬา
มีประสบการณในการบริหารไมตํ่ากวา 5 ป (ภาคผนวก ก)

เคร่ืองมือ
เครื่องมือที่ใชในขั้นตอนนี้ มี 2 สวน คือ
1) เครื่องมือที่ใชสําหรับประเมินระบบ ประกอบดวย

1.1) แบบประเมินความเหมาะสมของระบบและแบบประเมินคุณภาพของระบบและ
ผูวิจัยสรางขึ้นมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ โดยมีสาระเนื้อหาที่ประเมินตามมาตรฐาน
การประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy)
มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช
(feasibility) และมาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) โดยพิจารณาจากองคประกอบยอย
ของระบบ  ประกอบดวย ดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน  เนื้องาน
ของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน  องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน    บุคลากรที่
เก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน  ดานกระบวนการ ประกอบดวย การ
เตรียมการประเมิน  การดําเนินการประเมิน และการสรุปและทบทวนผลการประเมิน  ดาน
ผลผลิต ประกอบดวย ผลการประเมินประสิทธิผลองคกร  และ ดานขอมูลปอนกลับ รายงานผล
การประเมินประสิทธิผลขององคกร (ภาคผนวก ง)

2) เครื่องมือในระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย
2.1) แบบประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่งผูวิจัยดําเนินการสรางตามกรอบของโมเดล

เชิงตรรกะในแตละองคประกอบและตัวบงชี้  ซึ่งทําการประเมินผลการดําเนินงานดานปจจัยนําเขา
กระบวนการ  ผลผลิตและผลที่ตามมา อันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวังในแตละองคประกอบ
และตัวบงชี้ โดยกําหนดเครื่องมือที่ใชในการประเมินเปนแบบตรวจสอบรายการประเมิน ใชรูปแบบ
การสรางแบบตรวจสอบรายการประเมินตามแนวคิดของ Stufflebeam (2000) มาประยุกตในการ
สรางรวมทั้งการกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบบรูบริกส (scoring rubrics)

2.2) แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร ผูวิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบการ
จัดทํารายงานการประเมินผลภายนอกของการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา
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รอบสอง (2549-2553)และรอบสาม (2553-2558) ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)

2.3) แบบรายงานผลการดําเนินงานตามองคประกอบตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกร
ซึ่งผูวิจัยสรางตามกรอบขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่ไดจากขั้นตอนที่ 1

2.4) คูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ผูวิจัยดําเนินการพัฒนาคูมือ
การใชระบบประเมินการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยมีการอธิบายเก่ียวกับ วัตถุประสงคของ
การประเมิน องคประกอบ ตัวชี้วัดและเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร บุคลากรที่ใชใน
การประเมิน ระยะเวลาในการประเมิน ขั้นตอนในการประเมิน การรายงานผลการประเมิน
(ภาคผนวก ข)

ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
1) ศึกษาเอกสารที่เก่ียวกับการสรางและพัฒนาแบบประเมินระบบ  แบบประเมิน

ประสิทธิผลองคกร แบบรายงานผลการประเมิน และคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร

2) ใชขอมูลที่ไดจากขอ 1 มาเปนกรอบในการสรางเครื่องมือ
3) นําไปเสนออาจารยที่ปรึกษา พิจารณาความเหมาะสม ความครอบคลุม แลวนํา

ขอเสนอแนะไปปรับปรุงแกไข
4) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของขอรายการการประเมินกับสิ่งที่

มุงวัด (Item Objective congruence:IOC)โดยผูทรงคุณวุฒิ โดยใชขอคําถามที่มีคา IOC เทากับ
0.75 ขึ้นไป แลวปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ

5) นําไปทดลองใชกับกลุมทดลอง(นํารอง) ซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง
6) วิเคราะหคาความเที่ยงของแบบประเมินความเหมาะสมของระบบ แบบประเมิน

คุณภาพของระบบและแบบประเมินคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
7) สอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมที่มีตอแบบรายงานผลการดําเนินงาน แบบประเมิน

ประสิทธิผลองคกร แบบรายงานผลการประเมินและคูมือการประเมินประสิทธิผลองคกร
8) ปรับปรุงแกไขใหมีความสมบูรณกอนนําไปใชทดลองจริง
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยนําแบบประเมินความ

เหมาะสมของระบบ แบบประเมินคุณภาพของระบบ แบบรายงานผลการดําเนินงาน  แบบประเมิน
ประสิทธิผลองคกร แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกรและคูมือการใชระบบ
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การประเมินประสิทธิผลองคกร พรอมรายละเอียดโครงรางวิทยานิพนธ ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน
10 คน พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอรายการในเครื่องมือแตละฉบับ และความ
เหมาะสมขององคประกอบ ตัวบงชี้ เกณฑการประเมินและระดับคะแนนของตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกร (ภาคผนวก ก)

ผลการพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือแตละฉบับ จากผูทรงคุณวุฒิ
ทั้ง 7 คน รายละเอียดังตารางที่ 3.2-3.6
ตารางท่ี 3.2 ผลการตรวจสอบ แบบประเมินความเหมาะสมของระบบ

ประเด็น จํานวนขอ คา IOC ขอเสนอแนะสําหรับการ
ปรับปรุง

ดานปจจัย 7 0.95-1.00 -
ดานกระบวนการประเมิน 5 0.90-1.00 -
ดานผลผลิต 3 0.96-1.00 -
ดานขอมูลปอนกลับ 2 0.98-1.00 -

ตารางท่ี 3.3 ผลการตรวจสอบ แบบประเมินคุณภาพของระบบ
ประเด็น จํานวนขอ คา IOC ขอเสนอแนะสําหรับการ

ปรับปรุง
ความพึงพอใจที่มีตอระบบ
ดานปจจัย 7 0.90-1.00 -
ดานกระบวนการประเมิน 4 0.96-1.00 -
ดานผลผลิต 2 0.98-1.00 -
ดานขอมูลปอนกลับ 2 0.89-1.00 -
คุณภาพของระบบ
ดานความมีประโยชน (utility) 7 0.90-1.00 -
ดานความเปนไปไดใน
การนําไปใช (feasibility)

5 0.95-1.00 -

ดานความเหมาะสม (propriety) 6 0.90-1.00 -
ดานความถูกตองและครอบคุลม
(accuracy)

5 0.98-1.00 -
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ตารางท่ี 3.4 ผลการตรวจสอบแบบรายงานผลการดําเนินงาน  แบบประเมินประสิทธิผลองคกร
และแบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
ประเด็น คา IOC ขอเสนอแนะสําหรับการปรับปรุง

รูปแบบของแบบประเมิน 0.90-1.00 -
การแปลผลการประเมิน 0.96-1.00 -
การรายงานผลการประเมิน 0.98-1.00 -

ตารางท่ี 3.5 ผลการตรวจสอบคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ประเด็น จํานวนขอ คา IOC ขอเสนอแนะสําหรับการปรับปรุง

ความชัดเจนของภาษาและงาย
ตอการเขาใจ

4 0.90-
1.00

ควรเพิ่มตารางสรุปขั้นตอนการนํา
ระบบฯไปใช

ตารางท่ี 3.6 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบ ตัวบงชี้ เกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

องคประกอบ จํานวน
ตัวบงชี้

คา IOC ขอเสนอแนะสําหรับการ
ปรับปรุง

ดานการจัดการเรียนการสอน 6 0.95-1.00 -
ดานงานวิจัย 3 0.94-1.00 -
ดานการบริการวิชาการแกสังคม 1 0.95-1.00 -
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

1 0.97-1.00 -

ดานการบริหารและพัฒนาองคกร 8 0.96-1.00 -
ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 2 0.51.00 -

การตรวจสอบคาความเท่ียง
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิและ

ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะแลวไปใชกับกลุมทดลอง (นํารอง) ในสถาบันระดับอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 2 แหง คือ  สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา
และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ  เพื่อตรวจสอบความเขาใจและความชัดเจนของ
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ภาษาและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความเที่ยง  โดยใชดัชนีความสอดคลองของ
ผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) จํานวน 2 ฉบับ ประกอบดวย 1)แบบประเมินความ
เหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร และ2) แบบประเมินคุณภาพของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร เนื่องจากเครื่องมือทั้ง 2 ฉบับ เปนเครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบ
คุณภาพของระบบที่เกิดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช ประกอบกับ
งานวิจัยเรื่องนี้ใชวิธีวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา (Research & Development) ดังนั้นผูวิจัยจึง
ดําเนินการตรวจสอบกับกลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร บุคลากรที่ไดรับการแตงต้ังเปน
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  จากสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา จํานวน 2 แหงที่เปนกลุมทดลอง (นํารอง) ไดแก สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
เพชรบูรณ และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา ในแตละสถาบัน ประกอบดวย ผูบริหาร
2 คน อาจารย 2 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน สรุปผลไดดังนี้

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ พบวา
1) แบบประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มีคา

ดัชนีความสอดคลองของผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) เทากับ 0.75 แสดงวา
เครื่องมือฉบับนี้มีคุณภาพดานความเที่ยงใชได

2) แบบประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร พบวามีคา
ดัชนีความสอดคลองของผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) เทากับ 0.69 แสดงวา
เครื่องมือฉบับนี้มีคุณภาพดานความเที่ยงใชได

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตยะลา พบวา
1) แบบประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มีคา

ดัชนีความสอดคลองของผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) เทากับ 0.80 แสดงวา
เครื่องมือฉบับนี้มีคุณภาพดานความเที่ยงใชได

2) แบบประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร พบวามีคา
ดัชนีความสอดคลองของผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) เทากับ 0.84 แสดงวา
เครื่องมือฉบับนี้มีคุณภาพดานความเที่ยงใชได

สําหรับคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร แบบรายงานผลการดําเนินงาน
แบบประเมินประสิทธิผลองคกร และแบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร หลังจาก
ทดลองกับกลุม (นํารอง) ในสถาบันทั้ง 2 แหงแลว  ผูวิจัยประชุมรวมกับคณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรทั้ง 2 แหง เพื่อรวมกับอภิปรายถึงจุดเดนและสิ่งที่ควรปรับปรุงของคูมือการใช



101

ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร  แบบรายงานผลการดําเนินงาน  แบบประเมินประสิทธิผล
องคกร และแบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร พบวา คูมือการใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ควรเพิ่มในสวนของการสรุปขั้นตอน ระยะเวลาในการนําระบบการประเมินฯไป
ใชในองคกรใหชัดเจน สวนอ่ืน ๆมีการอธิบายที่ชัดเจน เขาใจงาย สามารถนําไปใชปฏิบัติไดจริง
ในสวนของแบบรายงานผลการดําเนินงาน  แบบประเมินประสิทธิผลองคกรและแบบรายงานผล
การประเมินประสิทธิผลองคกร เขาใจไดงาย ชัดเจน มีความเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผล
องคกรและสามารถนําไปใชปฏิบัติไดจริงในองคกร

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยไดทําหนังสือขอความรวมมือในการเปนผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ พิจารณาระบบ

การประเมินประสิทธิผลองคกร ที่ออกโดยบัณฑิตวิทยาลัย คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย และผูวิจัยดําเนินการติดตามประสานงานดวยตนเองทางโทรศัพทและเดินทางไปพบ
ดวยตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสํารวจความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ เก่ียวกับความ

เหมาะสมของขององคประกอบ ตัวบงชี้  เกณฑการประเมินและระดับคะแนนของตัวบงชี้
ประสิทธิผลองคกรผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ยและคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยมีเกณฑในการแปลผล ดังนี้

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.51-5.00 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมมากที่สุด
3.51 - 4.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมมาก
2.51 -3.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมปานกลาง
1.51 – 2.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมนอย
1.00 – 1.50 มีความถูกตองครอบคลุม/ความเปนประโยชน/ความเปนไปได/

ความเหมาะสมนอยที่สุด
โดยผูวิจัยเลือกใชขอรายการที่มีคาเฉลี่ย 3.75 ขึ้นไปในการนํามาใชเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
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ขั้นตอนท่ี 3 ทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
การวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนํา ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรสําหรับ

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิใน
ขั้นตอนที่ 2 ไปทดลองใชกับตัวอยาง 2 แหง คัดเลือกจากการจัดลําดับผลการประเมินคุณภาพ
ภายในจากตนสังกัด ปการศึกษา 2552 ดังตารางที่ 3.7
ตารางท่ี 3.7 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายในจากตนสังกัด ของสถาบันอุดมศึกษา

ปการศึกษา 2552 สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ตําแหนง
ที่ต้ัง

สถาบันอุดมศึกษา
(สถาบันการพลศึกษา)

ผลการประเมินคุณภาพ
ภายในปการศึกษา 2552

(คะแนนเต็ม 5 )

กลุมนํารอง
เพื่อหา

คุณภาพของ
เครื่องมือ

กลุม
ตัวอยางใน

การวิจัย

ภา
คก

ลา
ง

วิทยาเขตอางทอง 3.92
วิทยาเขตสมุทรสาคร 3.90
วิทยาเขตกรุงเทพ 3.80
วิทยาเขตสุพรรณบุรี 3.61
วิทยาเขตชลบุรี 2.61 

ภา
คเห

นือ

วิทยาเขตสุโขทัย 3.70
วิทยาเขตเชียงใหม 3.66
วิทยาเขตเพชรบูรณ 3.46 

วิทยาเขตลําปาง 3.46

ภา
คต

ะวั
นอ

อก
เฉีย

งเห
นือ

วิทยาเขตอุดรธานี 4.40 

วิทยาเขตมหาสารคาม 3.76
วิทยาเขตชัยภูมิ 3.33
วิทยาเขตศรีสะเกษ 3.24

ภา
คใต



วิทยาเขตตรัง 3.71
วิทยาเขตกระบ่ี 3.61
วิทยาเขตชุมพร 3.47
วิทยาเขตยะลา 3.39 

ที่มา : กองวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา สถาบันการพลศึกษา : 2553
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ผูวิจัยดําเนินการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรหลังจากผานการปรับปรุงจาก
การนําไปทดลองใช (นํารอง) แลว ทดลองใชกับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา 2 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
ชลบุรี โดยมีรายละเอียดการดําเนินงาน ดังนี้

1) ระยะท่ี 1 การเตรียมการ เปนขั้นตอนเตรียมการดําเนินการมีดังนี้
1.1) ประสานกับผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่เปนกลุมนํารองและกลุมตัวอยางในการ

วิจัย เพื่อขอความอนุเคราะหในการใชสถาบันการศึกษาเปนกลุมนํารองและกลุมตัวอยางในการ
วิจัยครั้งนี้  โดยการนัดหมายทางโทรศัพทและผูวิจัยไดเขาพบชี้แจงแนวทางการดําเนินงาน

1.2) ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการใชสถาบันการศึกษาเปนกลุมนํารองและ
กลุมตัวอยางในการวิจัย  จากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

1.3) กําหนดกิจกรรมและระยะเวลาที่ใชในการลงพื้นที่ในแตละสถาบันการศึกษา
1.4) จัดเตรียมเอกสารที่เก่ียวของกับการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

ตามจํานวนผูเขารวมทดลอง
2) ระยะท่ี 2 การนําระบบไปทดลองใช มีการดําเนินการมีดังนี้

2.1) พบผูบริหารสถาบัน  เพื่อชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับการใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร รายละเอียดของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร รวมทั้งกิจกรรมและ
ระยะเวลาในการดําเนินงานของสถานศึกษาตามระบบที่ไดกําหนดไว โดยผูวิจัยไดจัดเอกสารที่
เก่ียวของใหกับทางสถานศึกษา

2.2) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการใหกับผูเก่ียวของในการใชระบบประเมินประสิทธิผล
องคกรในแตละสถาบันเพื่อชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรกอน
ใชระบบฯ โดยมีกิจกรรม ดังนี้

2.2.1) การบรรยายใหความรูเก่ียวกับการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกร
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคกร

2.2.2) การพิจารณาและทําความเขาใจรวมกันเก่ียวกับตัวบงชี้ เกณฑ เครื่องมือ
วิธีการประเมิน ในระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น บทบาทของผู วิจัยในขั้นตอนนี้
เปนเพียงผูอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน ใหขอมูลเพิ่มเติม จัดหาเอกสารประกอบการประชุม
การจัดทําเอกสาร จัดเตรียมอาหารวาง เครื่องด่ืม ถายภาพ และใหคําปรึกษา
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2.3) สถาบันดําเนินการตามขั้นตอนในการประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่งไดกําหนดไว
ในคูมือการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น ดังตารางที่ 3.8

ตารางท่ี 3.8 ขั้นตอนการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในองคกร
ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา

ขั้นตอนท่ี 1
เตรียมการ

คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของ
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

พฤษภาคม
(กอนเร่ิมปการศึกษาใหม)

แตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร
ประกอบดวย คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร
คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูลและคณะกรรมการ
ประสานงาน
ผูไดรับการแตงต้ังศึกษาคูมือการใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรตามคําสั่ง
ประชุมชี้แจง
รายละเอียดการประเมินประสิทธิผลองคกร เครื่องมือที่
ใชในการประเมิน ระยะเวลาและบทบาทหนาที่ของ
ผูเก่ียวของกับบุคลากรทุกคนในองคกรโดยการ
ประสานงานของคณะกรรมการประสานงานที่แตงต้ัง
ตามคําสั่ง

มิถุนายน
(เร่ิมตนปการศึกษาใหม)

ขั้นตอนท่ี 2
ดําเนินการ

คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานของ
องคกร ทําการจัดเก็บ ติดตามผลการดําเนินงานตาม
แบบรายงานผลการดําเนินงาน

1 มิถุนายน -
31 พฤษภาคม

(ในแตละปการศึกษา)

รายงานผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรทุกสิ้นภาคเรียนที่ 1 เพื่อเปนการ
ประเมินผลระหวางการดําเนินงานโดยการประสานงาน
ของคณะกรรมการประสานงาน

ตุลาคม
(ในปการศึกษา)
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ตารางท่ี 3.8 (ตอ)
ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา

ขั้นตอนท่ี 3
สรุปผล

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรทําการ
ตรวจประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จากแบบรายงานผลการ
ดําเนินงานในรอบปการศึกษาที่ผานมาโดยการ
ประสานงานของคณะกรรมการประสานงาน

พฤษภาคม
(ในปการศึกษา)

ขั้นตอนท่ี 4
การใหขอมูล
ปอนกลับและ

รายงานตนสังกัด

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจัดทํา
รายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง รายงานใหกับ
บุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบและรายงานไป
ยังหนวยงานตนสังกัด

มิถุนายน
(เร่ิมตนปการศึกษาใหม)

3) ระยะท่ี 3 การประเมินคุณภาพของระบบหลังทดลองใช
เปนการประเมินประสิทธิผลของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่ทดลองใชใน

สถาบันที่เปนกลุมนํารอง โดยใหกลุมที่ทดลองใชระบบทุกคนทําแบบประเมินความเหมาะสมของ
ระบบ  แบบประเมินคุณภาพของระบบ และแบบประเมินคูมือการใชระบบประเมินประสิทธิผล
องคกร พรอมทั้งใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม เก่ียวกับปญหา อุปสรรคและปจจัยเงื่อนไขในการนํา
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช

กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางในขั้นตอนนี้  ประกอบดวย
1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร ไดรับการแตงต้ังจากคณะผูบริหารสถาบัน

มีจํานวน 9 คน ประกอบดวยผูชวยอธิการบดี จํานวน 2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี
จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน อาจารย จํานวน 2 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน

2) กลุมที่ไดรับมอบหมายใหทําหนาที่รวบรวมขอมูล ผลการดําเนินงานขององคกรตาม
องคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตละองคกร

3) กลุมผูประสานงานการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวนขึ้นอยูกับ
ความเหมาะสมของแตละองคกร
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เคร่ืองมือ
เครื่องมือในขั้นตอนนี้ ไดแก  ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร แบบประเมินประเมิน

ความเหมาะสมของระบบ  แบบประเมินคุณภาพของระบบ แบบประเมินคูมือการใชระบบ
ประเมินประสิทธิผลองคกรและแบบสอบถามปญหา อุปสรรคและปจจัยเงื่อนไขในการนําระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในองคกร

การวิเคราะหขอมูล
1) การวิเคราะหผลการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยการวิเคราะหผลการประเมิน จาก

ผลการดําเนินงานขององคกร จากแบบประเมินประสิทธิผลองคกร  โดยรายงานผลการประเมิน
ตามแบบรายงานผลการประเมิน โดยผูทําหนาที่เปนคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่ง
ผานการทบทวนผลการประเมินรวมกับบุคลากรขององคกรเรียบรอยแลว ดวยสถิติพื้นฐาน คือ
คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่งแยกเปนผลการประเมินระดับองคประกอบและตัวบงชี้
และผลการประเมินระดับสวนยอยของตัวบงชี้ โดยใชเกณฑดังตอไปนี้

เกณฑการประเมินระดับองคประกอบและตัวบงชี้
ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก
2.51 -3.50 ดี
1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง
0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน

เกณฑการประเมินระดับสวนยอยของตัวบงชี้
ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน

0.77-1.00 ดีมาก
0.52-0.76 ดี
0.26-0.51 ตองปรับปรุง
0.00–0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน

2) การวิเคราะหแบบประเมินความเหมาะสมของระบบและแบบประเมินคุณภาพของ
ระบบ โดยการวิเคราะหดวยสถิติพื้นฐาน คือ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามเกณฑ
ดังตอไปนี้
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ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน
4.51 – 5.00 ระดับมากที่สุด
3.51 - 4.50 ระดับมาก
2.51 -3.50 ระดับปานกลาง
1.51 – 2.50 ระดับนอย
1.00 – 1.50 ระดับนอยที่สุด

3) วิเคราะหเนื้อหา (content analysis) จากแบบสอบถามปญหา อุปสรรคและปจจัย
เงื่อนไขในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชและขอความปรับปรุงของคูมือการใช
ระบบ  แบบรายงานผลการดําเนินงาน แบบประเมินประสิทธิผลองคกรและแบบรายงานผล
การประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นตอนท่ี 4 ประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
การวิจัยในขั้นตอนนี้มี วัตถุประสงค เพื่อประเมินคุณภาพของระบบการประเมิน

ประสิทธิผลองคกรหลังจากนําไปทดลองใชจริง   มีการการดําเนินการดังนี้
1) การประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานของงาน

ประเมิน 4 มาตรฐาน  ที่ Stufflebeam (1981 อางถึงใน ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2550ข) กําหนดขึ้น
ประกอบดวย  มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy) เปนการพิจารณาวา
การประเมินนั้นไดสารสนเทศที่ถูกตอง ครอบคลุม ครบถวน  มาตรฐานดานความมีประโยชน
(utility) เปนการพิจารณาวา การประเมินนั้นสนองตอบความตองการในการนําผลการประเมินไป
ใชประโยชนไดจริง  มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility) เปนการพิจารณาวา
การประเมินนั้นสามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลในการประเมินประสิทธิผลองคกรจริงได และ
มาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) เปนการพิจารณาวา การประเมินนั้นมีความเหมาะสม
ทั้งทางดานกฏหมาย ศีลธรรมขององคกรหรือไม โดย นําแบบประเมินคุณภาพของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่งเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ใหกับผูเก่ียวของในการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรทั้งหมดประเมินหลังทดลองใชระบบและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
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กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการประเมินคุณภาพของระบบ ประกอบดวยผูเก่ียวของในการ

ประเมินประสิทธิผลองคกรทั้งหมด
เคร่ืองมือ
เครื่องมือที่ใชในการประเมินคุณภาพของระบบ เปนแบบประเมินความเหมาะสมของ

ระบบและ แบบประเมิน คุณภ าพ ของระ บบการประ เมินประสิทธิผลองคกร  สํ าหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  โดยมีโครงสรางของแบบประเมินฯ
ดังตารางที่ 3.9 และ 3.10
ตารางท่ี 3.9 โครงสรางของแบบประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินฯ

ขอคําถาม องคประกอบของขอคําถาม ลักษณะของเคร่ืองมือ จํานวนขอ
คําถาม

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบ ตําแหนง แบบตรวจสอบรายการ
(Checklist)

1

ตอนท่ี 2 ความเหมาะสมของ
กระบวนการ ขั้นตอนของระบบฯ

ดานปจจัย มาตราสวนประมาณคา
(rating scale)

8
ดานกระบวนการ 5
ดานผลผลิต 3
ดานขอมูลปอนกลับ 2

ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เขียนตอบ

ตารางท่ี 3.10 โครงสรางของแบบประเมินคุณภาพของระบบการประเมินฯ
ขอคําถาม องคประกอบของขอ

คําถาม
ลักษณะของเคร่ืองมือ จํานวนขอ

คําถาม
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบ ตําแหนง แ บ บ ต ร ว จ สอ บ ร า ย ก า ร

(Checklist)
1

ประสบการณการทํางาน 1
ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจท่ีมีตอ
ระบบการประเมินฯ

ดานปจจัย มาตราสวนประมาณคา
(rating scale)

7
ดานกระบวนการประเมิน 4
ดานผลผลิต 2
ดานขอมูลยอนกลับ 2
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ตารางท่ี 3.10 (ตอ)
ขอคําถาม องคประกอบของขอ

คําถาม
ลักษณะของเคร่ืองมือ จํานวนขอ

คําถาม
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นท่ีมีตอ
คุณภาพของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

ม า ต ร ฐ า น ด า น ค ว า ม มี
ประโยชน (utility)

มาตราสวนประมาณคา
(rating scale)

7

มาตรฐานดานความเปนไป
ไดในการนําไปใช
(feasibility)

5

มาตรฐานดานความ
เหมาะสม (propriety)

6

มาตรฐานดานความถูกตอง
และครอบคลุม(accuracy)

5

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการประเมินคุณภาพของระบบการประเมิน

ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่พัฒนาขึ้น
ดวยตนเอง

การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของขอมูล และ วิเคราะหขอมูล

ดวยสถิติบรรยาย ไดแก  การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
นําเสนอดวยการบรรยาย ดังนี้

1) ระดับความพึงพอใจที่มีตอระบบการประเมินฯ ใชเกณฑ ดังนี้
ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน

4.51 – 5.00 ระดับมากที่สุด
3.51 - 4.50 ระดับมาก
2.51 -3.50 ระดับปานกลาง
1.51 – 2.50 ระดับนอย
1.00 – 1.50 ระดับนอยที่สุด
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2) ระดับความคิดเห็นที่มีตอคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ใชเกณฑ ดังนี้

ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ความหมาย
4.51 – 5.00 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความ

ถูกตองและครอบคลุม ความมีประโยชน ความ
เปนไปได การนําไปใชและความเหมาะสม ใน
ระดับมากที่สุด

3.51 - 4.50 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความ
ถูกตองและครอบคลุม ความมีประโยชน ความ
เปนไปได การนําไปใชและความเหมาะสม
ในระดับมาก

2.51 -3.50 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความ
ถูกตองและครอบคลุม ความมีประโยชน ความ
เปนไปได การนําไปใชและความเหมาะสม ใน
ระดับปานกลาง

1.51 – 2.50 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความ
ถูกตองและครอบคลุม ความมีประโยชน ความ
เปนไปได การนําไปใชและความเหมาะสม ใน
ระดับนอย

1.00 – 1.50 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความ
ถูกตองและครอบคลุม ความมีประโยชน ความ
เปนไปได การนําไปใชและความเหมาะสม ใน
ระดับนอยที่สุด

3) นําผลที่ไดจากการประเมินคุณภาพของระบบตามกรอบมาตรฐานการประเมิน
ผลจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคองคกรไปทดลองใชในสถาบันที่เปนกลุมตัวอยาง
มาพัฒนาปรับปรุงและนําเสนอระบบฯที่สมบูรณตอผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา โดยจัดทําเปนเอกสาร ซึ่งประกอบดวยรายงานการวิจัยและคูมือการใชระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรฉบับสมบูรณตอไป
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บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมลู

การพัฒนาระบบประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา มีวัตถุประสงคเพื่อ 1)เพื่อพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่ครอบคลุมภารกิจ
ดานการจัดการเรียนการสอน  ดานการวิจัย ดานการใหบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนนธรรม ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ และดานการบริหารและพัฒนา
องคกร 2)เพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวง การทองเที่ยวและกีฬา และ 3) เพื่อประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลออกเปน 3 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร  สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ตอนที่ 3 ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้
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ตอนท่ี 1 ผลการพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
การพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด

รูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (The Malcolm
Baldrige National Quality Award Model : MBNQA Model) รูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรของCameron(1978,1986) Coltt(1995) Kwan and Walker(2003) Steers(1977)

องคประกอบตัวบงชี้การประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา ปการศึกษา 2552 และ
2553 และตัวบงชี้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสอง ระดับอุดมศึกษา รอบสอง(2549-2553)
และรอบสาม(2554-2558) ผูวิจัยไดทําการสังเคราะหตัวบงชี้จากแนวคิดดังกลาวและนํามาจัดเปน
องคประกอบโดยใหมีความสอดคลองกับองคประกอบของการประเมินคุณภาพภายใน
ระดับอุดมศึกษาและภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ซึ่งเนนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่นําไปสูผลการดําเนินงานของสถาบันใหบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนดไว ไดทั้งหมด 6 องคประกอบ 28 ตัวบงชี้ จากนั้นผูวิจัยไดนําองคประกอบและตัวบงชี้
ประสิทธิผลที่สังเคราะหได ไปใหผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหาร คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ตรวจสอบความเหมาะสมโดยใชแบบ
ประเมินความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา พบวา องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
ที่เหมาะสมสําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 6
องคประกอบ 21 ตัวบงชี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้

องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงาน
ไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการจัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา นันทนาการ
วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ ประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร
2) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ
3) การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู
4) การพัฒนานักศึกษา
5) การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน
6) คุณภาพของบัณฑิต
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องคประกอบที่ 2 การวิจัย  หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาผลงานวิจัย  การเรียนการสอนและ
ศักยภาพการวิจัยของบุคลากรภายในองคกร ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนางานวิจัย
2) การจัดการความรูดานการวิจัย
3) การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสังคม หมายถึง ระดับความสําเร็จในการ
ดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการใหบริการวิชาการกับสังคม ชุมชน และสราง
สังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ  การพัฒนาการใหบริการวิชาการให
เกิดประโยชนตอสังคม

องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลน
พื้นบานและกีฬาไทย ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม

องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร หมายถึง ระดับความสําเร็จในการ
ดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการบริหารงานและบริหารบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ คือ

1) การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร
2) การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู
3) การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
4) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร
5) การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
6) การบริหารการเงินและงบประมาณ
7) การบริหารความเสี่ยงในองคกร
8) การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
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องคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การดําเนินงานไดบรรลุผลตามเปาหมายในการพัฒนานักกีฬาสูความเปนเลิศในระดับชาติและ
นานาชาติ ซึ่งในองคประกอบนี้เปนองคประกอบที่มีลักษณะเปนเอกลักษณของสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่เปนไปตามกรอบยุทธศาสตรของสถาบันในการสงเสริม
สนับสนุนพัฒนานักกีฬาและผูฝกสอนใหเปนผูมีความรู ความสามารถดานกีฬาในระดับชาติและ
นานาชาติ และสอดคลองกับอุดมการณสําคัญในการจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยสงเสริมสนับสนุนพัฒนาศูนยกีฬาเพื่อความเปนเลิศ
นอกจากนี้ไดมีการจัดต้ังโรงเรียนกีฬา ซึ่งเปนสถานศึกษาที่มีการจัดการศึกษาในระดับขั้นพื้นฐาน
เฉพาะทาง (ดานกีฬา) มีลักษณะเปนโรงเรียนประจําที่รัฐบาลสนับสนุนคาใชจายทั้งหมด แตรับ
เฉพาะนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษทางดานกีฬาเทานั้น จํานวน 11 แหง ทั่วประเทศ เมื่อจบ
การศึกษาในระดับขั้นพื้นฐานแลวก็จะสงเขาศึกษาตอในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาตอไป ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนานักกีฬา
2) การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

ผู วิจัยนําเสนอโดยแยกออกเปน 2 สวน คือ 1) ผลการพัฒนาระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร และ 2) ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ดังนี้

2.1 ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ในการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ ประกอบดวย 1) กรอบ
แนวคิดองคประกอบของระบบ ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ
ผลผลิต และขอมูลปอนกลับ 2) กรอบแนวคิดองคประกอบของการพัฒนาระบบ ประกอบดวย 4
ขั้นตอน คือ การวิเคราะหและสังเคราหระบบ การออกแบบระบบ การทดลองใชระบบและการ
ประเมินคุณภาพของระบบ 3)กรอบแนวคิดการประเมินคุณภาพของระบบ พิจารณาตาม
มาตรฐานของการประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคุลม
(accuracy) มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช
(feasibility) และ มาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) พบวา ระบบการประเมินประสิทธิผล
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องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ควรประกอบดวยสวนที่
เก่ียวของสัมพันธกัน 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานปจจัยนําเขา 2) องคประกอบดาน
กระบวนการ 3) องคประกอบดานผลผลิต 4) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ และการนําผลการ
ประเมินไปใชประโยชน โดยมีรายละเอียดดังนี้

1) องคประกอบดานปจจัยนําเขา  เปนทรัพยากรหรือสิ่งจําเปนเพื่อกอใหเกิดการทํางาน
ของระบบ ประกอบดวย

1.1) วัตถุประสงคของการประเมิน เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานตาม
ภารกิจหลักขององคกรในแตละรอบปการศึกษาตามองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่
กําหนดไว  เพื่อนํามาผลที่ไดมาตัดสินผลการดําเนินงานตามเกณฑที่กําหนดและมีการนําผล
การประเมินไปใชในการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุตามเปาหมายของ
องคกรตอไป เพื่อใหทราบปญหา อุปสรรคและผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

1.2) เนื้องานของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน จะเนนเนื้องานที่ครอบคลุมการ
ดําเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ซึ่งประกอบดวย 1) ดานการจัดการเรียนการสอน 2) ดานการวิจัย 3) ดานการบริการวิชาการแก
สังคม 4) ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 5) ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ และ 6)
ดานการบริหารและพัฒนาองคกร

1.3) องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน
องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้

ไดแก องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน ประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนาและ
การบริหารหลักสูตร 2) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ3) การพัฒนาสิ่งสนับสนุน
การเรียนรู 4) การพัฒนานักศึกษา 5) การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการ
พัฒนาการเรียนการสอนและ 6) คุณภาพของบัณฑิต องคประกอบที่ 2 การวิจัย  ประกอบดวย 3
ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนางานวิจัย 2) การจัดการความรูดานการวิจัย 3) การวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสังคม ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้  ไดแก การ
พัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ ไดแก การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร  ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ ไดแก
1) การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร 2) การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู 3)การพัฒนา
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อาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 4) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร 5) การ
ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร 6) การบริหารการเงินและงบประมาณ 7) การบริหาร
ความเสี่ยงในองคกร 8) การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายในและ
องคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนา
นักกีฬา และ 2) การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

เกณฑในการประเมิน  ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการประเมินโดยการประยุกตใชกรอบของ
รูปแบบโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) ซึ่งเปนการแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุที่เชื่อมโยง
ระหวางปจจัยนําเขา (input) และกระบวนการ (process) ที่สามารถนําไปสูผลผลิต (product)และ
ผลที่ตามมาอันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวังที่กําหนดไว ในแตละองคประกอบและตัวบงชี้ โดย
กําหนดเครื่องมือที่ใชในการประเมินเปนแบบตรวจสอบรายการประเมิน ใชรูปแบบการสรางแบบ
ตรวจสอบรายการประเมินตามแนวคิดของ Stufflebeam (2000) มาประยุกตในการสรางรวมทั้ง
การกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบบรูบริกส (scoring rubrics) ที่แสดงใหเห็นผลการดําเนินงาน
ตามองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่แยกใหเห็นในแตละสวนของการดําเนินงานใน
แตละตัวบงชี้ คือ ปจจัยนําเขา(input) กระบวนการ(process) ผลผลิต (output) และผลิต
(outcome) ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนในแตละสวนเปน 1 คะแนน และคะแนนรวมในแตละ
องคประกอบและตัวบงชี้เปน 4 คะแนน ผลการดําเนินงานจะเทียบกับเกณฑ ดังนี้

เกณฑกาประเมินระดับองคประกอบและตัวบงชี้
ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก
2.51 -3.50 ดี
1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง
0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน

เกณฑการประเมินระดับสวนยอยของตัวบงชี้
ชวงคะแนน (คาเฉลี่ย) ผลการประเมิน

0.77-1.00 ดีมาก
0.52-0.76 ดี
0.26-0.51 ตองปรับปรุง
0.00–0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน
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1.4) บุคลากรที่เก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน
ในสวนของบุคลากรที่เก่ียวของกับการประเมินประสิทธิผลองคกร ผูวิจัยไดมาจาก

การสัมภาษณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 20 คน ซึ่ง
เปนกลุมเดียวกับที่ตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรใน
ขั้นตอนที่ 1 ของการวิจัย พบวา บุคลากรที่เก่ียวของกับการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยใช
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ควรเปนบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 3 กลุม คือ

กลุมที่ 1 คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน ประกอบดวย
ผูชวยอธิการบดี จํานวน 2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน
3 คน อาจารย จํานวน 2 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน มีบทบาทและหนาที่ ดังนี้

(1) เปนผูชี้แจงทําความเขาใจเ ก่ียวกับรายละเอียดของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคกร

(2) เปนผูดําเนินการประเมินตามองคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

(3) เปนผูวิเคราะห สรุปผลการประเมิน และรายงานผลการประเมินประสิทธิผล
องคกรใหกับผูบริหารและบุคลากรในองคกรทุกคนรับทราบ

กลุมที่ 2 คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล  จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมของ
องคกร มีบทบาทและหนาที่ดังนี้

(1) ดําเนินการรวบรวมรายละเอียด ผลการดําเนินงานงาน พรอมเอกสาร หลักฐาน
อางอิงที่เก่ียวของตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในรอบปการศึกษาที่ประเมิน

(2) ทบทวนผลการประเมินรวมกันกับคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร
กลุมที่ 3 คณะกรรมการประสานงานการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมขององคกร มีบทบาทหนาที่ ดังนี้
(1) กําหนดแผนการดําเนินงานประเมินประสิทธิผลองคกร ประจําปการศึกษา
(2) ประสานงานเพื่อแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและ

ผู รับผิดชอบรวบรวมผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
(3) จัดประชุมชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียดของระบบการประเมิน
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ประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคกร ใหกับคณะ
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคกร

(4) รวบรวมรายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกรจากคณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร

(5) จัดใหมีการทบทวนผลการประเมินประสิทธิผลองคกรเพื่อนําผลมาใชในการ
พัฒนา ปรับปรุงผลการดําเนินงานในปการศึกษาถัดไป

ระยะเวลาในการประเมิน ดําเนินการประเมินผลการดําเนินงานขององคกรในแตละรอบ
ปการศึกษา (1 มิถุนายน – 31 พฤษภาคม)

2) องคประกอบดานกระบวนการ เปนการทําหนาที่แปรสภาพหรือประมวลผลเพื่อ
นําไปสูผลผลิต ซึ่งประกอบดวย ขั้นเตรียมการ ขั้นดําเนินการและขั้นสรุปผลและขั้นการใหขอมูล
ปอนกลับและรายงานตนสังกัดโดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน ดังตารางที่ 4.1

ตารางท่ี 4.1 ขั้นตอนการดําเนินงานการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา

ขั้นตอนท่ี 1
เตรียมการ

คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

พฤษภาคม
(กอนเร่ิมปการศึกษาใหม)

แตงตัง้คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูลและคณะกรรมการประสานงาน
ผูไดรับการแตงตั้งศกึษาคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรตามคาํส่ังประชุมชี้แจง
รายละเอียดการประเมินประสิทธผิลองคกร เคร่ืองมือท่ีใชในการ
ประเมิน ระยะเวลาและบทบาทหนาท่ีของผูเกี่ยวของกับบุคลากรทุก
คนในองคกรโดยการประสานงานของคณะกรรมการประสานงานท่ี
แตงตัง้ตามคาํส่ัง

มิถุนายน
(เร่ิมตนปการศึกษาใหม)

ขั้นตอนท่ี 2
ดําเนินการ

คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานขององคกร ทําการ
จัดเก็บ ติดตามผลการดําเนินงานตามแบบรายงานผลการดาํเนินงาน

1 มิถุนายน -
31 พฤษภาคม

(ในแตละปการศึกษา)
รายงานผลการดาํเนินงานตอคณะกรรมการประเมินประสิทธิผล
องคกรทุกส้ินภาคเรียนท่ี 1 เพ่ือเปนการประเมินผลระหวางการ
ดําเนินงานโดยการประสานงานของคณะกรรมการประสานงาน

ตุลาคม
(ในปการศึกษา)
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)
ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา

ขั้นตอนท่ี 3
สรุปผล

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรทําการตรวจประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ตามแบบประเมินประสิทธิผลองคกร จากแบบ
รายงานผลการดาํเนินงานในรอบปการศึกษาท่ีผานมาโดยการ
ประสานงานของคณะกรรมการประสานงาน

พฤษภาคม
(ในปการศึกษา)

ขั้นตอนท่ี 4
การใหขอมูล
ปอนกลับและ

รายงานตนสังกัด

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจดัทํารายงานสรุปผลการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง รายงาน
ใหกับบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบและรายงานไปยังหนวยงาน
ตนสังกัด

มิถุนายน
(เร่ิมตนป

การศึกษาใหม)

โดยรายละเอียดในแตละขั้นตอน มีดังนี้
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ

(1) คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด หลักการ
จุดมุงหมาย องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร ความสําคัญและ
ประโยชนที่ไดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช

(2) สถาบันแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  คณะกรรมการเก็บ
รวบความขอมูล และคณะกรรมการประสานงานการดําเนินงานตามระบบประสิทธิผลองคกร ฯ
ประกอบดวย คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน คือ ผูชวยอธิการบดี จํานวน
2 คน หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน อาจารย จํานวน 2
คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1คน ผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลตามองคประกอบ
ประสิทธิผลองคกร  และผูประสานงาน ทั้งนี้จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตองคกร

(3) จัดประชุมชี้แจง เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด
หลักการ จุดมุงหมาย องคประกอบ ตัวบงชี้และเก ณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร
ความสําคัญและประโยชนที่ไดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช ใหคณะ
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนขององคกรรับทราบจากนั้นคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรที่
ไดรับการแตงต้ังทําความเขาใจเก่ียวกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยการศึกษาคูมือ
การประเมินประสิทธิผลองคกร



120

ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการ
(1) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล สรุปผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัว

บงชี้การประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรมการรายงานผลการดําเนินงานฯ จัดเตรียม
เอกสาร ขอมูลสําหรับใหคณะกรรมการประเมิน โดยจัดทํารายงาน 2 รอบ คือ รอบที่ 1 เมื่อเสร็จ
สิ้นภาคเรียนที่ 1 และเมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 2 ของทุกปการศึกษา

(2) คณะกรรมการประเมินฯที่ไดรับการแตงต้ัง ดําเนินการประเมินตามองคประกอบ
ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรม แบบประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นตอนที่ 3 สรุปผล
(1) คณะกรรมการประเมินฯ สรุปผลการประเมินในแบบรายงานผลการประเมินและ

จัดทํารายงานผลการประเมินใหชัดเจน โดยมีการใหขอเสนอแนะที่บุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได
จริงในขอที่ยังไมสามารถดําเนินการได

(2) คณะกรรมการประเมินฯ จัดทําสรุปรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
ตามแบบฟอรม แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร (ภาคผนวก ค) เปนขอมูล
ปอนกลับใหกับองคกร ตามแบบรายงานผลการประเมินในลักษณะโมเดลเชิงตรรกะ (logic model)
ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน คือ ปจจัย  กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ

ขั้นตอนที่ 4 การใหขอมูลปอนกลับและรายงานตนสังกัด
(1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจัดทํารายงานสรุปผลการประเมิน

ประสิทธิผลองคกร ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง
(2) จัดประชุมผูบริหารและบุคลากรขององคกรทุกคน เพื่อชี้แจงผลการประเมินและ

แนวทางการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาองคกรและการปฏิบัติงาน
(3) สงรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในแตละรอบปการศึกษาไปยัง

หนวยงานตนสังกัด (สถาบันการพลศึกษา)
3) องคประกอบดานผลผลิต เปนสิ่งที่ไดจากผลการดําเนินกิจกรรมในระบบ มีความ

สอดคลองตามวัตถุประสงคของระบบ ซึ่งประกอบดวยผลการดําเนินงานขององคกรตามภารกิจ
หลักที่กําหนดไว ตามองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ซึ่งผลที่ไดเปนการสรุปรายงาน
ผลการดําเนินงานในแตละองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรตามแบบรายงานผลการ
ประเมินที่เปนไปตามเกณฑการประเมินที่กําหนด และมีขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการดําเนินงานที่
ไมเปนไปตามเกณฑการประเมินวาในรอบปการศึกษาหนา องคกรควรมีการดําเนินงานอะไร
เพิ่มเติมหรือเรงดวนเพื่อใหมีผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว
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4) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ เปนสวนที่ใชในการควบคุมการดําเนินงานของ
กระบวนการบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว ขอมูลปอนกลับจะชี้ใหเห็นถึงสวนดีและขอบกพรอง
ของการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการปรับปจจัยนําเขาหรือกระบวนการ เพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตและ
ผลลัพธที่เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  นอกจากนี้ตองมีการนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช
ประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรใหทันเวลา โดยในสวนของผูบริหาร
องคกรตองนําไปใชในการวางแผนเพื่อกําหนดนโยบายในการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงาน และ
บุคลากรภายในองคกรนําไปใชในการวางแผนเพื่อพัฒนางานในหนาที่ของตนเองใหมีผลการ
ดําเนินงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอองคกรตอไป ดังภาพที่ 4.1

ภาพที่ 4.1 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ปจจัยนําเขา
1. วัตถุประสงคของการประเมิน
2. เน้ืองานของประสิทธิผลองคกรท่ีมุงประเมิน

2.1 ดานการจัดการเรียนการสอน
2.2 ดานการวจิัย
2.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม
2.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม
2.5 ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
2.6 ดานการบริหารและพัฒนาองคกร

3. องคประกอบ ตวับงชี้และเกณฑในการประเมิน
4. บุคลากรท่ีเกีย่วของกับการประเมิน
5. ระยะเวลาในการประเมิน

กระบวนการ
1. ขั้นเตรียมการประเมิน
2. ขั้นดําเนินการประเมิน
3. ขั้นสรุปและทบทวนผล
การประเมิน

ผลผลิต
ผลการดําเนินงาน
ขององคกรตาม
ภารกิจหลักท่ี

กําหนดไว

ขอมูลปอนกลับ
รายงานผลการประเมิน
ประสิทธิผลขององคกร

การใชผลการประเมิน
ผูบริหาร : นําผลการประเมินไปใช

วางแผนการพัฒนา/ปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร
บุคลากรในองคกร : นําผลไปใชพัฒนา/ปรับปรุง

การปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเอง

รายงาน
ตนสงักดั
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2.2 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

ผู วิ จั ยนํ า เสนอโดยแยกออกเปน 2 ส วน  คือ 1)บริบทและขอมูลพื้ นฐานของ
สถาบันอุดมศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาและ 2)การทดลองใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรและผลการทดลอง ดังนี้

1) บริบทและขอมูลพื้นฐานของสถาบันอุดมศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
สถาบันอุดมศึกษาทั้ง 2 แหง เปนสถาบับอุดมศึกษา สังกัดสถาบันการพลศึกษา

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ไดมาจากการเลือกแบบเจาะจง จากผลการจัดลําดับคะแนนของ
ผลการประเมินคุณภาพภายในจากตนสังกัด ปการศึกษา 2552 โดยเลือกสถาบันที่มีคะแนนผล
การประเมินสูงสุด 1 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี และสถาบันที่มีคะแนนผล
การประเมินตํ่าสุด คือ สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี  ซึ่งบริบทและขอมูลพื้นฐานดังนี้

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี  ต้ังอยู เลขที่ 380 หมู 5 ถนนอุดร-
หนองบัวลําภู ตําบลหมากแขง อําเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี กอต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 16 มกราคม 2518
ใชชื่อวา “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัดอุดรธานี” โดยกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีนโยบาย
ขยายการศึกษาดานพลศึกษาไปยังสวนภูมิภาคและไดจัดต้ังวิทยาลัยพลศึกษาจังหวัดอุดรธานี มี
พื้นที่ 116 ไร เปดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จํานวน 3 คณะ ไดแก 1) คณะวิทยาศาสตรการ
กีฬาและสุขภาพ สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 2) คณะศิลป
ศาสตร สาขาวิชานิเทศศาสตร โปรแกรมวิชาสื่อสารการกีฬาและ 3) คณะศึกษาศาสตร สาขาวิชา
พลศึกษา  โปรแกรมวิชาพลศึกษา มีนักศึกษาทั้งหมด 769 คน อาจารยผูสอน 36 คน

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี ต้ังอยู ณ เลขที่ 111 หมู 1 ถนนสุขุมวิท ตําบล
หนองไมแดง อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี มีเนื้อที่ประมาณ 60 ไร กอต้ังขึ้นตามประกาศ ของ
กระทรวงศึกษาธิการ เมื่อวันที่ 15 มีนาคม 2517 ใชชื่อวา “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัดชลบุรี”

ในวันที่ วันที่ 4 กุมภาพันธ 2548 สถาบันทั้ง 2 แหงไดรับพระกรุณาโปรดเกลาฯใหมี
ฐานะเปนวิทยาเขตของสถาบันการพลศึกษาตามพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548
เปดสอนในระดับปริญญาตรี 3 คณะ ไดแก 1) คณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ สาขาวิชา
วิทยาศาสตรการกีฬา โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรการกีฬาและการออกกําลังกาย 2)คณะศิลป
ศาสตร การจัดการกีฬา และ 3) คณะศึกษาศาสตร  สาขาวิชาพลศึกษา  โปรแกรมวิชาพลศึกษา มี
นักศึกษาทั้งหมด 753 คน อาจารยผูสอน 43 คน
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สถาบันการพลศึกษาทั้ง 2 แหงมีโครงสรางการบริหารงานที่เหมือนกัน โดยแบง
ออกเปน 8 ฝายคือ 1) ฝายบริการ 2) ฝายวิชาการ 3) ฝายแผนและพัฒนา 4) ฝายกิจการพิเศษ 5)
ฝายกิจการนักศึกษา 6) ฝายวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา 7) รองคณบดีและ 8)ศูนยกีฬา
เพื่อความเปนเลิศ มีพันธกิจในการดําเนินงาน คือ 1) จัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา
นันทนาการ  วิทยาศาสตรการ กีฬา  และสาขา อ่ืนที่ เ ก่ี ยวของ 2) วิจัยและพัฒนาด าน
พลศึกษา กีฬาสุขศึกษา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและสาขาอ่ืนที่เก่ียวของ 3) ใหบริการ
ทางวิชาการ การจัดการกีฬาและดานอ่ืนๆ แกสังคม 4) พัฒนาองคกรใหเปนแหลงการเรียนรูที่
สําคัญของทองถ่ิน 5) สงเสริม สนับสนุน จัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษดาน
กีฬา นันทนาการและผูดอยโอกาสทางการศึกษา 6) ทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน
และกีฬาไทยสงเสริมสนับสนุนการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ และ 7) การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

2) การทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรและผลการทดลอง
ผูวิจัยไดประสานงานกับผูบริหารสถาบันการศึกษา ระดับอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่เปนกลุมตัวอยางในการทดลองใชระบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ทั้งสอง
แหงเพื่ออธิบายวิธีการ ขั้นตอน วัตถุประสงคในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลไปทดลองใช
โดยเริ่มตนจากใหสถาบันแตงต้ังคําสั่งคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร ตามเกณฑที่
กําหนดไว ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ 1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน
2)คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล และ 3) คณะกรรมการประสานงาน โดยจํานวนบุคลากรใน
กลุมที่ 2 และกลุมที่ 3 ใหขึ้นอยูกับสถาบันเปนผูกําหนดตามความเหมาะสม รายละเอียดดังนี้

สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี ประกอบดวย 1) คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน  มีหนาที่ เปนผูชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียดของ
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผล
องคกร   ดําเนินการประเมินตามองคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร
และเปนผูวิเคราะห สรุปผลการประเมิน และรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกรใหกับ
ผูบริหารและบุคลากรในองคกรทุกคนรับทราบ 2) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล 8 คน มีหนาที่
ดําเนินการรวบรวมรายละเอียด ผลการดําเนินงานงาน พรอมเอกสาร หลักฐานอางอิงที่เก่ียวของ
ตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในรอบปการศึกษาที่ประเมินและ ทบทวนผลการ
ประเมินรวมกันกับคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร และ3)คณะกรรมการประสานงาน
จํานวน 6 คน  มีหนาที่ กําหนดแผนการดําเนินงานประเมินประสิทธิผลองคกร ประจําปการศึกษา
ประสานงานเพื่อแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและผูรับผิดชอบรวบรวมผลการ
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ดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร 4) จัดประชุมชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับ
รายละเอียดของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร ใหกับคณะผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคกร  รวบรวมรายงาน
สรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกรจากคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและจัดใหมี
การทบทวนผลการประเมินประสิทธิผลองคกรเพื่อนําผลมาใชในการพัฒนา ปรับปรุงผลการ
ดําเนินงานในปการศึกษาถัดไป รวมทั้งหมด 23 คน

สถาบันการพลศึกษา วิทยาชลบุรี ประกอบดวย ประกอบดวย 1) คณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน  มีหนาที่ เปนผูชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียด
ของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ดําเนินการประเมินตามองคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรและเปนผูวิเคราะห สรุปผลการประเมิน และรายงานผลการประเมินประสิทธิผล
องคกรใหกับผูบริหารและบุคลากรในองคกรทุกคนรับทราบ 2) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล
6 คน มีหนาที่ดําเนินการรวบรวมรายละเอียด ผลการดําเนินงานงาน พรอมเอกสาร หลักฐาน
อางอิงที่เก่ียวของตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในรอบปการศึกษาที่ประเมินและ
ทบทวนผลการประเมินรวมกันกับคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร และ3)คณะกรรมการ
ประสานงาน จํานวน 3 คน มีหนาที่ กําหนดแผนการดําเนินงานประเมินประสิทธิผลองคกร
ประจําปการศึกษา ประสานงานเพื่อแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและ
ผูรับผิดชอบรวบรวมผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรจัดประชุม
ชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียดของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร องคประกอบ
ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคกร ใหกับคณะผูบริหารและบุคลากรทุกคนใน
องคกร  รวบรวมรายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกรจากคณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรและจัดใหมีการทบทวนผลการประเมินประสิทธิผลองคกรเพื่อนําผลมาใชในการ
พัฒนา ปรับปรุงผลการดําเนินงานในปการศึกษาถัดไป รวมทั้งหมด 18 คน

จากนั้นผูวิจัยดําเนินการตามระยะเวลาที่กําหนดไว โดยแบงออกเปน 4 ระยะ คือ ระยะที่
1 การเตรียมการ ระยะที่ 2 การนําระบบไปทดลองใช ประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1
การเตรียมการ ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการ  ขั้นตอนที่ 3 สรุปผล และขั้นตอนที่ 4 การใหขอมูล
ปอนกลับและรายงานตนสังกัด ระยะที่ 3 การประเมินคุณภาพของระบบหลังทดลองใช
รายละเอียด ดังตารางที่ 4.2- 4.9
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ตารางท่ี 4.2 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 1 การเตรียมการ

ระยะเวลา กิจกรรม เปาหมาย ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/แนว
ทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอุดรธานี
สถาบันการพลศึกษา วิทยา

เขตชลบุรี
กุมภาพันธ

2555
1) ประสานกับผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาท่ีเปนกลุมตวัอยาง
ในการวิจยั เพ่ือขอความอนุเคราะหใน
การใชสถาบันการศกึษาเปนทดลองใช
ระบบฯโดยการนัดหมายทางโทรศัพท
และผูวิจัยไดเขาพบชี้แจงแนวทางการ
ดําเนินงาน
2) ทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการ
ใชสถาบันการศึกษาเปนกลุมทดลอง
จากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย
3) กาํหนดกจิกรรมและระยะเวลาท่ีใช
ในการลงพ้ืนท่ีในแตละถาบันการศึกษา
4) จดัเตรียมเอกสารท่ีเกี่ยวของกบัการ
ใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ตามจํานวนผูเขารวมทดลอง

ผูบริหาร
สถานศึกษา

ผูวิจัยตดิตอ
ประสานงาน
นัดหมายเวลา
เพ่ือลงพ้ืนท่ี

ผูบริหารยินดีใหความรวมมือและ
ไดแตงตัง้คณะกรรมการ
ดําเนินงานตามระบบท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ประกอบดวย
1) คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน
2) คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล จํานวน 8 คน
3 คณะกรรมการประสานงาน
จํานวน.6 คน
และนัดหมายใหผูวจิัยลงไป
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับ
กลุมเปาหมายไดในวันท่ี 4-5
มีนาคม 2555

ผูบริหารยินดีใหความรวมมือและ
ไดแตงงตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินงานตามระบบท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ประกอบดวย
1) คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน
2) คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล จํานวน 6 คน
3) คณะกรรมการประสานงาน

จํานวน 3 คน
และนัดหมายใหผูวจิัยลงไป
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับ
กลุมเปาหมายไดในวันท่ี 13-14
มีนาคม 2555

ปญหา
ไมมี

แนวทางแกไข
ไมมี

125
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ตารางท่ี 4.3 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 2 การนําระบบไปทดลองใช ขั้นตอนที่ 1 เตรียมการ

เวล
า กิจกรรม เปาหมาย

ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/แนว
ทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอดุรธานี
สถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตชลบุรี
มีนา
คม

2555

1) พบผูบริหารสถาบัน  เพ่ือชี้แจงทําความ
เขาใจเกี่ยวกับการใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร รายละเอียดของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร รวมท้ังกิจกรรม
แ ล ะ ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น ก า ร ดํ า เ นิ น ง า น ข อ ง
สถานศึกษาตามระบบท่ีไดกําหนดไว โดย
ผูวิจัยไดจัดเอกสารท่ีเกี่ยวของใหกับทาง
สถานศึกษาตาง ๆ เชน ใหขอมูลเ พ่ิมเติม
จัดหาเอกสารประกอบการประชุม การจัดทํา
เอกสาร จัดเตรียมอาหารวาง  เค ร่ืองดื่ม
ถายภาพ และใหคําปรึกษา

1) ผูบริหาร
2)
คณะกรรมก
ารประเมิน
ประสิทธิผล
องคกรท่ี
ไดรับการ
แตงตัง้จาก
สถาบัน

ผูวิจัย
ดําเนินการประชมุ
ชี้แจง

1)ผูบริหารและผูเกีย่วของยินดี
เขารวมทดลองใชระบบฯ
2) บุคลากรท่ีทดลองใชระบบฯ
ประกอบดวย

2.1) คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จํานวน 9
คน

2.2) คณะกรรมการเก็บ
รวบรวมขอมูล จํานวน 8 คน

2.3 คณะกรรมการ
ประสานงาน จาํนวน.6 คน

1)ผูบริหารและผูเกีย่วของยินดีเขา
รวมทดลองใชระบบ
2) บุคลากรท่ีทดลองใชระบบฯ
ประกอบดวย

2.1) คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน

2.2) คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล จํานวน 6 คน

2.3 คณะกรรมการประสานงาน
จํานวน 3 คน

ปญหา
ไมมี

แนวทางแกไข
ไมมี
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ)

เวลา กิจกรรม เปาหมาย ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/แนว
ทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอดุรธานี
สถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตชลบุรี
2) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการใหกับ
ผูเกี่ยวของในการใชระบบประเมิน
ประสิทธิผลองคกรในแตละสถาบัน
เพ่ือชี้แจงทําความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบการประเมินประสิทธิผล
อ ง ค ก ร ก อ น ใ ช ร ะ บ บ ฯ  โ ด ย มี
กิจกรรม ดังน้ี

2.1) ก า ร บ ร ร ย า ย ใ ห ค ว า ม รู
เ กี่ ย ว กั บ ก า ร วั ด แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น
ประสิทธิผลองคกร แนวทางการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร

2.2) การพิจารณาและทําความ
เข า ใจ ร วมกัน เกี่ ยวกั บตั วบ ง ชี้
เกณฑ เคร่ืองมือ วิธีการประเมิน ใน
ระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรท่ีพัฒนาขึ้น

ผูทดลองใชระบบฯทุกคนรวมกัน
อภิปราย ซักถามแนวทางการใช
ระบบประเมินประสิทธิผลองคกร
จนเขาใจและสามารถ
นัดหมายเพ่ือทําการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ไดในวันท่ี 1-2
มิถุนายน 2556

ผูทดลองใชระบบฯทุกคนรวมกัน
อภิปราย ซักถามแนวทางการใช
ระบบประเมินประสิทธิผลองคกร
จนเขาใจและสามารถนัดหมาย
เพ่ือทําการประเมินประสิทธิผล
องคกร ไดในวันท่ี 4-5 มิถุนายน
2556
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ตารางท่ี 4.4 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 2 การนําระบบไปทดลองใช ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการ

เวลา กิจกรรม เปาหมาย
ผูรับผิดชอบ /

บทบาท
หนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/แนว
ทางแกไข

สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตอดุรธานี

สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตชลบุรี

มีนาคม-
พฤษภาคม

2555

บุคลากรท่ีไดรับการแตงตั้งจาก
สถาบันในการทดลองใชระบบ
ฯ ดําเนินการดงัน้ี
1)คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูลผลการดําเนินงานของ
องคกร ทําการจดัเก็บ ติดตาม
ผลการดําเนินงานตามแบบ
รายงานผลการดาํเนินงาน
2) คณะกรรมการประสานงาน
ทําหนาท่ีในการตดิตอ
ประสานงานกับผูวิจัยถาพบวา
ปญหาในขณะมีการดําเนินงาน
ของคณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล

บุคลากรใน
สถานศึกษาท่ีไดรับ
การแตงตัง้เปน
คณะกรรมการเก็บ
รวบรวมขอมูลและ
คณะกรรมการ
ประสานงาน

บุคลากรท่ีไดรับ
การแตงตัง้และ
ผูวิจัยคอยให
คําปรึกษา ชี้แนะ
และสังเกตการ
ดําเนินงาน

สถาบันแตงตั้งบุคลากรทําหนาท่ี
เปน คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล จํานวน 8 คน และ
คณะกรรมการประสานงาน
จํานวน 6 คน โดยทุกคนใหความ
รวมมือเปนอยางดี

สถาบันแตงตั้งบุคลากรทําหนาท่ี
เปน คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูล จํานวน 6 คน และ
คณะกรรมการประสานงาน
จํานวน 3 คน โดยทุกคนใหความ
รวมมือเปนอยางดี

ปญหา
ไมมี

แนวทางแกไข
ไมมี
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ตารางท่ี 4.5 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 2 การนําระบบไปทดลองใช ขั้นตอนที่ 3 สรุปผล

เวลา กิจกรรม เปาหมาย ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/แนว
ทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอดุรธานี
สถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตชลบุรี
พฤษภาคม

2555
บุคลากรท่ีไดรับแตงตั้งใหทํา
หนาท่ีเปนคณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรทํา
การตรวจประเมินประสิทธิผล
องคกร ตามแบบประเมิน
ประสิทธิผลองคกร จากแบบ
รายงานผลการดาํเนินงานใน
รอบปการศึกษาท่ีผานมาโดย
การประสานงานของ
คณะกรรมการประสานงาน

บุคลากรใน
สถานศึกษาท่ีไดรับ
การแตงตัง้เปน
คณะกรรมการ
ประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

บุคลากรท่ีไดรับ
การแตงตัง้และ
ผูวิจัยคอยให
คําปรึกษา ชี้แนะ
และสังเกตการ
ดําเนินงาน

สถาบันแตงตั้งบุคลากรทํา
หนาท่ีเปน คณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร
จํานวน 9 คน โดยทุกคนให
ความรวมมือเปนอยางดี และ
สรุปผลการประเมินประสิทธิผล
องคกร ซึง่พบวาโดยภาพรวมท้ัง
6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้ได
คะแนน เทากับ 3.36 อยูใน
ระดับ ดี รายละเอยีดดงัตาราง
ท่ี 4.6

สถาบันแตงตั้งบุคลากรทํา
หนาท่ีเปน คณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร
จํานวน 9 คน โดยทุกคนให
ความรวมมือเปนอยางดีและ
สรุปผลการประเมิน
ประสิทธิผลองค ซึ่งพบวาโดย
ภาพรวมท้ัง 6 องคประกอบ 21
ตัวบงชี้ไดคะแนน เทากับ 3.13
อยูในระดับ ดี รายละเอียด
ดังตารางท่ี 4.7

ปญหา
1)เอกสารหลักฐาน
อางองิประกอบผลการ
ดําเนินงานไมคอย
สมบูรณท้ัง 2 แหง
2) ผูเก็บรวบรวมขอมูล
ยังไมคอยเขาใจ
องคประกอบและตวั
บงชี้ประสิทธิผลองคกร
แนวทางแกไข
ผูวิจัยกาํกับ ตดิตามให
คําปรึกษาอยาง
ตอเน่ืองขณะ
ดําเนินงาน
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ตารางท่ี 4.6 ผลการประเมินประสิทธิผลองคกร สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี หลังทดลองใชระบบฯ

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผล
การประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

1 การจัด
การเรียน
การสอน

1.1 การพัฒนาและการบริหาร
หลักสูตร

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.2 การจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.3 การพัฒนาส่ิงสนับสนุนการ
เรียนรู

2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง

1.4 การพัฒนานักศึกษา 4 1 1 1 1 ดีมาก
1.5 การมีสวนรวมของบุคคล
ภายในและภายนอกในการ
พัฒนาการเรียนการสอน

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.6 คุณภาพของบัณฑิต 3 1 1 1 0 ดี
คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ

องคประกอบที่ 1 3.50 1 1 0.83 0.67

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดี
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผล
การประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

2 การวิจัย 2.1 การพัฒนางานวิจัย 4 1 1 1 1 ดีมาก
2.2 การจัดการความรูดานงานวิจยั 4 1 1 1 1 ดีมาก
2.3 การวิจยัเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน 3 1 1 1 0 ดี

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 2

3.67 1 1 1 0.67

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดี
3 การบริการ
วิชาการแก
สังคม

3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการให
เกิดประโยชนตอสังคม

3 1 1 1 0

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 3

3 1 1 1 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
เรงดวน
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผล
การประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

4 การทํานุ
บํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

4.1 การสงเสริมและสนับสนุน
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

4 1 1 1 1 ดีมาก

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 4

4 1 1 1 1

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก ดีมาก
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผล
การประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

5 การบริหาร
และพัฒนา
องคกร

5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร 3 1 1 1 0 ดี

5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู 2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง

5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุน

4 1 1 1 1 ดีมาก

5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร
องคกร

2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง

5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหาร

3 1 1 1 0 ดี

5.6 การบริหารการเงินและงบประมาณ 4 1 1 1 1 ดีมาก

5.7 การบริหารความเส่ียงในองคกร 2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง

5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพ การศกึษาภายใน

4 1 1 1 1 ดีมาก

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบที่ 5 3 1 1 0.63 0.38
ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดี ตองปรับปรุง 133
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

6 การพัฒนา
กีฬาสูความ
เปนเลิศ

6.1 การพัฒนานักกีฬา 3 1 1 1 0 ดี
6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา 3 1 1 1 0 ดี

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 6

3 1 1 1 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
เรงดวน

สรุปผลการดําเนินงานโดยภาพรวมทุกองคประกอบ
องคประกอบ ชื่อองคประกอบ คะแนนเฉลี่ยผลการประเมิน ผลการประเมินตามเกณฑ

1 การจดัการเรียน  การสอน 3.50 ดี

2 การวจิัย 3.67 ดีมาก

3 การบริการวิชาการแกสังคม 3 ดี

4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 4 ดีมาก
5 การบริหารและพัฒนาองคกร 3 ดี
6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 3 ดี

โดยภาพรวม 3.36 ดี 134
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ตารางท่ี 4.7 ผลการประเมินประสิทธิผลองคกร สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี  หลังทดลองใชระบบ

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

1. การ
จัดการเรียน
การสอน

1.1 การพัฒนาและการบริหาร
หลักสูตร

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.2 การจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ

3 1 1 1 0 ดี

1.3 การพัฒนาส่ิงสนับสนุนการเรียนรู 2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง
1.4 การพัฒนานักศึกษา 4 1 1 1 1 ดีมาก
1.5 การมีสวนรวมของบุคคลภายใน
และภายนอกในการพัฒนาการเรียน
การสอน

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.6 คุณภาพของบัณฑิต 3 1 1 1 0 ดี
คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ

องคประกอบที่ 1 3.33 1 1 0.83 0.50

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

2 การวิจัย 2.1 การพัฒนางานวิจัย 3 1 1 1 0 ดี
2.2 การจัดการความรูดานงานวิจยั 3 1 1 1 0 ดี
2.3 การวิจยัเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน 3 1 1 1 0 ดี

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 2

3.33 1 1 1 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
เรงดวน

ดี

3 การบริการ
วิชาการแก
สังคม

3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการให
เกิดประโยชนตอสังคม

3 1 1 1 0

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 3

3 3 1 1 0 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดี ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
เรงดวน

ตองปรับปรุง
เรงดวน

136



119

ตารางท่ี 4.7 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

4 การทํานุ
บํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม

4.1 การสงเสริมและสนับสนุนดาน
การทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

3 1 1 1 0 ดี

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 4

3 1 1 1 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดี ตองปรับปรุง
เรงดวน
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

5 การบริหาร
และพัฒนา
องคกร

5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร 3 1 1 1 0 ดี

5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู 2 1 1 0 0 ตองปรับปรุง

5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุน

3 1 1 1 0 ดี

5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร
องคกร

3 1 1 1 0 ดี

5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหาร

3 1 1 1 0 ดี

5.6 การบริหารการเงินและงบประมาณ 4 1 1 1 1 ดีมาก

5.7 การบริหารความเส่ียงในองคกร 3 1 1 1 0 ดี

5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพ การศกึษาภายใน

4 1 1 1 1 ดีมาก

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบที่ 5 3.13 1 1 0.88 0.25
ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง

เรงดวน 138
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ)

องคประกอบ ตัวบงชี้
คะแนนผลการประเมิน

ระดับผลการ
ประเมินโดยรวม

( 4 คะแนน)
ปจจัย

( 1 คะแนน)
กระบวนการ
(1 คะแนน)

ผลผลิต
(1 คะแนน)

ผลลัพธ
(1 คะแนน)

6 การพัฒนา
กีฬาสูความ
เปนเลิศ

6.1 การพัฒนานักกีฬา 3 1 1 1 0 ดี
6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา 3 1 1 1 0 ดี

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบที่ 6

3 1 1 1 0

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดีมาก ตองปรับปรุง
เรงดวน

สรุปผลการดําเนินงานโดยภาพรวมทุกองคประกอบ
องคประกอบ ชื่อองคประกอบ คะแนนเฉลี่ยผลการประเมิน ผลการประเมินตามเกณฑ

1 การจดัการเรียน  การสอน 3.33 ดี

2 การวจิัย 3.33 ดี

3 การบริการวิชาการแกสังคม 3 ดี

4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 3 ดี
5 การบริหารและพัฒนาองคกร 3.13 ดี
6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ 3 ดี

โดยภาพรวม 3.13 ดี 139
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ตารางท่ี 4.8 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 2 การนําระบบไปทดลองใช ขั้นตอนที่ 4 การใหขอมูลปอนกลับ
และรายงานตนสังกัด

เวลา กิจกรรม เปาหมาย
ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน
ปญหา/แนวทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอดุรธานี
สถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตชลบุรี
มิถุนายน

2555
คณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรจัดทํา
รายงานสรุปผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร
ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง
รายงานใหกับบุคลากรทุกคนใน
องคกรรับทราบและรายงานไป
ยังหนวยงานตนสังกดั
(สถาบันการพลศึกษา)

ผูบริหารและ
บุคลากรทุกคน
ในสถาบัน
และจัดทํา
รายงานสรุปผล
การประเมิน
ประสิทธิผล
องคกรท่ีมคีวาม
ชัดเจนและ
สมบูรณพรอม
สําหรับการ
รายงานผลตอ
ตนสังกัด

บุคลากรท่ีไดรับการ
แตงตัง้เปน
คณะกรรมการ
ประเมินประสิทธิผล
องคกร และผูวจิัย
คอยใหคําปรึกษา
ชี้แนะและสังเกต
การดาํเนินงาน

สถาบันมีการจัดประชุม
ชี้แจงผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร และ
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ใหกับ
ผูบริหารและบุคลากรใน
สถาบันทุกคนรับทราบ
พรอมท้ังจัดทํารายงาน
สรุปผลการประเมินใหกับ
สถาบัน เมื่อวันท่ี 1
มิถุนายน 2555

สถาบันมีการจัดประชุม
ชี้แจงผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร และ
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ใหกับ
ผูบริหารและบุคลากรใน
สถาบันทุกคนรับทราบ
พรอมท้ังจัดทํารายงาน
สรุปผลการประเมินใหกับ
สถาบัน เมื่อวันท่ี 15
มิถุนายน 2555

ปญหา
1)การสรุปผลการประเมินยัง
มีขอผิดพลาดในการคิด
คะแนนเล็กนอย
2) การใหขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมยงัไมสอดคลองกับ
ผลการประเมิน
แนวทางแกไข
ผูวิจัยใหขอเสนอแนะในการ
เขียนขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ใน
เกณฑท่ีองคกรยงัไมสามารถ
ดําเนินการไดครบทุกขอในแต
ละเกณฑใหชัดเจนและควร
เปนขอเสนอแนะท่ีองคกร
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
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ตารางท่ี 4.9 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ระยะที่ 4 การประเมินคุณภาพของระบบหลังทดลองใช

เวลา กิจกรรม เปาหมาย ผูรับผิดชอบ /
บทบาทหนาท่ี

ผลการดําเนินงาน ปญหา/ แนว
ทางแกไขสถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตอุดรธานี
สถาบันการพลศึกษา

วิทยาเขตชลบุรี
มิถุนายน

2555
ดําเนินการประเมิน
คุณภาพของระบบฯใน
ดานความเหมาะสม
ความพึงพอใจและ
คุณภาพตามเกณฑ
มาตรฐานการประเมิน 4
ดาน คือ ดานความมี
ประโยชน ดานความ
เปนไปไดในการนําไปใช
ดานความเหมาะสมและ
ดานความถูกตอง
ครอบคลุมโดยใชแบบ
ประเมินแบบมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ จาก
ผูทดลองใชระบบฯ

1)ผลการประเมิน
ความเหมาะสมของ
ระบบฯ
2)ผลการประเมิน
ความพึงพอใจตอ
ระบบฯ
3)ผลการประเมิน
คุณภาพของระบบ
ตามมาตรฐานการ
ประเมิน
และขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติม

ผูวิจัยดาํเนินการนําแบบ
ประเมินความเหมาะสม
และแบบประเมินคุณภาพ
ของระบบฯ ใหผูทดลองใช
ระบบดําเนินการประเมิน
และสอบถามขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับปญหา อุสรรค
เงื่อนไข ในการนําระบบ
ไปใชในองคกร และปจจัย
ท่ีสงผลใหการนําระบบฯ
ไปใชใหประสบ
ความสําเร็จ

ผูทดลองใชระบบเห็นวา
ระบบฯมีความเหมาะสม
โดยรวมอยูในระดับมาก
มีความพึงพอใจตอระบบฯ
โดยรวมอยูในระดับ มาก
และเห็นวาระบบฯ มี
คุณภาพตามเกณฑการ
ประเมิน ท้ัง 4 ดานอยูใน
ระดับ มาก และพบวา
ปญหาและอุปสรรคในการ
นําระบบไปใชคือ เวลา และ
ทักษะของผูทดลองใชระบบ
มีนอยและไมคอยตรงกัน
สวนปจจัยและเงื่อนไขใน
การนําระบบฯไปใชใหสําเร็จ
คือ การทํางานเปนทีม

ผูทดลองใชระบบเห็นวาระบบฯ
มีความเหมาะสมโดยรวมอยูใน
ระดับมาก
มีความพึงพอใจตอระบบฯโดย
รวมอยูในระดับ มาก
และเห็นวาระบบฯ มีคุณภาพ
ตามเกณฑการประเมิน ท้ัง 4
ดานอยูในระดับ มาก และพบวา
ปญหาและอุปสรรคในการนํา
ระบบไปใชคือ เวลา และเจตคติ
ท่ีเกี่ยวกับการประเมินของผู
ทดลองใชระบบ สวนปจจยัและ
เงื่อนไขในการนําระบบฯไปใชให
สําเร็จคือ การทํางานเปนทีม
และความสามคัคีของบุคลากร
ในองคกร

ปญหา
ไมมี
แนวทางแกไข
ไมมี
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จากตารางที่ 4.2-4.9 เปนผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในแตละ
ระยะ พบวา สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี มีผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในระดับ
องคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 2
การวิจัย อยูในระดับ ดีมาก องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสังคม อยูในระดับ ดี
องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม อยูในระดับ ดีมาก องคประกอบที่ 5 การบริหาร
และการพัฒนาองคกร อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ อยูใน
ระดับ ดี และโดยรวมทุกองคประกอบอยูในระดับ ดีและสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี มีผล
การประเมินประสิทธิผลองคกรในระดับองคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียน
การสอน  อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 2 การวิจัย อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 3 การบริการ
วิชาการแกสังคม อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม อยูในระดับ ดี
องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 6 การพัฒนา
กีฬาสูความเปนเลิศ อยูในระดับ ดี และโดยรวมทุกองคประกอบ อยูในระดับ ดี นอกจากนี้ผูบริหาร
และบุคลากรทั้ง 2 สถาบันมีความเขาใจและมีความยินดีเขารวมทดลองใชระบบฯ เนื่องจากเห็นวา
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรจะชวยใหองคกรมีการพัฒนา การดําเนินงานตามภารกิจหลัก
ของสถาบันใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวและซึ่งทําใหทราบวาสถาบันมีจุดเดน จุดที่ควร
พัฒนาอยางไรบาง ควรพัฒนาหรือปรับปรุงแกไขอยางไร อีกทั้งยังเปนการฝกใหบุคลากรในองคกร
มีทักษะ มีความรู ความเขาใจในการประเมินสามารถประเมินผลการดําเนินงานของตนเองไดและ
ผูบริหารองคกร ไดสารสนเทศจากการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในการวางแผนเพื่อพัฒนา
ปรับปรุงการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว บุคลากรในองคกร ได
สารสนเทศจากการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่
ของตนเองใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว นอกจากนี้องคกรไดสารสนเทศผลการดําเนินงานตาม
ภารกิจหลักขององคกรในแตละรอบปการศึกษารายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดตอไป ดังขอมูลที่
ไดจากความคิดเห็นของผูเขารวมทดลอง ดังนี้

“ดีใจที่ไดมีการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลขององคกร เพราะถาบุคลากรทุกคน
สามารถเขาใจ นําไปใชได จะทําใหเราสามารถพัฒนาองคกรไดตอไป ซึ่งควรเผยแพร นําไปใชจริง
ทันทีที่สรุปงานวิจัยเสร็จสิ้นและควรพัฒนาใหเปนระบบการประเมินผานระบบเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร ”

(อ.วุฒิชัย)
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“ ดูแลวนาสนใจมาก เพราะเปนการประเมินดวยคนของเราเอง แลวนําผลมาพัฒนา
องคกรของเราเอง ควรทําใหตอเนื่องนะ”

(รศ.ดร.วณิช)
“ ดีนะ ต้ังใจทําใหดีนะ และตอไปทําใหอยูในรูปแบบโปรแกรมอิเล็กทรอนิกสก็ดีนะ”

(อ. สมเจตน)
“ คิดวาเปนระบบที่สามารถนําไปใชไดจริงนะคะ”

(รศ. ศศิธร)

“ถาให ดีนะ ควรมีการอบรมให บุคลากรมีทักษะในการประเมิน  และอธิบาย
รายละเอียดขององคประกอบและตัวบงชี้ใหกับบุคลากรทุกคน”

(อ. จริยาวัฒน)
“ดีนะระบบนี้จะทําใหเราไมตองกังวลวาจะตองรายงานผลการดําเนินงานเพื่อเอาไวให

สมศ.ตรวจเหมือนการประกันคุณภาพการศึกษา แตเปนการตรวจสอบการทํางานของเราโดยเรา
เองทุกปการศึกษา”

(อ. มานิตย)

ตอนท่ี 3 ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
การประเมินระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยตรวจสอบโดยใชขอมูลจากการทําแบบประเมินความ
เหมาะสมของระบบการประเมินประประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา แบบประเมิน คุณภาพของระบบประประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซึ่งแยกเปน 2 ดานคือ ดานความพึง
พอใจที่มีตอระบบและคุณภาพของระบบตามมาตรฐานของการประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก
มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility)
มาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) และ มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคุลม
(accuracy) และสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและอุปสรรค  ปจจัยเงื่อนไขที่สงผลตอการ
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นําระบบการประเมินไปใชในองคกร จากผูทดลองใชระบบฯ ในสถานศึกษาทั้ง 2 แหง โดยมี
รายละเอียด ดังนี้

1. ผลการประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
รายละเอียดดังตารางที่ 4.10

ตารางท่ี 4.10 ผลการประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

รายการ
ระดับความคดิเห็นและคาเฉลีย่

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานปจจัย
1) มีวัตถุประสงคของการประเมินชัดเจน 10 15 16 - - 4.14 .46 มาก

2) มีองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกรที่ชัดเจนและครอบคลุมพันธกิจของ
องคกร

13 18 10 - - 4.09 .81 มาก

3) มีเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกรที่
ชัดเจน

10 19 12 - - 3.95 .72 มาก

4) มีการจัดทีมผูประเมินมาจากบุคลากรทุก
ฝาย/งานที่เก่ียวของ

10 16 10 5 - 3.59 .79 มาก

5) มีจํานวนผูประเมินที่เหมาะสม 9 12 13 7 - 3.64 .72 มาก

6) มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินที่
เหมาะสม

13 18 10 - - 3.95 .65 มาก

7) มีคูมือการใชระบบการประเมินที่ชัดเจน 13 16 12 - - 3.86 .71 มาก

8) มีเครื่องมือที่ใชในการประเมินที่ชัดเจน
งายตอการนําไปใช

10 19 11 - - 3.82 .58 มาก

โดยรวม 88 133 94 - - 3.88 .51 มาก
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ)

รายการ
ระดับความคดิเห็นและคาเฉลีย่

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานกระบวนการ
1) มีการประชุมชี้แจง วัตถุประสงคของการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรใหบุคลากรทุก
คนในองคกรรับทราบ

15 15 11 - - 4.09 .75 มาก

2) มีการประชุมชี้แจงบทบาทหนาที่ของ
ผู เ ก่ียวของในการใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

11 19 10 1 - 3.77 .68 มาก

3) มี ก า ร ป ร ะ ชุ ม ร ว ม กั น ร ะ ห ว า ง
คณะกรรมการประเมิน คณะทํางานและ
ผูเก่ียวของในการประเมิน

13 16 10 2 - 3.77 .86 มาก

4) มีการกําหนดผูรับผิดชอบในการทําการ
ประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้

12 15 13 1 - 3.68 .78 มาก

5) มีขั้นตอนการดําเนินงานการประเมินที่
ชัดเจน งายตอการปฏิบัติ

12 17 11 1 - 3.77 .75 มาก

โดยรวม 63 82 55 5 - 3.82 .61 มาก
ดานผลผลิต

1) มีผลการประเมิน ครอบคลุมภารกิจของ
องคกร

12 16 12 1 - 3.73 .76 มาก

2) มี ผลการประ เมินที่ มี ความ ถูกต อง
นาเชื่อถือ

11 18 11 1 - 3.73 .70 มาก

3) มีผลการประเมินที่สามารถนําไปใช
ประโยชนได

13 17 11 - - 3.91 .68 มาก

โดยรวม 36 51 34 2 - 3.79 .62 มาก
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ)

รายการ
ระดับความคดิเห็นและคาเฉลีย่

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานขอมูลปอนกลับ
1) มีการจัดทํารายงานผลการประเมินที่
ชัดเจน งายตอการนําผลการประเมินไปใช
ในการพัฒนาองคกร

14 13 14 - - 3.82 .79 มาก

2) มี การ เผยแพ ร ผลการประ เมินไ ปสู
บุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ

12 12 17 - - 3.59 .73 มาก

โดยรวม 26 25 31 - - 3.70 .70

โดยรวมทุกดาน 213 291 214 7 - 3.83 .52 มาก

จากตารางที่ 4.10 พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินความเหมาะสมของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
โดยรวมทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก ( M =3.83) มีความเหมาะสมในดานปจจัย  ดานกระบวนการ
ดานผลิต และขอมูลปอนกลับ ดังนี้

ดานปจจัย พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินความเหมาะสม โดยรวมอยูในระดับมาก
(M =3.88) และมีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีวัตถุประสงคของการประเมิน
ชัดเจนมีองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่ชัดเจนและครอบคลุมพันธกิจขององคกร มี
เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกรที่ชัดเจน มีการจัดทีมผูประเมินมาจากบุคลากรทุกฝาย/งานที่
เก่ียวของ จํานวนเหมาะสม มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินที่เหมาะสม ตลอดจนมีคูมือ
และเครื่องมือสําหรับใชในการประเมินที่ชัดเจนอานเขาใจงายสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง

ดานกระบวนการ พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินความเหมาะสม โดยรวมอยูใน
ระดับมาก (M =3.82) และมีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีกระบวนการในการ
ดําเนินงานที่ดี ชัดเจน สามารถนําไปปฏิบัติได โดยเริ่มจากมีการประชุมชี้แจง วัตถุประสงคของ
การประเมินประสิทธิผลองคกรใหบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ มีการประชุมชี้แจงบทบาท
หนาที่ของผูเก่ียวของในการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มีการประชุมรวมกันระหวาง
คณะกรรมการประเมิน คณะทํางานและผูเก่ียวของในการประเมิน
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ดานผลผลิต ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินความเหมาะสม โดยรวมอยูในระดับมาก
(M =3.79) และมีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีผลการประเมิน ครอบคลุมภารกิจ
ขององคกร มีคววามถูกตอง นาเชื่อถือ สามารถนําไปใชประโยชนตอไปได

ดานขอมูลปอนกลับ พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินความเหมาสม โดยรวมอยูใน
ระดับมาก (M =3.70) และมีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีการจัดทํารายงานผลการ
ประเมินที่ชัดเจน งายตอการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาองคกร และมีการเผยแพรผล
การประเมินไปสูบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ ตลอดจนมีการจัดทํารายงานไปยังหนอยงานตน
สังกัดรับทราบดวย

2. ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรดาน
ความพึงพอใจท่ีมีตอระบบ รายละเอียดดังตารางที่ 4.11

ตารางท่ี 4.11 ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในดานความ
พึงพอใจที่มีตอระบบ

รายการ
ระดับความพีงพอใจและคาเฉลี่ย

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานปจจัย
1) วัตถุประสงคของการประเมิน 13 20 8 - - 4.09 .59 มาก
2) องคประกอบ ตัวบงชี้ 13 19 9 - - 4.04 .63 มาก
3) เกณฑการประเมิน 13 18 10 - - 4.00 .67 มาก
4) เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมิน 12 15 14 - - 3.78 .73 มาก
5) จํานวนของผูประเมิน 10 17 23 - - 3.65 .71 มาก
6) คุณสมบัติของผูประเมิน 12 16 13 - - 3.83 .71 มาก
7) ระยะเวลาในการประเมิน 11 16 14 - - 3.74 .68 มาก

โดยรวม 84 121 91 - - 3.88 .53 มาก
ดานกระบวนการประเมิน

1) การเตรียมความพรอมกอนการประเมิน 14 13 13 1 - 3.83 .88 มาก
2) การกําหนดขั้นตอนและกิจกรรมการประเมิน 12 18 10 1 - 3.87 .75 มาก
3) วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในการประเมิน 9 18 13 1 - 3.61 .56 มาก
4) วิธีการวิเคราะหขอมูลจากการประเมิน 10 16 14 1 - 3.61 .72 มาก

โดยรวม 45 65 50 4 - 3.73 .63 มาก
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ)

รายการ
ระดับความพีงพอใจและคาเฉลี่ย

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานผลผลติ
1) ความถูกตองนาเชื่อถือของผลการประเมิน 11 15 13 2 - 3.74 .75 มาก
2) ผลการประเมินครอบคลุมพันธกิจหลักของ
องคกร

11 17 12 1 - 3.74 .75 มาก

โดยรวม 22 32 25 3 - 3.67 .71 มาก
ดานขอมูลปอนกลับ

1) การรายงานสรุปผลการประเมิน 13 14 13 1 - 3.78 .85 มาก
2) มีขอเสนอแนะในการนําไปปฏิบัติไดชัดเจน 12 3 14 2 - 3.61 .89 มาก

โดยรวม 25 17 27 3 - 3.68 .71 มาก
โดยรวมทุกดาน 176 235 193 10 - 3.79 .56 มาก

จากตารางที่ 4.11 พบวา ผูทดลองใชระบบฯ มีความพึงพอใจตอระบบการประเมิน
ประสิทธิผลที่พัฒนาขึ้นทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก (M = 3.79) โดยมีรายละเอียด ดังนี้

ดานปจจัย พบวา ผูทดลองใชระบบฯ มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก(M = 3.88)
เนื่องจากมีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีวัตถุประสงคการ
ประเมิน องคประกอบ ตัวบงชี้ เกณฑการประเมิน เครื่องมือที่ใชในการประเมิน จํานวนผูประเมิน
คุณสมบัติของผูประเมิน และระยะเวลาในการประเมินที่ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง

ดานกระบวนการ พบวา ผูทดลองใชระบบฯมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก(M = 3.73)
เนื่องจากมีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น ขั้นตอนการดําเนินงานที่
ดี มีการเตรียความพรอมกอนการประเมิน มีการกําหนดขั้นตอนและกิจกรรมการประเมิน วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลในการประเมิน และวิธีการวิเคราะหขอมูลจากการประเมินที่ชัดเจน เขาใจงาย

ดานผลผลิต พบวา ผูทดลองใชระบบฯ มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก (M = 3.67)
เนื่องจากมีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีผลการประเมินที่
ถูกตอง นาเชื่อถือ และครอบคลุมการดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกร

ดานขอมูลปอนกลับ พบวา ผูทดลองใชระบบฯ มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก (M =
3.68) เนื่องจากมีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีการจัดทํา
รายงานผลการประเมินที่ชัดเจน สามารถนําผลและขอเสนอแนะไปใชได
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3. ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรดาน
ความดานคุณภาพของระบบการมาตรฐานการประเมิน รายละเอียดดังตารางที่ 4.12

ตารางท่ี 4.12 ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในดานคุณภาพ
ของระบบการมาตรฐานการประเมิน

รายการ
ระดับความคดิเห็นและคาเฉลีย่

(N= 41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

ดานความมีประโยชน (utility)
1) ขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินตอบสนองความ
ตองการของ  ผูท่ีมีสวนเกี่ยวของในองคกร

11 21 8 1 - 3.91 .66 มาก

2) สารสนเทศของผลการประเมินมีความนาเชื่อถือ 9 21 6 5 - 3.74 .61 มาก
3) มีการเสนอแนะการนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนอยางชัดเจน

11 18 11 1 - 3.78 .73 มาก

4) การแปลความหมายและการตัดสินผลการ
ประเมินมีความถูกตองและชัดเจน

10 19 11 1 - 3.74 .68 มาก

5) การรายงานผลการประเมินมีความชัดเจนและ
ทันเวลาสามารถนําไปใชประโยชนได

12 17 11 1 - 3.83 .77 มาก

6) มีการนําเสนอและเผยแพรผลการประเมินไปยัง
ผูมีสวนเกี่ยวของอยางท่ัวถึง

10 20 9 2 - 3.74 .75 มาก

7) ระบบการประเมินเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคน
มีสวนรวมในการประเมิน

11 18 10 2 - 3.74 .81 มาก

โดยรวม 74 134 66 13 - 3.78 .63 มาก
ดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility)

1) ระบบท่ีมีวิธีการและขั้นตอนการประเมินท่ี
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง

12 18 10 1 - 3.87 .75 มาก

2) ระบบการประเมินมีกระบวนการ ขั้นตอน และ
ผลการประเมินท่ีมีความนาเชื่อถือ

12 16 12 1 - 3.78 .79 มาก

3) ผลการประเมินท่ีไดมีความคุมคา 12 20 11 1 - 3.96 .70 มาก
4) ระบบสามารถนําไปใชในการดํา เนินการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรไดจริง

14 16 10 1 - 3.96 .82 มาก
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ)

รายการ
ระดับความคดิเห็นและคาเฉลีย่

(N=  41 )
5 4 3 2 1 M SD แปลผล

5) ระบบใหขอมูลสารสนเทศท่ีถูกตองสามารถ
ตรวจสอบได

12 18 10 1 - 3.87 .75 มาก

โดยรวม 62 88 53 5 - 3.89 .69 มาก
ดานความเหมาะสม (propriety)

1) มีการกําหนดขอตกลงของการประเมินไวอยาง
ชัดเจน

10 22 9 - - 3.91 .51 มาก

2) รายงานผลการประเมินอยางตรงไปตรงมาและ
เปดเผย

12 16 13 - - 3.83 .71 มาก

3) ระบบการรายงานผลการประเมินมีความ
สมบูรณ ถูกตอง

14 14 13 - - 3.91 .79 มาก

4) ผูประเมินทําการประเมินดวยความรับผิดชอบ
และมีจรรยาบรรณ

16 14 11 - - 4.09 .79 มาก

5) ระบบการประเมินมีความเหมาะสมกับระบบ
การบริหารและการปฏิบัติงานขององคกร

13 18 10 - - 4.00 .67 มาก

6) ระบบการประเมินมีความสอดคลองกับภารกิจ
ขององคกร

12 18 11 - - 3.91 .66 มาก

โดยรวม 77 102 67 - - 3.94 .59 มาก
ดานความถูกตองและครอบคุลม (accuracy)

1) มีการระบุวัตถุประสงคของการประเมินอยางชัดเจน 13 20 8 - - 4.09 .59 มาก
2) มีการระบุขั้นตอนการประเมินไวอยางชัดเจน 13 19 9 - - 4.04 .63 มาก
3) เคร่ืองมือการประเมินและการเก็บรวบรวม
ขอมูลมีความ ถูกตอง

13 20 8 - - 4.09 .59 มาก

4) มีการจัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห
และรายงานผลท่ีชัดเจน

13 19 9 - - 4.04 .63 มาก

5) การเขียนรายงานผลการประเมินมีความชัดเจน
อานแลวเขาใจ

14 18 9 - - 4.09 .66 มาก

โดยรวม 66 96 43 - - 4.06 .52 มาก
โดยรวมทุกดาน 279 420 229 18 - 3.91 .52 มาก
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จากตารางที่ 4.12 พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินคุณภาพของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาตามมาตรฐาน
การประเมินทั้ง 4 ดาน อยูในระดับดี(M =3.91) แสดงวาระบบฯที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม
ใหผลการประเมินที่ถูกตอง นาเชื่อถือ ครอบคลุมภารกิจหลักขององคกร มีประโยชนตอการนําผล
ไปพัฒนาองคกรไดจริง โดยมีรายละเอียด ดังนี้

ดานความมีประโยชน พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินอยูในระดับดี(M =3.78)
เพราะขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินตอบสนองความตองการของผูท่ีมีสวนเกี่ยวของในองคกร สารสนเทศของ
ผลการประเมินมีความนาเชื่อถือ มีการเสนอแนะการนําผลการประเมินไปใชประโยชนอยางชัดเจน การแปล
ความหมายและการตัดสินผลการประเมินมีความถูกตองและชัดเจน การรายงานผลการประเมินมีความชัดเจน
และทันเวลาสามารถนําไปใชประโยชนได มีการนําเสนอและเผยแพรผลการประเมินไปยังผูมีสวนเกี่ยวของอยาง
ท่ัวถึง และระบบการประเมินเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการประเมิน

ดานความเปนไปไดในการนําไปใช พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินอยูในระดับดี
(M =3.89) เพราะเปนระบบท่ีมีวิธีการและขั้นตอนการประเมินท่ีสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง  การประเมินมี
กระบวนการ ขั้นตอน และผลการประเมินท่ีมีความนาเชื่อถือ ผลการประเมินท่ีไดมีความคุมคา ระบบสามารถ
นําไปใชในการดําเนินการประเมินประสิทธิผลองคกรไดจริง และระบบใหขอมูลสารสนเทศท่ีถูกตองสามารถ
ตรวจสอบได

ดานความเหมาะสม พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินอยูในระดับดี(M =3.94) เพราะ
ระบบมีการกําหนดขอตกลงของการประเมินไวอยางชัดเจน มีรายงานผลการประเมินอยางตรงไปตรงมาและ
เปดเผย  ผลการประเมินมีความสมบูรณ ถูกตอง ผูประเมินทําการประเมินดวยความรับผิดชอบและมี
จรรยาบรรณและระบบการประเมินมีความสอดคลองกับภารกิจขององคกร

ดานความถูกตองและครอบคุลม พบวา ผูทดลองใชระบบฯ ประเมินอยูในระดับดี
(M =4.06) เพราะมีการระบุวัตถุประสงค ขั้นตอนของการประเมินอยางชัดเจน  มีการจัดระบบการเก็บ
รวบรวมขอมูล วิเคราะหและรายงานผลท่ีชัดเจนและมีการเขียนรายงานผลการประเมินมีความชัดเจนอานแลว
เขาใจ

นอกจากนี้ ผูวิจัยไดสังเกตระหวางการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ในทุกขั้นตอน พบวา การดําเนินงานตามขั้นตอนของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
จะประสบผลสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยกลไกในการขับเคลื่อนในการดําเนินงาน ดังนี้

1) ผูบริหารตองมีสวนรวม สนับสนุน สิ่งอํานวยความสะดวกในการดําเนินงานต้ังแต
เริ่มตนจนจบขั้นตอนการดําเนินงาน เนื่องจากการเห็นความสําคัญในการประเมินประสิทธิผล
องคกรของผูบริหารสถาบันจะสงผลใหระบบการประเมินฯ สามารถดําเนินการไดอยางตอเนื่อง
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2) บุคลากรทุกคนในองคกรตองรวมกันทํางานเปนทีม และมีการประสานงานกัน
อยางเปนระบบ โดยมีการกําหนดหนาที่ผูรับผิดชอบที่ชัดเจน

3) มีการประชุมวางแผน การใชระบบในแตละขั้นตอนใหมีความชัดเจนโดยการมี
สวนรวมของบุคลากรในองคกรและชี้แจงใหบุคลากรทุกคนรับทราบ

4. ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปทดลองใช
จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปทดลองใชในสถานศึกษา 2 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตอุดรธานี และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี ผูวิจัยไดสังเกตและสอบถามกับกลุม
ผูทดลองใชระบบฯ พบวา ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไป
ทดลองใช ดังนี้

4.1) ขอจํากัดของเวลาในการดําเนินงานตามระบบฯ ดังขอมูลที่ไดจากความคิดเห็น
ของผูเขารวมทดลอง ดังนี้

“ชวงนี้เปนชวงที่ตองเตรียมการรับการประเมินภายในจากตนสังกัด ปการศึกษา
2554 ทําใหอาจารยและเจาหนาที่ไมคอยมีเวลา”

(อ.รัตนาภรณ)
“ อาจารยบางทานติดประชุม สัมมนาบอย ภาระงานอ่ืน ๆก็มาก”

(อ.จุไรรัตน)
“ ชวงนี้มีการบริการตัดสินกีฬาใหกับหนวยงานภายนอกคอนขางมาก ทําใหไมมีเวลา”

(อ.สุพจน)
4.2) ทักษะดานการประเมินของผูทดลองใชระบบฯ และการยอมรับระบบการ

ประเมินประสิทธิผลองคกร ดังขอมูลที่ไดจากความคิดเห็นของผูเขารวมทดลอง ดังนี้
“ อาจารยคอนขางเบ่ือกับระบบการประเมิน เพราะมองวาเปนการเพิ่มภาระงาน”

(อ.วาสนา)
“ผมยังไมคอยถนัดในการประเมิน คงตองคอยใหคําแนะนําในการใชดวย”

(อ.ธนา)
“บุคลากรสวนใหญเขาไมชอบการประเมิน ไมเขาใจระบบการประเมินและความ

รวมมือของบุคลากรในองคกรของเรามีนอย ทําใหไมคอยยอมรับเก่ียวกับการประเมิน คงตองใช
ความพยามในการทําใหเขาเปนประโยชนของระบบหรือการประเมิน คงตองใชเวลาสักหนอยนะ”

(รศ.ดร.วณิช)
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5. ปจจัยเง่ือนไขท่ีสงผลใหการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ประสบผลสําเร็จในการนําไปใชในองคกร

จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปใชในสถานศึกษา 2 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
อุดรธานี และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลผล
การดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกรในแตละรอบปการศึกษาตามองคประกอบและตัวบงชี้
ประสิทธิผลองคกรที่กําหนดไว  เพื่อนํามาผลที่ไดมาตัดสินผลการดําเนินงานตามเกณฑที่กําหนด
และมีการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคกรตอไป ผูวิจัยไดสังเกตและสอบถามจากกลุมผูทดลองใชระบบฯ พบวา มี
ปจจัยเงื่อนไขที่ทําใหการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช ในองคกรแลวประสบ
ความสําเร็จ ดังนี้

5.1) การมีเจตคติที่ดีตอการประเมินของบุคลากรในองคกร ดังขอมูลที่ไดจากความ
คิดเห็นของผูเขารวมทดลอง ดังนี้

“บุคลากรสวนใหญยังไมเห็นความสําคัญและประโยชนของการประเมิน”
(อ.สมเจตน)

“มีบุคลากรสวนหนึ่งที่มองวาเปนการเพิ่มภาระงาน”
(อ.ธนา)

“ตองทําใหการประเมินเปนงานที่งายไมยุงยากสําหรับเขา”
(อ.อเนชา)

“จะตองทําการประเมินใหเปนกระบวนการที่งาย ชัดเจน ทุกคนสามารถทําได”
(รศ.ศศิธร)

“คงตองทําใหเขาเห็นถึงประโยชนที่เขาไดรับจากการใชระบบการประเมิน ซึ่งคงตอง
ใชเวลาสักระยะ”

(อ.มานิตย)
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5.2) การทํางานเปนทีม ดังขอมูลที่ไดจากความคิดเห็นของผูเขารวมทดลอง ดังนี้

“การดําเนินงานขององคกรเปนงานของทุกคน ดังนั้นทุกคนตองใหความรวมมือกัน”
(อ.จิรวัฒน)

“การประเมินประสิทธิผลขององคกรไมไดมาจากผลงานของคนใดคนหนึ่ง”
(อ.สมเจตน)

“เราอยูในองคกรเดียวกัน จะตองมีการทํางานที่มีเปาหมายเดียวกัน ตองมีความ
สามัคคีกัน และรวมมือกันทํางานใหสําเร็จ”

(อ.วินิจตา)
“เราทุกคนคงตองใหความรวมมือกันในการดําเนินงานนะ เพราะขอมูลที่ไดจะตองมี

สวนเก่ียวของเชื่อมโยงกัน งานทุกงานในองคกรเปนงานที่ทุกคนตองรวมกันทํา งานคนโนนอาจ
เก่ียวกับคนนี้ ถาไมรวมมือหรือสามัคคีกัน งานก็คงไมสําเร็จตามที่ต้ังเปาหมายไวแนนอน”

(อ. จุไรรัตน)
“ถาเราทุกคนทําหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเต็มที่ ทําใหครบกระบวนการการทํางานมี

การเก็บหลักฐาน รองรอยการดําเนินงาน ก็ไมมีปญหาหรอกครับ”
(อ.อเนชา)

“การใหการสนับสนุน สงเสริม เห็นความสําคัญและใหความรวมมือของบุคลากรใน
องคกรต้ังแตงระดับผูบริหารขององคกรลงมาถึงผูปฏิบัติการทุกระดับ จะทําใหการดําเนินงานใน
องคกรของเราประสบความสําเร็จไดอยางดีครับ”

(อ.เสาวภาคย)
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บทที่ 5
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยและพัฒนาเพื่อระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 1)เพื่อพัฒนา
องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬาที่ครอบคลุมภารกิจดานการจัดการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดาน
การใหบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ดานการพัฒนากีฬาสู
ความเปนเลิศ และดานการบริหารและพัฒนาองคกร 2)เพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 3) เพื่อประเมินคุณภาพ
ของระบบ การประเมินประสิทธิผลองคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ1) ศึกษาองคประกอบและ
ตัวบงชี้ ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 2)
พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา 3) ทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาและ 4) ประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนผูบริหาร คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับการ
แตงต้ังใหเปนผูใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ในสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี
และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี ซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา  จํานวน 41 คน ประกอบดวย คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน18 คน
คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 14 คน และคณะกรรมการประสานงาน จํานวน 9 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย
1. เครื่องมือที่ใชในการดําเนินงานระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ไดแก คูมือการ

ใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา ซึ่งเนื้อหาในคูมือแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 1) บทนํา 2) องคประกอบของระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรสําหรับ สถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
3) แนวทางการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรสําหรับ  สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง
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การทองเที่ยวและกีฬาและ4) แนวทางการประเมินและการรายงานผลการประเมินประสิทธิผล
องคกร

2. เครื่องมือที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย 1)แบบรายงานผลการ
ดําเนินงาน ตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 2) แบบประเมินประสิทธิผลองคกร และ 3)แบบรายงานผลการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร

3. เครื่องมือที่ใชในการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  ประกอบดวย 1) แบบประเมิน
ความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  และ 2) แบบประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

การจัดกระทําขอมูล ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือไดของขอมูลใน
ระหวางการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชการตรวจสอบแบบสามเสา วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งจาก
การสนทนา การสังเกตแบบบมีสวนรวมและการสัมภาษณแบบไมเปนทางการ

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหขอมูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพโดย
ขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุม การสังเกตแบบมีสวนรวม การสัมภาษณอยางไมเปนทางการ
ใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา(content analysis) สวนขอมูลที่ไดจากกลุมทดลองใชระบบ
ประกอบดวย แบบประเมินความเหมาะสมของระบบ และแบบประเมินคุณภาพของระบบ
ใชคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยนําเสนอออกเปน 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้

ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ตอนที่ 2
ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 1) ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรและ
2) ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ตอนที่ 3 ผลการประเมินคุณภาพของ
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬาประกอบดวย 1) ผลการประเมินความเหมาะสมของระบระบบการประเมินประสิทธิผล
2) ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในดานความพึงพอใจที่มีตอ
ระบบ 3) ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรในดานคุณภาพของ
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ระบบตามมาตรฐานการประเมินองคกร 4) ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรไปทดลองใชและ5) ปจจัยเงื่อนไขที่สงผลใหการนําระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรประสบผลสําเร็จ

ตอนท่ี 1 ผลการพัฒนาองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
จากการวิจัย พบวา องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่เหมาะสมสําหรับ

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้
ดังนี้ องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน ประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนาและ
การบริหารหลักสูตร 2) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ3) การพัฒนาสิ่งสนับสนุน
การเรียนรู 4) การพัฒนานักศึกษา 5) การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการ
พัฒนาการเรียนการสอนและ6) คุณภาพของบัณฑิต องคประกอบที่2 การวิจัย  ประกอบดวย 3
ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนางานวิจัย 2) การจัดการความรูดานการวิจัย 3) การวิจัยเพื่อพัฒนาการ
เรียนการสอน องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสังคม ประกอบดวย1 ตัวบงชี้ ไดแก การ
พัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ ไดแก การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมองคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร  ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ ไดแก
1) การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร 2) การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู 3) การพัฒนา
อาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 4) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร 5) การใช
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร 6) การบริหารการเงินและงบประมาณ 7) การบริหาร
ความเสี่ยงในองคกร 8) การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายในและ
องคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ ไดแก 1) การพัฒนา
นักกีฬา และ 2) การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา
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ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

2.1 ผลการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ในการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดในการพัฒนาระบบ ประกอบดวย 1) กรอบ
แนวคิดองคประกอบของระบบ ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดาน
ผลผลิตและดานขอมูลปอนกลับ 2) กรอบแนวคิดองคประกอบของการพัฒนาระบบ ประกอบดวย
4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะหและสังเคราหระบบ การออกแบบระบบ การทดลองใชระบบและการ
ประเมินคุณภาพของระบบ 3) กรอบแนวคิด การประเมินคุณภาพของระบบ พิจารณาตาม
มาตรฐานของการประเมิน 4 มาตรฐาน ไดแก มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคุลม
(accuracy) มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility) มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช
(feasibility) และ มาตรฐานดานความเหมาะสม (propriety) จากการวิจัย พบวา ระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ควร
ประกอบดวยสวนที่เก่ียวของสัมพันธกัน 4 ดาน ไดแก 1)ดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย
วัตถุประสงคของการประเมิน เนื้องานของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน องคประกอบ ตัวบงชี้
และเกณฑในการประเมิน บุคลากรที่เก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน
2) ดานกระบวนการ ประกอบดวย ขั้นเตรียมการประเมิน ขั้นดําเนินการประเมินและขั้นสรุปและ
ทบทวนผลการประเมิน 3) ดานผลผลิต ประกอบดวย ผลการดําเนินงานขององคกรตามภารกิจ
หลักที่กําหนดไว 4) ดานขอมูลปอนกลับและการใชผลการประเมิน เปนสวนที่ใชในการควบคุมการ
ดําเนินงานของกระบวนการเพื่อใหการทํางานของระบบบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว  ขอมูล
ยอนกลับจะชี้ใหเห็นถึงสวนดีและขอบกพรองของการทํางานในระบบ ซึ่งจะนําไปสูการปรับปจจัย
นําเขา หรือกระบวนการ เพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตที่มีคุณภาพตามที่ตองการ และ การใชผลการ
ประเมินเปนสวนที่แสดงใหเห็นถึงการนําผลการประเมินประสิทธิผลองคกรที่ไดจากการรายงานผล
ขอมูลปอนกับไปใชในองคกรโดยแบงเปน 2 สวน คือ ผูบริหาร เปนการนําผลการประเมินไปใชวาง
แผนการพัฒนาการ/ปรับปรุงดําเนินงานขององคกรและบุคลากรในองคกร เปนการนําผลไปใช
พัฒนา/ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเอง ดังแสดงในภาพที่ 5.1
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ภาพที่ 5.1 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

2.2 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

ผูวิจัยจัดทําคูมือการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และประสานงานกับสถาบันการศึกษากลุมทดลองในการใชระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกร เพื่อใหสถาบันไดแตงต้ังคําสั่งคณะกรรมการประเมินประสิทธิผล
องคกร และจัดทํากําหนดการใชในแตละขั้นตอนของการใชระบบฯ โดยเริ่มจากการประชุมชี้แจง
เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด หลักการ จุดมุงหมาย องคประกอบ
ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร  ความสําคัญและประโยชนที่ไดจากการนําระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช คูมือ เครื่องมือ ใหคณะผูบริหารและบุคลากรทุกคนของ

ปจจัยนําเขา
1. วัตถุประสงคของการประเมิน
2. เน้ืองานของประสิทธิผลองคกรท่ีมุงประเมิน

2.1 ดานการจัดการเรียนการสอน
2.2 ดานการวจิัย
2.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม
2.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม
2.5 ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
2.6 ดานการบริหารและพัฒนาองคกร

3. องคประกอบ ตวับงชี้และเกณในการประเมิน
4. บุคลากรท่ีเกีย่วของกับการประเมิน
5. ระยะเวลาในการประเมิน

กระบวนการ
1. ขั้นเตรียมการประเมิน
2. ขั้นดําเนินการประเมิน
3. ขั้นสรุปและทบทวนผล
การประเมิน

ผลผลิต
ผลการดําเนินงาน
ขององคกรตาม
ภารกิจหลักท่ี

กําหนดไว

ขอมูลปอนกลับ
รายงานผลการประเมิน
ประสิทธิผลขององคกร

การใชผลการประเมิน
ผูบริหาร : นําผลการประเมินไปใช

วางแผนการพัฒนา/ปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร
บุคลากรในองคกร : นําผลไปใชพัฒนา/ปรับปรุง

การปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเอง

รายงาน
ตนสงักดั
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องคกรรับทราบ จากนั้นมีกําหนดระยะเวลาใหคณะกรรมการแตละชุดไปดําเนินการตามบทบาท
หนาที่ของตนเอง โดยผูวิจัยมีการกํากับ ติดตาม ใหคําปรึกษา อยางใกลชิดตลอดระยะเวลาที่
ดําเนินการทดลอง ผลที่ไดจากการทดลองใชระบบฯ พบวา สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
อุดรธานี มีผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในระดับองคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่ 1 การ
จัดการเรียนการสอน  อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 2 การวิจัย อยูในระดับดี องคประกอบที่ 3
การบริการวิชาการแกสังคมอยูในระดับ ดีมาก องคประกอบที่ 4 ดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม อยูในระดับ ดีมาก  องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร  อยูในระดับ ดี
และองคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ อยูในระดับ ดี และสถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตชลบุรี มีผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในระดับองคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่ 1
การจัดการเรียนการสอน  อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 2 การวิจัย อยูในระดับดี องคประกอบที่ 3
การบริการวิชาการแกสังคม อยูในระดับ ดี  องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
อยูในระดับ ดี องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร  อยูในระดับ ดี และองคประกอบ
ที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ นอกจากนี้ผูบริหารและบุคลากรทั้ง 2 สถาบันมีความเขาใจ
และมีความยินดีเขารวมทดลองใชระบบฯ เนื่องจากเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรจะ
ชวยใหองคกรมี การพัฒนา  การดําเนินงานตามภารกิจหลักใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ตรง
ตามเปาหมายที่กําหนดไวและทําใหทราบวาองคกรมีจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาอยางไรบาง  อีกทั้งยัง
เปนการฝกใหบุคลากรในองคกรมีทักษะ มีความรู ความเขาใจในการประเมิน ตลอดจนการนําผล
การประเมินไปใชใน  การพัฒนา ปรับปรุงการดําเนินงานในองคกรตอไป โดยผูบริหารองคกร ได
สารสนเทศจากการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในการวางแผนเพื่อพัฒนา ปรับปรุการ
ดําเนินงานขององคกรใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว บุคลากรในองคกร ไดสารสนเทศจาก
การประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองให
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว นอกจากนี้องคกรไดสารสนเทศผลการดําเนินงานตามภารกิจหลัก
ขององคกรในแตละรอบปการศึกษารายงานไปยังหนวยงานตนสังกัดตอไป

ผลที่เกิดขึ้นกับองคกร  พบวา สถาบันการพลศึกษาสามารถตรวจสอบผลการดําเนินงาน
ตามภารกิจหลักในแตละรอบปการศึกษาไดวา เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม อยางไร
มีจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาอยางไรบาง โดยสถาบันอุดมศึกษา

ผลที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในองคกร พบวา บุคลากรในองคเห็นถึงความสําคัญของ
การประเมิน การนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินมาใชประโยชนในการพัฒนาการ ปรับปรุง
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การปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองได ตลอดจนทําใหเกิดทักษะดานการประเมินและมีความเชื่อมั่น
ในตนเองเก่ียวกับการประเมินเพิ่มขึ้น

นอกจากนี้มีขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการพัฒนาระบบฯ วา ควรมีการพัฒนาระบบใหอยู
ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส โดยใหมีการรายงานผลการดําเนินงาน  การประเมินผลและการรายงาน
ผลการประเมินผานระบบคอมพิวเตอร เพราะจะทําใหประหยัดเวลา กระดาษ  มีความสะดวก
รวดเร็ว ตลอดจนมีความนาสนใจมากขึ้น และควรมีการบูรณาการรวมกับการดําเนินงาน
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา

ตอนท่ี 3 ผลการประเมินระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
3.1 ผลการประเมินความเหมาะสมของระบระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยผูทดลองใชระบบฯ พบวา
ผูทดลองใชระบบมีความคิดเห็นวาระบบฯมีความเหมาะสมทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก โดยดาน
ปจจัย มีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีวัตถุประสงคของการประเมินชัดเจนมี
องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรที่ชัดเจนและครอบคลุมพันธกิจขององคกร มีเกณฑ
การประเมินประสิทธิผลองคกรที่ชัดเจน มีการจัดทีมผูประเมินมาจากบุคลากรทุกฝาย/งานที่
เก่ียวของ จํานวนเหมาะสม มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินที่เหมาะสม ตลอดจนมีคูมือ
และเครื่องมือสําหรับใชในการประเมินที่ชัดเจนอานเขาใจงายสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง ดาน
กระบวนการ มีความเห็นวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีกระบวนการในการดําเนินงานที่ดี
ชัดเจน สามารถนําไปปฏิบัติได โดยเริ่มจากมีการประชุมชี้แจง วัตถุประสงคของการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรใหบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ มีการประชุมชี้แจงบทบาทหนาที่ของ
ผู เ ก่ียวของในการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มีการประชุมรวมกันระหวาง
คณะกรรมการประเมิน คณะทํางานและผูเก่ียวของในการประเมิน ดานผลผลิต มีความเห็นวา
ระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้น มีผลการประเมิน ครอบคลุมภารกิจขององคกร มีคววามถูกตอง
นาเชื่อถือ สามารถนําไปใชประโยชนตอไปไดและดานขอมูลปอนกลับ มีความเห็นวาระบบการ
ประเมินที่พัฒนาขึ้น มีการจัดทํารายงานผลการประเมินที่ชัดเจน งายตอการนําผลการประเมินไป
ใชในการพัฒนาองคกร และมีการเผยแพรผลการประเมินไปสูบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ
ตลอดจนมีการจัดทํารายงานไปยังหนอยงานตนสังกัดรับทราบดวย



162

3.2 ผลการประเมินความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลที่พัฒนาขึ้น พบวา
ผลทดลองใชระบบมีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก
ดานปจจัย มีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีวัตถุประสงคการ
ประเมิน องคประกอบ ตัวบงชี้ เกณฑการประเมิน เครื่องมือที่ใชในการประเมิน จํานวนผูประเมิน
คุณสมบัติของผูประเมิน และระยะเวลาในการประเมินที่ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
ดานกระบวนการ มีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น ขั้นตอนการ
ดําเนินงานที่ดี มีการเตรียมความพรอมกอนการประเมิน มีการกําหนดขั้นตอนและกิจกรรมการ
ประเมิน วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในการประเมิน และวิธีการวิเคราะหขอมูลจากการประเมินที่ชัดเจน เขาใจ
งายดานผลผลิต มีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีผลการประเมิน
ที่ถูกตอง นาเชื่อถือ และครอบคลุมการดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกรและดานขอมูล
ปอนกลับ มีความเห็นวาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น มีการจัดทํารายงานผล
การประเมินที่ชัดเจน สามารถนําผลและขอเสนอแนะไปใชได

3.3 ผลการประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาตามมาตรฐานการประเมินทั้ง 4 ดาน
อยูในระดับ ดี ดานความมีประโยชน เห็นวาขอมูลที่ไดรับจากการประเมินตอบสนองความ
ตองการของผูที่มีสวนเก่ียวของในองคกร   สารสนเทศของผลการประเมินมีความนาเชื่อถือ มีการ
เสนอแนะการนําผลการประเมินไปใชประโยชนอยางชัดเจน การแปลความหมายและการตัดสินผล
การประเมินมีความถูกตองและชัดเจน การรายงานผลการประเมินมีความชัดเจนและทันเวลา
สามารถนําไปใชประโยชนได มีการนําเสนอและเผยแพรผลการประเมินไปยังผูมีสวนเก่ียวของ
อยางทั่วถึง และระบบการประเมินเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการประเมิน ดาน
ความเปนไปไดในการนําไปใชเห็นวาเปนระบบที่มีวิธีการและขั้นตอนการประเมินที่สามารถนําไป
ปฏิบัติไดจริง การประเมินมีกระบวนการ ขั้นตอน และผลการประเมินที่มีความนาเชื่อถือ ผลการ
ประเมินที่ไดมีความคุมคา ระบบสามารถนําไปใชในการดําเนินการประเมินประสิทธิผลองคกรได
จริง และระบบใหขอมูลสารสนเทศที่ถูกตองสามารถตรวจสอบได ดานความเหมาะสมเห็นวา
ระบบมีการกําหนดขอตกลงของการประเมินไวอยางชัดเจน มีรายงานผลการประเมินอยาง
ตรงไปตรงมาและเปดเผย  ผลการประเมินมีความสมบูรณ ถูกตอง ผูประเมินทําการประเมินดวย
ความรับผิดชอบและมีจรรยาบรรณและระบบการประเมินมีความสอดคลองกับภารกิจขององคกร
และดานความถูกตองและครอบคุลมเห็นวามีการระบุวัตถุประสงค ขั้นตอนของการประเมินอยาง
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ชัดเจน  มีการจัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและรายงานผลที่ชัดเจนและมีการเขียน
รายงานผลการประเมินมีความชัดเจนอานแลวเขาใจ

3.4 ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปทดลองใช
จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปทดลองใชในสถานศึกษา 2 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตอุดรธานี และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี ผูวิจัยไดสังเกตและสอบถามกับกลุม
ผูทดลองใชระบบฯ พบวา ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไป
ทดลองใช  คือ 1) ขอจํากัดของเวลาในการดําเนินงานตามระบบฯ และ 2) ทักษะดานการประเมิน
ของผูทดลองใชระบบฯ และการยอมรับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

3.5 ปจจัยเงื่อนไขที่สงผลใหการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรประสบ
ผลสําเร็จ

จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปทดลองใชในสถานศึกษา 2 แหง คือ สถาบันการพลศึกษา วิทยา
เขตอุดรธานี และสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี ผูวิจัยไดสังเกตและสอบถามจากกลุม
ผูทดลองใชระบบฯ พบวา มีปจจัยเงื่อนไขที่ทําใหการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช
ในองคกรแลวประสบความสําเร็จ คือ 1) การมีเจตคติที่ดีตอการประเมินของบุคลากรในองคกร
และ2) การทํางานเปนทีม

อภิปรายผล
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยและพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผลการวิจัยดังกลาวมีประเด็นที่นาสนใจ
ดังนี้

ประเด็นท่ี 1 องคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ผล กา ร วิจั ย  พ บว า  อ ง ค ป ระ กอ บ แล ะ ตั ว บ ง ชี้ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ลอ ง ค ก ร  สํ าห รั บ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้
ทั้งนี้องคประกอบและตัวบงชี้ดังกลาว ผูวิจัยไดจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย
ที่เก่ียวของ  จากการสอบถามจากผูเก่ียวของ และผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา  สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยว นอกจากนี้ยังไดศึกษาจาก รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
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อุดมศึกษาและรูปแบบแนวคิดคุณภาพ  ของ Cameron (1978, 1986) Coltt (1995)  Kwan  and
Walker (2003) และ พิสณุ  ฟองศรี (2542,2548) แนวคิดของ Steers (1977) กรอบการประเมิน
เกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Malcolm Baldrige National Quality Award : MBNQA)
ประกอบกับองคประกอบคุณภาพของการประกันคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษารอบสอง
(2549-2553) และ องคประกอบคุณภาพ ตัวบงชี้และเกณฑการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาของประเทศไทยปการศึกษา 2553และตัวบงชี้การประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบสาม (2554-2558) ซึ่งเปนองคประกอบที่ครอบคลุมการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย
ตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

องคประกอบที่ 1การจัดการเรียนการสอน  เปนองคประกอบที่แสดงถึงระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการจัดการศึกษาดานพลศึกษา
สุขศึกษา กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ
ประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ คือ1) การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร 2) การจัดการเรียนการสอน
ที่นนผู เ รียนเปนสํา คัญ 3)การพัฒนาสิ่ งสนับสนุนการ เรี ยนรู 4) การพัฒนานักศึกษา
5) การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน 6) คุณภาพของ
บัณฑิต ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพันธกิจหลักขององคกรที่ตองมีการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมาย
ในขององคกร เพราะการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพจะสงผลถึงคุณภาพของบัณฑิต ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัย ของ Cameron (1978) ซึ่งพบวา ความพึงพอใจของนักศึกษาเก่ียวกับ
การศึกษาเปนมิ ติหนึ่ งที่ ส งผลถึงความมีประสิทธิผลขององคกรในสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา และ วีณา อองแสงคุณ (2549) ไดกลาววา มิติดานผูเรียน เปน 1 ใน 4 มิติที่ใชใน
การประเมินองคกรแบบสมดุล  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดรูปแบบการวัดและประเมิน
ประสิทธิผลองคกรของ Clott (1995) และ Kwan and Walker (2008)

องคประกอบที่ 2 การวิจัย  เปนองคประกอบที่แสดงถึงระดับความสําเร็จในการ
ดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาผลงานวิจัยและงาน
สรางสรรค  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและศักยภาพการวิจัยของบุคลากรภายในองคกร
เพราะการพัฒนาการเรียนการสอน การพัฒนาชุมชน การพัฒนาองคกรในปจจุบันตองอาศัยองค
ความรูที่ไดจากกระบวนการของการวิจัย  ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ1) การพัฒนางานวิจัย 2)
การจัดการความรูดานการวิจัยและ 3) การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เปนภารกิจหลักที่
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งสอดคลองกับ องคประกอบคุณภาพการศึกษาของคณะกรรมการการ



165

อุดมศึกษา (2553) และองคประกอบการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (2554-2558) ของ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) (2554)

องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสังคม เปนองคประกอบที่แสดงถึงระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการใหบริการวิชาการกับสังคม
ชุมชน และสรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬา เปนสถาบันที่จัดต้ังขึ้นเพื่อเปนสถาบันการศึกษาของชุมชน ซึ่งมีอยูทั่วประเทศทําใหมี
การบริการวิชาการกับสังคมเปนจํานวนมาก อยางตอเนื่อง ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ
การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิรินภา
ชี้ทางให (2543) ที่พบวา การใหบริการของบุคลากรทางการพยาบาล เปนตัวชี้วัดประสิทธิผล
องคกรพยาบาลเชนกัน

องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เปนองคประกอบที่แสดงถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ การสงเสริมและสนับสนุนดานการ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

องคประกอบที่ 5 การบริหารและการพัฒนาองคกร   เปนองคประกอบที่แสดงถึงระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการบริหารงานและบริหาร
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยังเปนองคประกอบที่สําคัญในการสงเสริม สนับสนุนให
การดําเนินงานในองคประกอบอ่ืนๆ มีการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายที่ กําหนดไว
ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ คือ 1) การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร 2) การพัฒนาองคกรสูองคกร
แหงการเรียนรู 3) การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 4) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่
ของผูบริหารองคกร 5) การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร 6) การบริหารการเงิน
และงบประมาณ 7) การบริหารความเสี่ยงในองคกร 8) การพัฒนาระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายใน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของ พิสณุ  ฟองศรี (2548) และ รุจา
รอดเข็ม (2547) พบวา ภาวะผูนําองคกร นโยบายการบริหารองคกร กระบวนการบริหารองคกร
เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกร

องคประกอบที่ 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ เปนองคประกอบที่แสดงถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการพัฒนานักกีฬาสูความเปน
เลิศในระดับชาติและนานาชาติ ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ 1) การพัฒนานักกีฬา และ2) การ
พัฒนาผูฝกสอนกีฬา ซึ่งสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีภารกิจหลักที่
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เพิ่มเติมนอกเหนือจากภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ คือการสงเสริมและพัฒนากีฬาสู
ความเปนเลิศ จึงมีการกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศใน
เรื่องของการพัฒนานักกีฬาและการพัฒนาผูฝกสอนใหมีความรู  ความสามารถและความ
เชี่ยวชาญในระดับชาติและนานาชาติ

ประ เด็ น ท่ี 2 ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค ก ร  สํ า ห รั บ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวยองคประกอบที่
สัมพันธกัน 4 องคประกอบ ไดแก1) องคประกอบดานปจจัยนําเขา 2) องคประกอบดาน
กระบวนการ 3)องคประกอบดานผลผลิต 4) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับและการใชผลการ
ประเมินซึ่งเปนแนวคิดเชิงระบบ สอดคลองกับ พิกุล เอกวรางกูร (2550) นอกจากนี้ไดมีการเพิ่มให
มีการประเมินตามลักษณะของโมเดลเชิงตรรกะ โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. องคประกอบดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน เนื้องาน
ของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน บุคลากรที่
เก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน  ซึ่งการประเมินประสิทธิผลองคกรเพื่อดู
ผลที่เกิดจากการบริหารงานตามภารกิจหลักขององคกรวาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดหรือไม
อยางไร การกําหนดตัวบงชี้ เกณฑ เครื่องมือ ระยะเวลาตลอดจนบุคลากรที่ใชสําหรับการประเมิน
เปนสิ่งที่สําคัญมากเพราะถาสิ่งที่กลาวมามีความถูกตอง นาเชื่อถือ ก็จะทําใหผลการประเมินที่ได
มีสารสนเทศที่สามารถนําไปใชประโยชนไดจริง นอกจากนี้การประเมินผลการดําเนินงานดวย
ตนเองยังเปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรในองคกรมีความภูมิใจที่มีสวนรวมในการประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคกร และมีเจตคติที่ดีกับการประเมินมากขึ้น

2. องคประกอบดานกระบวนการ  ประกอบดวย  ขั้นเตรียมการประเมิน ขั้นดําเนิน
การประเมินและขั้นสรุปและทบทวนผลการประเมิน ปญหาสําคัญในการดําเนินการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร การกําหนดบุคลากรสําหรับประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่งบุคลากรสวนใหญมี
ความเขาใจวาถาตนเองเปนผูประเมินแลวจะเปนการสรางภาระงานใหกับตนเองเพิ่มขึ้นจะมี
บุคลากรสวนนอยเทานั้นที่มาทําดวยความสมัครใจ ทั้งนี้ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะกับผูบริหาร
สถาบันทั้ง 2 สถาบันวาตองมีการกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจนในการกําหนดบุคลากรมาเปน
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและทุกคนตองมีสวนรวมในการประเมินประสิทธิผล
องคกร และทางสถาบันจะมีการพัฒนาศักยภาพดานการประเมินใหกับบุคลากรทุกคนอยาง
ตอเนื่อง และพยายามสรางเจตคติที่ดีตอการประเมินใหกับบุคลากรทุกคน
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3. องคประกอบดานผลผลิตที่เกิดขึ้นจากระบบฯ  ประกอบดวย ผลการดําเนินงานของ
องคกรตามภารกิจหลักที่กําหนดไว ซึ่งในสวนนี้จะสงผลกับองคกรในลักษณะที่ทําใหทราบวาในแต
ละรอบปการศึกษา องคกรมีผลการดําเนินงานตามภารกิจหลักเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม มีจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาอะไรบางและอยางไรซึ่งเดิมสถาบันทั้ง 2 แหงไมเคยมีการประเมิน
ประสิทธิองคกรดวยตนเอง มีแตการประเมินเพื่อรองรับการประกันคุณภาพการศึกษาทั้งภายใน
และภายนอก แตการดําเนินงานดังกลาวเปนการประเมินโดยบุคคลภา ยนอก และเปนการ
ประเมินผลการดําเนินงานตามตัวบงชี้ที่หนวยงานอ่ืน เปนผูกําหนด มีการตัดสินผลการดําเนินงาน
ทําใหบุคลากรเบ่ือหนายตอการประเมินในระบบการประกันคุณภาพการศึกษา แตเมื่อมีการนํา
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ซึ่งเปนการประเมินการดําเนินงานของเราดวยตัวเราเอง เพื่อ
นําผลที่ไดไปพัฒนาตนเอง ทําใหเปนที่ยอมรับมากกวาการประเมินตามระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษา และผลที่เกิดกับบุคลากรในองคกรทําใหบุคลากรมีความภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการดําเนินงานของตนเอง ไดมองตนเองและแกไขตนเอง มีสวนรวมในการพัฒนา
องคกร นอกจากนี้ยังเปนการสงเสริมใหบุคลากรทุกคนในองคกรไดมีความรู ความเขาใจและ
ทักษะดานการประเมินที่ดีขึ้น

4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ  เปนสวนที่ชวยตรวจสอบผลการดําเนินงานของ
ระบบฯและใหขอมูลที่เปนประโยชนในการปรับปรุงแกไขระบบฯใหมีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งองคกร
จะตองนําสารสนเทศที่ไดจากการปอนกลับที่ถูกตอง ไปใชใหเกิดประโยชนในการนําไปปรับปรุง
แกไข พัฒนาการดําเนินงานขององคกรใหมีผลการดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกรใหเปนไป
ตามเปาหมายที่กําหนดได

ประเด็นท่ี 3 ผลการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร พบวา ผูบริหาร
และบุคลากรทุกคนยินดีใหความรวมมือเปนอยางดี ทําใหผลที่เกิดขึ้นเปนไปตามวัตถุประสงคของ
ระบบฯ ทําใหสถาบันสามารถตรวจสอบผลการดําเนินงานตามภารกิจหลักในแตละรอบป
การศึกษาไดวา เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม อยางไร มีจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาอยางไร
บาง บุคลากรในองคกร เห็นถึงความสําคัญของการประเมิน การนําสารสนเทศที่ไดจากการ
ประเมินมาใชประโยชนในการพัฒนาการ ปรับปรุง การปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองได ตลอดจน
ทําใหเกิดทักษะดานการประเมินและมีความเชื่อมั่นในตนเองเก่ียวกับการประเมินเพิ่มขึ้น

ผลที่เกิดขึ้นกับองคกร  พบวา องคกรสามารถตรวจสอบผลการดําเนินงานแตละภารกิจ
หลักของตนเองไดวาในแตละรอบปการศึกษา เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม อยางไร
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มีจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาอยางไรบาง ทําใหองคกรมีสารสนเทศในการนําไปใชในการพัฒนาองคกร
ไดอยางถูกตอง

ผลที่เกิดขึ้นกับบุคลากรในองคกร พบวา ทําใหบุคลากรในองคกรเห็นถึงความสําคัญ
ของการประเมิน การนําผลการประเมินมาใชประโยชนในการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบติงานของ
ตนเองใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ตลอดจนทําใหเกิดทักษะดานการประเมินและมี
ความเชื่อมั่นในตนเองเก่ียวกับการประเมินเพิ่มขึ้น ซึ่งในสวนนี้จะทําใหบุคลากรในองคกรมีเจตคติ
ที่ดีตอการประเมินซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเหลานี้เห็นถึงความสําคัญ ประโยชนของการประเมิน
มากขึ้นดวย

นอกจากนี้ผูมีสวนเก่ียวของยังสามารถนําผลที่ไดจากการประเมินไปใชประโยชน ดังนี้
ผูบริหารองคกรทุกระดับ สามารถนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินประสิทธิผล

องคกร ไปใชในการวิเคราะห ผลการดําเนินงานในแตละพันธกิจวาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด
ไวหรือไม อยางไร และมีจุดแข็ง แนวทางการสงเสริม จุดที่ควรพัฒนาและแนวทางที่ควรพัฒนา
อยางๆไร ตองพัฒนาในดานปจจัย หรือกระบวนการ เพื่อจะสงผลใหมีผลผลิตหรือผลลัพธที่ดีกับ
องคกร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เฉียบ ไทยย่ิง (2539)และประเสริฐ บัณฑิตศักด์ิ (2540)
พบวา รูปแบบเชิงระบบประสิทธิผลองคกร เกิดจากปจจัยทุกปจจัยในองคกรระบบเปด ซึ่ง
คณะผูบริหารยืนยันวาประสิทธิผลองคกรเปนผลจากความสามารถในการใชหลักการบริหาร ที่ดี

คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนในองคกร สามารถนําสารสนเทศที่ไดจากการ
ประเมินไปใชในการวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองที่ไดรับมอบหมาย วาควรมีการพัฒนางาน
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวในแตละงานอยางไร ควรสงเสริมหรือพัฒนาปจจัยหรือ
กระบวนการ หรือควรปรับปรุงแกไขปจจัย หรือกระบวนการ เพื่อนําไปสูผลผลิตและผลลัพธที่
ตองการ

ประเด็นท่ี 4 ผลการประเมินคุณภาพระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร  พบวา
ผูบริหาร คณาจารย และบุคลากรสายสนับสนุน มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร โดยรวมอยูในระดับมากและมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา ระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรที่พัฒนาขึ้น มีความเหมาะสม สามารถนําไปใชไดจริงและเกิดประโยชนตอองคกรและ
บุคลากรในองคกร มีการดําเนินงานที่ไมยุงยาก ผลการประเมินมีความถูกตอง สามารถอภิปราย
ในแตละมาตรฐานการประเมิน ดังนี้

ดานความมีประโยชน (utility) เปนการประเมินวา ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
สามารถชวยใหบุคลากรภายในองคกรนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินไปใชในการพัฒนาการ
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ดําเนินงานขององคกร ทราบจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาปรับปรุงของการดําเนินงานภายในองคกรได
พบวา หลังจาการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร  ผูบริหาร  คณาจารย และ
บุคลากรสายสนับสนุน มีความพึงพอใจกับผลการดําเนินงานอยูในระดับมาก เพราะสามารถนํา
ผลที่ไดมาใชในการวางแผนไดวาผลการดําเนินงานที่ไปเปนไปตามเปาหมายมีขอผิดพลาด หรือสิ่ง
ที่ตองพัฒนา ปรับปรุง แกไข อยูที่สวนตรงไหน ปจจัยหรือกระบวนการอะไร

ดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility) เปนการประเมินวาระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร สามารถนําไปใชไดจริง มีความสอดคลองกับสภาพความเปนจริง สารสนเทศที่
ไดเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร มีความประหยัดและคุมคา พบวา หลังการทดลองใชระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกร ผูบริหาร  คณาจารย และบุคลากรสายสนับสนุน มีความเห็นวา
เปนระบบที่สามารถนําไปใชไดจริง สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของการดําเนินงานใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา แตควรมีการสนับสนุน สงเสริมใหมีการ
พัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรใหอยูในรูปแบบที่สะดวกและงายสําหรับบุคลากรให
มากขึ้น เชน พัฒนาใหอยูในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส มีการรายงานผลการดําเนินงาน  ประเมินผล
และรายงานผลดวยระบบคอมพิวเตอร บุคลากรทุกคนมีสวนรวมและควรมีการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องทุกปเพื่อใหมีความสอดคลองกับการดําเนินงานตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายในระดับอุดมศึกษา โดยมีการดําเนินงานการประเมินประสิทธิผลองคกรใหเปนไปตามขั้นตอน
ของวงจรคุณภาพ PDCA ดวย นอกจากนี้ในบางขั้นตอนหรือการดําเนินงานในแตละตัวบงชี้ควร
กําหนดเวลาในการดําเนินงานใหชัดเจน เชน การจัดทํารายละเอียดรายวิชา การแตงต้ัง
คณะกรรมการหลักสูตร  เปนตน

ดานความเหมาะสม (propriety) เปนการประเมินวาระบบมีองคประกอบ ตัวบงชี้  ที่ใช
ประเมินมีความสอดคลองกับแนวนโยบาย และการดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกร พบวา
หลังการทดลองใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ผูบริหาร  คณาจารย และบุคลากรสาย
สนับสนุน มีความเห็นวา องคประกอบ ตัวบงชี้ ประสิทธิผลองคกรทั้ง 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้ มี
ความเหมาะสมสําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เพราะสอดคลอง
กับพันธกิจขององคกรทุกพันธกิจ

ดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy) เปนการประเมินวาสารสนเทศที่ไดจาก
การประเมินมีความถูกตอง เชื่อถือได เพียงพอสําหรับตัดสินคุณคาของสิ่งที่ประเมินและสอดคลอง
กับหลักการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกร พบวา หลังการทดลองใชระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ผูบริหาร  คณาจารย และบุคลากรสายสนับสนุน มีความเห็นวา การรายงานผล
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จากการประเมินมีความชัดเจนอานแลวเขาใจงาย ถูกตอง สามารถนําไปใชในการวางแผน
การพัฒนาการดําเนินงานได มีความนาเชื่อถือเพราะในการรายงานผลการดําเนินงานในแตละ
ตัวบงชี้จะตองมีเอกสารหลักฐานแสดงรองรอยของการดําเนินการใหเห็นชัดเจน การตัดสินผลมีทั้ง
ในระดับองคประกอบ ระดับตัวบงชี้และแตละสวนของการดําเนินงาน ปจจัย กระบวนการ ผลผลิต
และผลลัพธที่ชัดเจน

เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยยังมิไดทําการตรวจสอบความเที่ยงของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรเนื่องจากในการทดลองใชระบบผูทดลองใชระบบมีการแบงหนาที่ใน
การประเมินประสิทธิผลองคกรตามองคประกอบและตัวบงชี้ที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งผูประเมิน 1 คน
ไมไดประเมินทุกองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ทําใหไมสามารถหาความเที่ยงของ
ระบบจากคาความสอดคลองภายในของผูประเมินได จึงยังไมเห็นคุณภาพของระบบในดานความ
เที่ยง ดังนั้น จึงควรมีการพัฒนาวิธีการดําเนินการในการทดลองใชระบบโดยมีการทดลองใหมี
ผูประเมินประสิทธิผลองคกรตามองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคทุกตัวตามวิธีการและ
ขั้นตอนการดําเนินงานของระบบที่พัฒนาขึ้นอยางนอย 2 คน เพื่อนําผลที่ไดมาหาคาดัชนีความ
สอดคลองของผูประเมิน (Rater Agreement Index: RAI) เพื่อหาคุณภาพดานความเที่ยงของ
ระบบที่พัฒนาขึ้น

ประเด็นท่ี 5 ปญหาและอุปสรรค ในการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไป
ทดลองใช จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปทดลองใช พบวา ปญหาและอุปสรรคในการนําระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรไปทดลองใช  คือ 1) ขอจํากัดของเวลาในการดําเนินงานตามระบบ
เนื่องจากการดําเนินงานของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตองเปนการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องในแตละปการศึกษา และตองไดรับความรวมมือกับบุคลากรทุกคนในองคกร  ซึ่งทั้ง 2
สถาบันเกิดปญหาเหมือนกันวา บุคลากรสวนใหญมีภาระงานอ่ืน ๆ มาก โดยเฉพาะในเรื่องของ
การออกบริการดานกีฬาภายนอกสถาบัน  การอบรม สัมมนาที่จัดขึ้นโดยสถาบันเองหรือจาก
หนวยงานตนสังกัดซึ่งมีคอนขางมากในแตละปการศึกษา อยางไรก็ตามปญหาดังกลาวก็สามารถ
แกไขไดในเวลาตอมาหลังจากมีการปรับเปลี่ยนตารางการดําเนินงานในบางชวงใหเหมาะสมกับ
เวลาของบุคลากรที่เก่ียวของและ 2) ทักษะดานการประเมินของผูทดลองใชระบบฯและการยอมรับ
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร เนื่องจากบุคลากรสวนใหญในสถาบันทั้ง 2 แหงเปนบุคลากร
ที่มีประสบการณดานการประเมินคอนขางนอย มองวาการประเมินเปนสิ่งที่นาเบ่ือ ไมมีประโยชน
เปนการสรางภาระงานเพิ่มขึ้น จากการทํางานปกติของตนเอง ทําใหผูวิจัยตองแกปญหาโดยการ
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ชี้แจงถึงความสําคัญของการประเมิน ประโยชนที่ไดรับจากการประเมิน ผลที่เกิดขึ้นจากการใช
ระบบการประเมินและตองคอยใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ อธิบายเพิ่มเติมในทุกขั้นตอนอยาง
ตอเนื่องต้ังแตเริ่มทดลองใชจนเสร็จสิ้นกระบวนการทดลองใช นอกจากนี้จากการสังเกตและ
สอบถามผูทดลองใชยัง พบวา ถาบุคลากรในองคกรไดมีโอกาสไดใชระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกรและมีการพัฒนาศักยภาพดานการประเมินอยางตอเนื่องก็จะทําใหสามารถใชระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถดําเนินงานใหบรรลุตาม
เปาหมายของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตอไปได

ประเด็นท่ี 6 ปจจัยเงื่อนไขของการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรประสบ
ความสําเร็จในการนําไปใช จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไปทดลองใช พบวา มีปจจัยเงื่อนไขที่ทํา
ใหการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในองคกรแลวประสบความสําเร็จ คือ 1) การมี
เจตคติที่ดีตอการประเมินของบุคลากรในองคกร เนื่องจากในการใชระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร จะสําเร็จไดตามเปาหมายได ผูใชระบบจะตองมีความรูสึกที่ดีตอการประเมิน ตระหนักถึง
ความสําคัญและประโยชนของการประเมิน เพราะจะทําใหมีพรอมที่จะเรียนรูและลงมือทําโดยไม
ยอทอกับอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ดังนั้นกอนนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร ไปใชจริงตอง
ทําความเขาใจกับบุคลากรใหเกิดการยอมรับวาการประเมินประสิทธิผลองคกรมีประโยชน มี
ความสําคัญ ซึ่งจะชวยในการพัฒนาองคกรใหมีการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไปและ
2) การทํางานเปนทีม เนื่องจากการประเมินประสิทธิผลองคกร เปนการประเมินผลที่เกิดจากการ
ดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกรซึ่งเปนผลมาจากการทํางานของบุคลากรทุกคนในองคกร
ดังนั้นบุคลากรในองคกรทุกคนตองมีการทํางานรวมกันเปนทีม ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ
สามัคคี มีความมุงมั่นเพื่อการพัฒนาองคกรรวมกัน จึงจะทําใหการประเมินประสิทธิผลองคกร
บรรลุตามเปาหมายที่ตองการ ทั้งนี้ตองอาศัยระยะเวลาในการศึกษาและปฏิบัติตามขั้นตอนของ
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรจึงจะทําใหองคกรสามารถนําระบบการประเมินประสิทธิผล
ไปใชในองคกรไดและประสบความสําเร็จ

ขอเสนอแนะ
การนําเสนอในสวนนี้ แบงการนําเสนอเปน 3 สวน คือ 1)ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

2)ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ดังนี้
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1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
1.1 ควรมีนโยบายในการนํากระบวนการประเมินไปใชในการกํากับ ติดตามการ

ดําเนินงานตามภารกิจขององคกรอยางเปนระบบและตอเนื่อง
1.2 ควรมีการสงเสริม สนับสนุนการนํากระบวนการประเมินไปใชในการตรวจสอบ

ผลการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด
2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

2.1 องคกรควรมีการฝกอบรมการการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรใน
ดานการเก็บรวบรวมผลการดําเนินงานในองคกรตามองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
ดานการประเมินและการรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร ใหกับผูบริหาร อาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุนทุกคนกอนนําไปใชจริง

2.2 ผูบริหารควรเปดโอกาส สงเสริมและสรางโอกาสให อาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุนทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานในองคกร มีสวนรวมในการประเมินและการตัดสินใจ
ในการนําผลการประเมินไปใชประโยชนที่เหมาะสมครบถวน อีกทั้งใหบุคลากรทุกคน ทุกระดับ
ไดรับการพัฒนาศักยภาพดานการประเมินอยางทั่วถึงและตอเนื่อง

3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป
3.1 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวใหสามารถดําเนินงานผานระบบคอมพิวเตอร
ต้ังแตการรายงานผลการดําเนินงาน  การประเมินประสิทธิผลองคกร และการรายงานผลการ
ประเมินให และมีการกําหนดสิทธิในการดําเนินงานในแตละสวนใหกับบุคลารที่เก่ียวของอยางชัดเจน

3.2 ควรมีการ วิจั ย เพื่ อพัฒ นาระ บบการประ เมินประ สิทธิผลองค กร ใน
สถาบันอุดมศึกษาที่มีลักษณะเฉพาะอ่ืน เชน สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป   วิทยาลัยชุมชน เปนตน

3.3 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
องคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา ในการดําเนินงานตามภารกิจหลัก 4 ดาน เพื่อจะไดทราบถึงการ
ดําเนินงานในสถาบันอุดมศึกษาวามีการดําเนินงานตามภารกิจหลักบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว
หรือไมอยางไรและมีความคุมคากับการลงทุนหรือไมอยางไร

3.4 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาศักยภาพการประเมินสําหรับ
ผูบริหาร  อาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ

สําหรับตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

1) ผูทรงคุณวุฒิ สถาบันพลศึกษา จํานวน 5 คน

ลําดับท่ี ชื่อ-สกุล ตําแหนง

1 นายสุพัฒน ธรรมเพชร ผูทรงคุณวุฒิ กรรมการสภาสถาบันการพลศึกษา
2 รศ. วินัย ลํ้าเลิศ ผูทรงคุณวุฒิ กรรมการสภาสถาบันการพลศึกษา
3 นายชยัภักดิ์  ศิริวฒัน ผูทรงคุณวุฒิ กรรมการสภาสถาบันการพลศึกษา
4 ศ. ดร. สมบัติ  กาญจนกจิ ผูทรงคุณวุฒิ กรรมการสภาวิชาการ
5 รศ. ดร. รัชนี  ขวัญบุญจัน ผูทรงคุณวุฒิ กรรมการสภาวิชาการ

2) ผูบริหารระดับนโยบายสถาบันการพลศึกษา จํานวน 10 คน

ลําดับที่ ชื่อ-สกุล ตําแหนง

1 นายสมพงษ   ชาตะวิถี อธิการบดีสถาบันการพลศึกษา
2 นายสมชาย  ประเสริฐศรี รองอธิการบดี ฝายบริหาร
3 ผศ. แผน เจียระนัย รองอธิการบดี ฝายวชิาการ
4 นายจารุวฒัน  สัตยานุรักษ รองอธิการบดี ฝายกจิการนักศึกษาและกจิการพิเศษ
5 นายปริวตัน  วรรณกลาง รองอธิการบดี ฝายแผนและพัฒนา
6 ดร. ประกิต หงษแสนยาธรรม รองอธิการบดี ฝายวจิัยและประกันคุณภาพการศึกษา
7 นายบรรณากจิบรรจง ทองจาํปา ผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี
8 ดร. นพรัตน  พบลาภ คณบดี คณะศิลปศาสตร
9 ดร. ไวพจน  จันทรเสม คณบดี คณะวิทยาศาสตรการกฬีาและสุขภาพ
10 นายนพดล  จิรบุญดิลก คณบดี คณะศกึษาศาสตร
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3) ผูบริหารระดับวิทยาเขต จํานวน 10 คน

ลําดับท่ี ชื่อ-สกุล ตําแหนง
1 นายวีรศักดิ์  วศิาลาภรณ รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตกรุงเทพ
2 นายสมยศ   วนิชาชีวะ รองอธิการบดี  ประจําวิทยาเขตอางทอง
3 วาท่ีรอยเอก ดร. เทียนชัย ทองวนิิชศิลป รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตสุโขทัย
4 นายชยัสิทธิ์ สุริยจันทร รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตเชียงใหม
5 นายตรัยรักษ  วรัทยหินเกิด รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตชยัภูมิ
6 นายปรีชา  เผือกขวัญดี รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตมหาสารคาม
7 นายธงชัย  สุขดี รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตเพชรบูรณ
8 นายจงรัก เขี้ยวแกว รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตยะลา
9 นายเสนีย   นิลทจันทร รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตชมุพร
10 นายไพรัตน ปานอุทัย รองอธิการบดี

ประจําวิทยาเขตสุพรรณบุรี
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4) อาจารย  จํานวน 20 คน

ลําดับที่ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/หนวยงาน

1 นางศรีบังอร  สุวรรณพานิช ครู คศ. 3/ วิทยาเขตกระบ่ี

2 นางนาฎยา  นิลจันทร ครู คศ. 3/ วิทยาเขตชุมพร

3 นางสาวจีรวรรณ ภักดีฉนวน ครู คศ. 3/ วิทยาเขตตรัง

4 นางนิโลบล สัตยานุมัฏฐ ครู คศ. 3/ วิทยาเขตยะลา

5 นายปรีชา  จันทรประดิษฐ ครู คศ. 3/ วิทยาเขตยะลา

6 นายสมเจต  ทองดี ครู คศ. 3/ วิทยาเขตชลบุรี

7 นางสุมาลี  เพชรศิริ ครู คศ. 4/ วิทยาเขตสมุทรสาคร

8 นางจินตนา เทียมทิพร ครู คศ. 3/ วิทยาเขตกรุงเทพ

9 นางสุปรีดี สุวรรณบูรณ ครู คศ. 3/ วิทยาเขตสุพรรณบุรี

10 นายเอก  เกิดเต็มภูมิ ครู คศ. 4/ วิทยาเขตอางทอง

11 นางพาณี  จิตตภักดี ครู คศ. 3/ วิทยาเขตเชยีงใหม

12 นางพรทิพย  ฉายกี่ ครู คศ. 3/ วิทยาเขตสุโขทัย

13 ดร. ไพเราะ อังศุสุนฤมล ครู คศ. 3/ วิทยาเขตลําปาง

14 นายวิทยา  หลอศิริ ครู คศ. 23/ วิทยาเขตเพชรบูรณ

15 นางศศิธร  นิรันตรา ครู คศ. 3/ วิทยาเขตอดุรธานี

16 นางสาวภารดี  ศรีทอง ครู คศ. 2/ วิทยาเขตมหาสารคาม

17 นายสัญญา จันทรอด ครู คศ. 3/ วิทยาเขตชัยภูมิ

18 นางจิราพร  รัตนคํา ครู คศ. 3/ วิทยาเขตศรีสะเกษ

19 วาท่ีรอยตรีวิสุทธิ์ ปานะกูล ครู คศ. 3/ วิทยาเขตชลบุรี

20 ดร. วณิช  นิรันตรานนท ครู คศ. 4/ วิทยาเขตอดุรธานี
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5) บุคลากรสายสนับสนุน  จํานวน 8 คน

ลําดับท่ี ชื่อ-สกุล ตําแหนง/หนวยงาน

1 นางนันทา  ปตตเวว นักจัดการงานท่ัวไป
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตอางทอง

2 นางอุทัยวรรณ  ศิลาพัฒน เจาพนักงานธุรการ
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตยะลา

3 นายมนตรี   แสนสุรินทร นายชางโยธา
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตลําปาง

4 นายอรุณศักดิ์  คุมตะบุตร เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตมหาสารคาม

5 นางสาวอาภัสรา  เกดิโมลี เจาพนักงานหองสมดุ
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตกรุงเทพ

6 นางอุสาห  แซเจียม เจาพนักงานธุรการ
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตตรัง

7 นางวณีา  จิตรีชาติ นักจัดการงานท่ัวไป
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตเชียงใหม

8 นางสาวอวตัถา  ขันติธรรมกูล เจาพนักงานการเงินและบัญชี
สถาบันการพลศกึษา วิทยาเขตอดุรธานี
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ

สําหรับตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือและระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

ชื่อ-สกุล หนวยงาน

ผูชวยศาสตราจารย ดร. พิชิต  ฤทธิ์จรูญ วิทยาลัยการฝกหัดครู คณะครุศาสตร
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

ผูชวยศาสตราจารย ดร. สมบูรณ  อินถมยา ภาควิชาหลักสูตรการสอนและเทคโนโลยีการศึกษา
คณะครุศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

รองศาสตราจารย ดร. อรุณี  ออนสวัสด์ิ ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยนเรศวร

รองศาสตราจารย ดร. สําราญ มีแจง รองคณบดีฝายวิชาการและวิจัย คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยนเรศวร

ดร. พิกุล เอกวรางกูร ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

นาวาตรี ดร. พงษเทพ  จิระโร ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาประยุกต
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา

นายสมบัติ คุรุพันธ ปลัดกระทรวงทองเที่ยวและกีฬา
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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ภาคผนวก ข

คูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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คูมือการประเมนิประสิทธิผลองคกร  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา

โดย

นางสาวชนิตา ไกรเพชร

นิสิตระดับดุษฏีบัณฑิต  สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

อาจารยที่ปรึกษา ศาสตราจารย ดร.ศิริชัย   กาญจนวาสี
อาจารยที่ปรึกษารวม ผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิภา ปรัชญพฤทธิ์

เอกสารน้ีเปนสวนหน่ึงของวิทยานิพนธระดับดุษฎีบัณฑิต
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ตอนท่ี 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญ
ปจจุบันสภาวะแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและความตองการของสังคมไทยที่

ตองปรับเปลี่ยนใหสอดรับกับความเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง
ตลอดจนความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไดสงผลกระทบตอสังคมโลกและ
สังคมไทย ซึ่งรวมไปถึงองคกรตางๆ ไมวาจะอยูในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งเปนองคกรในระบบเปดที่
จะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันเพื่อการ
ดํารงอยูขององคกร จึงจําเปนตองมี   การพัฒนาองคกรในเชิงรุกและปรับบทบาท ภารกิจ กลยุทธ
การบริหารขององคกรและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
และตอเนื่อง ขณะเดียวกันกิจกรรมการแขงขันที่เขมขนที่สุดของยุคสมัยนี้ก็คือ การแขงขันดาน
การศึกษาที่หากประเทศใดมีการพัฒนาการศึกษาใหเจริญกาวหนา  มีคุณภาพมาตรฐานเปนที่
ยอมรับไดทั่วไปแลว ประเทศนั้นยอมจะไดรับความเชื่อมั่นจากนานาประเทศไดอยางตอเนื่อง
ยาวนาน ซึ่งจะสงผลใหเศรษฐกิจ สังคมของประเทศนั้นมีความกาวหนาอยางย่ังยืนตอไปดวย

การประเมินองคกร เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับองคกรและใชดุลพินิจใน
การพิจารณาตัดสินคุณคาขององคกรเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานกําหนดไว สารสนเทศที่ไดจาก
การประเมินนํามาใชในการตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร ซึ่งถือวาเปนหนึ่งในหนาที่
ทางการจัดการของผูบริหาร ผูบริหารในอดีตสวนใหญใหความสําคัญกับการวางแผนการปรับ
องคกรและภาวะผูนํามากกวา      การประเมิน จนกระทั่งกระแสความนิยมดานการประเมินผลการ
ดําเนินงานองคกรมีมากขึ้น ปจจุบันองคกรภาคเอกชนและภาครัฐต่ืนตัวในการนําการวัดและ
ประเมินมาเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาองคกรและเปนแนวทางที่จะนําไปที่ใชไดอยางแพรหลาย
สภาพปจจุบันของการประเมินองคกร ไดแบงลักษณะขององคกร เปนองคกรทางการศึกษาและ
องคกรที่ไมใชทาง การศึกษา

การประเมินประสิทธิผลองคกรหรือการประเมินผลการดําเนินงานขององคกร เปนการ
ประเมินองคกรประเภทหนึ่ง ที่ตองการสะทอนใหเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินงานขององคกรถือ
ไดวาเปนหัวใจของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ และการศึกษาประสิทธิผลองคการเปนเรื่องที่
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สําคัญอยางย่ิงเรื่องหนึ่งในทฤษฎีองคการ ซึ่งประสิทธิผลองคกรจะเปนตัวบงบอกวาองคกรมี
ความสามารถในการดําเนินกิจกรรมขององคกรเพื่อสนองตอความตองการของกลุมตาง ๆ ที่
เก่ียวของไดดีเพียงใด อีกทั้งเปนจุดรวมที่จะนําไปสูการประยุกตใชในการบริหารงานเพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ประสิทธิผลองคกรจะเปนสิ่งที่ตัดสินในขั้นสุดทาย
วา การบริหารและองคกรประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดและชวยใหเกิดการตรวจสอบและ
ติดตามการดําเนินงานเพื่อที่จะทราบถึงสถานะปจจุบันขององคกรวาอยู ณ จุดใด เปนอยางไร มุง
มองทั้งตนเอง  คูแขงขันและสภาวะแวดลอม ที่จะนําไปสูการบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ
อีกทั้งนําไปสูการพัฒนาองคกรหรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในองคกรไดอยางมีทิศทางและ
เหมาะสม     ในการประเมินประสิทธิผลองคกรจําเปนตองมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม สอดคลองกับบทบาท
ภารกิจขององคกร ดังนั้นประสิทธิผลจึงเปนเครื่องชี้วาองคกรนั้น ๆ สามารถปฏิบัติภารกิจสําเร็จ
บรรลุเปาหมายไดดีเพียงใด ซึ่งถาปราศจากการประเมินประสิทธิผลองคกรแลวก็จะไมมีทางทราบ
ไดเลยวาการปฏิบัติภารกิจขององคกรเปนอยางไร (Cherrington, 1994)

การประเมินประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978,
1986) Coltt (1995)  Kwan  and Walker (2003) และ พิสณุ  ฟองศรี (2542,2548) แนวคิดของ
Steers (1977) กรอบการประเมินเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Malcolm  Baldrige  National
Quality Award : MBNQA) เพื่อใหระบบที่พัฒนาขึ้นสอดรับกับระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาของประเทศไทย ผูวิจัยจึงใชมาตรฐานและตัวบงชี้  การประกันคุณภาพภายนอก
ระดับอุดมศึกษา รอบสอง (2549-2553) และ องคประกอบคุณภาพ ตัวบงชี้ และเกณฑการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย   ปการศึกษา 2553 และตัว
บงชี้การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม (2554-2558) นํามาใชเปนกรอบในการพัฒนาระบบ
การประเมินองคกร  โดยมีการปรับปรุงใหเหมาะกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของไทย นํามาซึ่ง
ความสําเร็จของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาที่จะตอบสนองความ
ตองการของสังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพที่มั่นคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันตอ
สถานการณที่สงผลตอความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิผลไดตลอดเวลา โดยคาดวาผลการวิจัยจะ
เปนแนวทางการพัฒนาระบบประเมินประสิทธิผลองคกรสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ซึ่งเปนแนวปฏิบัติที่ดีสําหรับใชในการประเมินประสิทธิผลขององคกรไดอยาง
เหมาะสมและองคกรสามารถนําระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้นไปใชในองคกรโดยมีเปาหมาย คือ
การทําใหองคกรมีการดําเนินงานที่มีกระบวนการประเมินเปนสวนหนึ่งของการทํางานปกติอยาง
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ตอเนื่อง อันจะเปนกลไกสําคัญที่นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาและ
การดําเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา  ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาให
เปนที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติรวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวง    การทองเที่ยวและกีฬาตอไป

วัตถุประสงคของระบบการประเมิน
1. เพื่อปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ

ทองเที่ยวและกีฬาใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น
2. เพื่อใหทราบปญหา อุปสรรคและผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
3. เพื่อนําผลการประเมินไปใชในการวางแผนการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
องคประกอบของระบบการประเมิน

องคประกอบของระบบการประเมิน หมายถึง  กิจกรรมตาง ๆ ที่ประกอบกันขึ้นเพื่อให
ระบบสามารถดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ โดยองคประกอบของระบบที่สําคัญ ประกอบดวย 4
ดาน คือ 1) ปจจัยนําเขา (input) กระบวนการ (process) ผลผลิต (output) และขอมูลปอนกลับ
(feedback) ดังแผนภาพที่ 1

ปจจัยนําเขา
(input)

กระบวนการ
(process)

ผลผลิต
(output)

ขอมูลปอนกลับ

(feedback)
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แผนภาพที่ 1 องคประกอบของระบบการประเมิน

โดยแตละองคประกอบมีลักษณะ ดังนี้

1. ดานปจจัยนําเขา เปนทรัพยากรหรือสิ่งจําเปนเพื่อกอใหเกิดการทํางานของระบบ ซึ่ง
ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน เนื้องานของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน
องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน บุคลากรที่เก่ียวของกับการประเมิน และระยะเวลา
ในการประเมิน

2. ดานกระบวนการ เปนการทําหนาที่แปรสภาพหรือประมวลผลเพื่อนําไปสูผลผลิต
ซึ่งประกอบดวย    ขั้นเตรียมการประเมิน ขั้นดําเนินการประเมินและขั้นสรุปและทบทวนผลการ
ประเมิน

3. ดานผลผลิต เปนสิ่งที่ตองการจากระบบ มีความสอดคลองตามวัตถุประสงคของ
ระบบ ซึ่ง ประกอบดวยผลการดําเนินงานขององคกรตามภารกิจหลักที่กําหนดไว

4. ดานขอมูลปอนกลับ เปนสวนที่ใชในการควบคุมการดําเนินงานของกระบวนการ
เพื่อใหการทํางานของระบบบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว ขอมูลยอนกลับจะชี้ใหเห็นถึงสวนดีและ
ขอบกพรองของการทํางานในระบบ ซึ่งจะนําไปสูการปรับปจจัยนําเขา หรือกระบวนการ เพื่อให
ไดมาซึ่งผลผลิตที่มีคุณภาพตามที่ตองการ

ขอตกลงเบื้องตนของระบบการประเมิน

1. ระ บบการประ เมินฯนี้ เป นระ บบการประ เมินประสิทธิ ผลองค กร  สํ าหรับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยเนนการประเมินประสิทธิผลการ
ดําเนินงานตามภารกิจขององคกร ประกอบดวย 1) การจัดการเรียนการสอน 2) การวิจัย 3) การ
บริการวิชาการแกชุมชน 4) การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5) การบริหารและการพัฒนาองคกร
และ6) การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

2. การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําการประเมินประสิทธิผลองคกร  จะทําการประเมินผลการ
ดําเนินงานตามรอบปการศึกษา (มิถุนายน – พฤษภาคม) แตมีการติดตามผลการดําเนินงาน 2
รอบ คือ  รอบที่ 1 เมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 1 และเมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 2 ของทุกปการศึกษา
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3. การประเมินผลการดําเนินงานในแตละตัวบงชี้เปนการประเมินตามกรอบของโมเดล
เชิงตรรกะ (logic model) โดยพิจารณาตามปจจัย  กระบวนการ  ผลผลิต และผลลัพธ  ซึ่งในการ
ประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานตองพิจารณาการดําเนินงานใหครบตามเกณฑในแตละดาน
กอนจึงจะพิจารณาผลการดําเนินงานในดานอ่ืนตอไป โดยพิจารณาต้ังแตดานปจจัย  กระบวนการ
ผลผลิตและผลลัพธตามลําดับ

4. การใหคะแนนการประเมินถาไมมีการดําเนินงาน ไดคะแนน 0 คะแนน และ มีการ
ดําเนินงานใน แตละดานตามกรอบของโมเดลเชิงตรรกะ ไดคะแนนดานละ 1 คะแนน
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ตอนท่ี 2

องคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรสําหรบั
สถาบันอุดมศึกษา สงักัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา

เนื้อหาสาระของแตละองคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับ
สถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ไดมาจากการสังเคราะหเอกสาร
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ทําการศึกษาการดําเนินงานขององคกรในปจจุบัน โดยการ
สอบถามจากคณะกรรมการสภาสถาบันและผูบริหารสถาบัน และศึกษาผลการดําเนินงานที่ผาน
มาของสถาบัน จากนั้นทําการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดขององคประกอบและ
ตัวชี้วัดประสิทธิผลองคกรโดยผูทรงคุณวุฒิ  ระบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 4
ดาน คือ   ดานปจจัยนําเขา ประกอบดวย วัตถุประสงคของการประเมิน  เนื้องานของประสิทธิผล
องคกรที่มุงประเมิน  องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมิน    บุคลากรที่เก่ียวของกับการ
ประเมิน และระยะเวลาในการประเมิน   ดานกระบวนการ ประกอบดวย การเตรียมการประเมิน
การดําเนินการประเมิน และการสรุปและทบทวนผลการประเมิน  ดาน ผลผลิต ประกอบดวย ผล
การประเมินประสิทธิผลองคกร  และ ดานขอมูลปอนกลับ รายงานผลการประเมินประสิทธิผลของ
องคกร ดังแผนภาพที่ 2
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แผนภาพที่ 2 ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

1. องคประกอบดานปจจัยนําเขา ประกอบดวยองคประกอบยอย ดังนี้
1) วัตถุประสงคของการประเมิน มี 3 ประการ คือ

1.1) เพื่อปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

1.2) เพื่อใหทราบปญหา อุปสรรคและผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ปจจัยนําเขา

1. วัตถุประสงคของการประเมิน
2. เนื้องานของประสิทธิผลองคกรที่มุงประเมิน

2.1 ดานการจัดการเรียนการสอน
2.2 ดานการวิจัย และการผลิตงานสรางสรรค
2.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม
2.4 ดานการทาํนุบํารุงศลิปวัฒนธรรม
2.5 ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
2.6 ดานการบริหารและพัฒนาองคกร

3. องคประกอบ ตัวบงช้ีและเกณฑในการประเมิน
4. บุคลากรที่เกี่ยวของกับการประเมิน
5. ระยะเวลาในการประเมิน

กระบวนการ

1. ขั้นเตรียมการประเมิน

2. ขั้นดําเนินการประเมิน

3. ขั้นสรุปและทบทวนผล
การประเมิน

ผลผลิต

ผลการดําเนินงาน
ขององคกรตาม
ภารกิจหลักท่ี
กําหนดไว

ขอมูลปอนกลับ

รายงานผลการประเมิน
ประสิทธผิลขององคกร

การใชผลการประเมิน
ผูบริหาร : นําผลการประเมินไปใช

วางแผนการพัฒนา/ปรับปรุงการดําเนนิงานขององคกร
บุคลากรในองคกร : นําผลไปใชพัฒนา/ปรับปรุง

การปฏิบัติงานในหนาทีข่องตนเอง

รายงาน
ตนสงักดั
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1.3) เพื่อนําผลการประเมินไปใชในการวางแผนการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

2) องคประกอบดานเน้ืองานของประสิทธิผลองคกรท่ีมุงประเมิน ประกอบดวย
6 ดาน ดังนี้

2.1) การจัดการเรียนการสอน หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานได
บรรลุ ผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการจัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา นันทนาการ
วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ ประกอบดวย 6 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร
2) การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ
3) การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู
4) การพัฒนานักศึกษา
5) การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน
6) คุณภาพของบัณฑิต

2.2) การวิจัย หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมายในการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาผลงานวิจัย  การเรียนการสอนและศักยภาพการวิจัย
ของบุคลากรภายในองคกร ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนางานวิจัย
2) การจัดการความรูดานการวิจัย
3) การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

2.3) การบริการวิชาการแกสังคม หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงาน
ไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการใหบริการวิชาการกับสังคม ชุมชน และสรางสังคมแหงการ
เรียนรูแกทองถ่ิน ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม

2.4) การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงาน
ไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย
ประกอบดวย 1 ตัวบงชี้ คือ

1) การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
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2.5) การบริหารและการพัฒนาองคกร หมายถึง ระดับความสําเร็จในการ
ดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการบริหารงานและบริหารบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ คือ

1) การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร
2) การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู
3) การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
4) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารองคกร
5) การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร
6) การบริหารการเงินและงบประมาณ
7) การบริหารความเสี่ยงในองคกร
8) การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

2.6) การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงาน
ไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการพัฒนานักกีฬาสูความเปนเลิศในระดับชาติและนานาชาติ
ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ

1) การพัฒนานักกีฬา
2) การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

นิยามศัพทท่ีเกี่ยวของ

ประสิทธิผล หมายถึง การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย หรือ
วัตถุประสงคของภารกิจหลักของสถาบันการศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
ประกอบดวย การจัดการเรียนการสอน การวิจัยและงานสรางสรรค การบริการวิชาการแกสังคม
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ และดานการบริหารและพัฒนาองคกร

ประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานไดบรรลุผล
สัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่หลากหลายโดยองคกรกําหนดไวตามภารกิจขององคกร ดานการจัดการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกชุมชน การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การบริหาร
และการพัฒนาองคกร การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศและดานการบริหารและพัฒนาองคกรทําให
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ผูรับบริการมีความพึงพอใจบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรและมุงพัฒนาองคกรใหมีการ
ดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา หมายถึง  หนวยงาน
ราชการที่ทําหนาที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 1
แหง คือ สถาบันการพลศึกษา ประกอบดวย 17 วิทยาเขต ไดแก 1) สถาบันการพลศึกษา วิทยา
เขตเชียงใหม 2) สถาบันการพลศึกษา   วิทยาเขตสุโขทัย 3) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
ลําปาง 4) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตเพชรบูรณ 5) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขต
ชัยภูมิ 6) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตมหาสารคาม 7) สถาบันการ    พลศึกษา วิทยาเขตศรี
สะเกศ 8) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี 9) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกรุงเทพ
10) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี 11) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอางทอง
12) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชลบุรี 13) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตชุมพร 14) สถาบัน
การ พลศึกษา วิทยาเขตตรัง 15) สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตกระบ่ี 16) สถาบันการพลศึกษา
วิทยาเขตยะลา  และ 17) สถาบันการพลศึกษาวิทยาเขตสมุทรสาคร

ประสิทธิผลองคกรของสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา
หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายตามภารกิจหลัก
ประกอบดวย การจัดการเรียนการสอน การวิจัยและงานสรางสรรค  การบริการวิชาการแกสังคม
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

ประสิทธิผลองคกรดานการจัดการเรียนการสอน หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการจัดการศึกษาดานพลศึกษา สุขศึกษา กีฬา
นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ

ประสิทธิผลองคกรดานการวิจัย หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานได
บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการศึกษาวิจัยเพื่อการพัฒนาผลงานวิจัยและพัฒนาการเรียน
การสอนและพัฒนาศักยภาพการวิจัยของบุคลากรภายในองคกร

ประสิทธิผลองคกรดานการบริการวิชาการแกสังคม หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการใหบริการวิชาการกับสังคม ชุมชน และ
สรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน
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ประสิทธิผลองคกรดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม หมายถึง ระดับความสําเร็จ
ในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลน
พื้นบานและกีฬาไทย

ประสิทธิผลองคกรดานการบริหารและการพัฒนาองคกร หมายถึง ระดับ
ความสําเร็จในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการบริหารงานและบริหาร
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด

ประสิทธิผลองคกรดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ หมายถึง ระดับความสําเร็จ
ในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายในการพัฒนานักกีฬาสูความเปนเลิศใน
ระดับชาติและนานาชาติ

ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร หมายถึง องคประกอบยอยของการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ที่แสดงความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางปจจัยนําเขา  กระบวนการ ที่สามารถ
นําไปสูผลผลิตและผลที่ตามมา อันรวมกันเปนผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อนํา
สารสนเทศที่ไดมาใชในการวางแผนพัฒนาปรับปรุง การดําเนินงานตามภารกิจขององคกรใหมี
ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร หมายถึง  คุณลักษณะของระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น  มีคุณภาพตามมาตรฐานการประเมิน 4 มาตรฐาน คือ
มาตรฐานดานความถูกตองและครอบคลุม (accuracy) มาตรฐานดานความมีประโยชน (utility)
มาตรฐานดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility) และมาตรฐานดานความเหมาะสม
(propriety)

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานการใช
ประโยชน หมายถึง ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สามารถชวยใหบุคลากรภายใน
องคกรนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินไปใชในการพัฒนาการดําเนินงานขององคกร ทราบ
จุดเดน     จุดที่ควรพัฒนาปรับปรุงของการดําเนินงานภายในองคกรได
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คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานความเปนไปได
หมายถึง ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สามารถนําไปใชไดจริง มีความสอดคลองกับ
สภาพความเปนจริง สารสนเทศที่ไดเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร มีความประหยัดและ
คุมคา

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานความเหมาะสม
หมายถึง องคประกอบ ตัวชี้วัดที่ใชประเมินมีความสอดคลองกับแนวนโยบาย และการ
ดําเนินงานตามภารกิจหลักขององคกร

คุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรตามมาตรฐานความถูกตอง
หมายถึง สารสนเทศที่ไดจากการประเมินมีความถูกตอง เชื่อถือได เพียงพอสําหรับตัดสินคุณคา
ของสิ่งที่ประเมิน และสอดคลองกับหลักการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกร

ผูบริหารระดับวิทยาเขต หมายถึง ผูดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงบริหารใน
ระดับสูงประจําวิทยาเขต ประกอบดวย รองอธิการบดี  รองคณบดี  หัวหนาศูนยกีฬาเพื่อความเปน
เลิศ และ หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี

ผูบริหารระดับสถาบัน  หมายถึง ผูดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงบริหารใน
ระดับสูงประจําสถาบันการพลศึกษา ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี
และผูอํานวยการ
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3) องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑกาประเมิน

ตารางท่ี 1 องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑกาประเมิน

องคประกอบ ตัวบงช้ีและเกณฑการประเมิน

องคประกอบท่ี 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดาํเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับท่ี 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับท่ี 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับท่ี 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับท่ี 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดาํเนินงาน

1

(ปจจยั)

1) มีคณะกรรมการบริหารหลักสูตรทุกหลักสูตร
2) มีคณาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตามเกณฑทุกหลักสูตร
หมายเหตุ : ตองมกีารดาํเนินงานท้ัง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอน้ี

2

(กระบวนการ)

1) มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรอยางนอย 1 คร้ังใน 5 ป2) มีการ
จัดทํารายละเอยีดของหลักสูตรตามแบบมคอ.2 3) มีการจัดทํา
รายละเอียดของรายวิชา ประสบการณภาคสนามตามแบบ มคอ. 3
และ มคอ. 4 ทุกหลักสูตร
3) มีการจดัทํารายงานผลการดาํเนินการรายวชิา  ประสบการณ
ภาคสนามตามแบบ มคอ. 5 และ มคอ. 6 ทุกหลักสูตร
4) มีการรายงานผลการดาํเนินการหลักสูตรตามแบบ มคอ. 7
ทุกหลักสูตร
หมายเหตุ : ตองมกีารดาํเนินงานท้ัง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอน้ี

3
(ผลผลิต)

หลักสูตรท่ีเปดสอนในสถาบันผานการรับรองหลักสูตรตามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ และดําเนินตามเกณฑ ทุกหลักสูตร

4

(ผลลัพธ)

บัณฑิตมีคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอดุมศกึษา
แหงชาติ
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ตัวบงชี้ท่ี 1.2 การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจัย)

มีแผนการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญทุกหลักสูตร

2
(กระบวนการ)

มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

3
(ผลผลิต)

มีกระบวนการ ติดตาม นิเทศการสอนแบบเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ

4
(ผลลัพธ)

มีการปรับปรุงการสอนตามผลการติดตาม นิเทศ
การสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.3 การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีหองเรียน หองสมุด   สื่อ  อุปกรณการเรียนการ
สอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับสนับสนุน
การเรียนรู และการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อเสริมสราง
การเรียนรู

2
(กระบวนการ)

มีการพัฒนา ปรับปรุง สิ่งสนับสนุนการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง

3
(ผลผลิต)

มีสิ่งสนับสนุนการเรียนรูที่มีจํานวนเพียงพอกับ
จํานวนนักศึกษาและคุณภาพในการใชงานไดมี
ความทันสมัย
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4
(ผลลัพธ)

นักศึกษามีความพึงพอใจตอสิ่งสนับสนุนการ
เรียนรู(หองเรียน หองสมุด  สื่อ  อุปกรณการเรียน
การสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
สนับสนุนการเรียนรู และการจัดสิ่งแวดลอม)

ตัวบงชี้ท่ี 1.4 การพัฒนานักศึกษา

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีการจัดระบบอาจารยที่ปรึกษา
2) มีองคการนักศึกษาและสโมสรนักศึกษา
ประจําคณะหรือกิจกรรมชมรม
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนใน
เกณฑขอนี้

2
(กระบวนการ)

มีการสงเสริมภาวะผูนํานักศึกษาในการ
ดําเนินการกิจกรรม/โครงการเพื่อพัฒนานักศึกษา

3
(ผลผลิต)

มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนานักศึกษา
ครอบคลุมดานวิชาการและวิชาชีพ

4
(ผลลัพธ)

มีการประเมินความพึงพอใจนักศึกษาที่มีตอการ
จัดกิจกรรมพัฒนานักศึกษาโดยมีคะแนนเฉลี่ย
มากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
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ตัวบงชี้ท่ี 1.5 การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจยั)

มีบุคลากรทั้งภายในและภายนอกชวยในการ
พัฒนาการเรียนการสอนของสถาบัน

2

(กระบวนการ)

มีกิจกรรม/โครงการที่มีบุคลากรภายในและ
ภายนอกเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการ
สอน

3

(ผลผลิต)

มีรายงานผลการดําเนินงานกิจกรรม/โครงการที่มี
บุคลากรภายในและภายนอกเขามามีสวนรวมใน
การพัฒนาการเรียนการสอน

4

(ผลลัพธ)

มีการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรภายใน
และภายนอกที่มีตอ  การจัดการเรียนการสอน
ของสถาบันโดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50
จากคะแนนเต็ม 5
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ตัวบงชี้ท่ี 1.6 คุณภาพของบัณฑิต

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีการสํารวจจํานวนบัณฑิตที่มีงานทําหรือ
ประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป ไดรอยละ 80

2

(กระบวนการ)

มีการนําผลการสํารวจมาวิเคราะหแนวทางการ
พัฒนานักศึกษา

3

(ผลผลิต)

มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนาบัณฑิตที่
สอดคลองกับผลการสํารวจ

4

(ผลลัพธ)

1) ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจบัณฑิตในระดับดี
(คะแนนเฉลี่ย 3.51 จากคะแนนเต็ม 5)

2) มีการนําผลการสํารวจมาใชในการพัฒนา
นักศึกษา

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนใน
เกณฑขอนี้
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องคประกอบท่ี 2 การวิจัย

ตัวบงชี้ท่ี 2.1 การพัฒนางานวิจัย

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีนโยบายดานการพัฒนางานวิจัย
2) มีคูมือการบริหารงานวิจัย

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสรรงบประมาณภายในสําหรับงานวิจัย
และมีการจัดหาแหลงทุนภายนอก
2) มีการพัฒนาบุคลากรดานงานวิจัย
3) มีการสรางเครือขายงานวิจัยกับหนวยงานภายนอก
4) มีการจัดแหลงการเรียนรูสําหรับการวิจัยที่
เอ้ืออํานวยตอการทําวิจัย
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

1) จํานวนเงินงบประมาณภายในอยางนอย 25,000
บาทตออาจารย 1 คน
2) จํานวนเงินงบประมาณภายนอกอยางนอย 30,000
บาท ตออาจารย 1 คน
3) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานงานวิจัย อยาง
นอยรอยละ 10 จากจํานวนบุคลากรทั้งหมด
4) จํานวนงานวิจัยทั้งหมดของสถาบัน อยางนอย 3 เรื่อง
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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4

(ผลลัพธ)

1) จํานวนงานวิจัยที่นําไปใชประโยชนอยางนอย 1
เรื่องจากจํานวนงานวิจัยทั้งหมด
2) จํานวนงานวิจัยของสถาบันที่ไดรับการตีพิมพใน
ระดับชาติหรือนานาชาติ อยางนอย 1 เรื่องจาก
จํานวนงานวิจัยทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

ตัวบงชี้ท่ี 2.2 การจัดการความรูดานงานวิจัย

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจัย)

มีการกําหนดประเด็นในการจัดการความรูดาน
งานวิจัย

2
(กระบวนการ

)
มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูดานงานวิจัย

3
(ผลผลิต)

มีองคความรูดานงานวิจัย และจัดเก็บอยางเปน
ระบบ

4
(ผลลัพธ)

มีการเผยแพรไปยังบุคลากรภายในองคกรและสู
สาธารณชน
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ตัวบงชี้ท่ี 2.3 การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดาํเนินงาน

1
(ปจจัย)

มีนโยบายในการจัดทําวจิัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน

2
(กระบวนการ)

1) มีการจดัสรรงบประมาณสําหรับทําวิจยัเพ่ือพัฒนาการ
เรียน    การสอน
2) มีกจิกรรม/โครงการอบรม  สัมมนา ศึกษาดูงานดานการ
วิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนสําหรับคณาจารย
หมายเหตุ : ตองมกีารดาํเนินงานท้ัง 2 ขอ จึงจะไดคะแนน
ในเกณฑขอน้ี

3
(ผลผลิต)

1) จาํนวนเงินงบประมาณ สําหรับทําวิจยัเพ่ือพัฒนาการ
เรียนการสอน อยางนอย 10,000 บาทตออาจารย 1 คน2)
จํานวนอาจารยท่ีไดรับการอบรม สัมมนา ดานการวิจยัเพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอน รอยละ 80 ของจํานวนอาจารย
ท้ังหมด
หมายเหตุ : ตองมกีารดาํเนินงานท้ัง 2 ขอ จึงจะไดคะแนน
ในเกณฑขอน้ี

4

(ผลลัพธ)

จํานวนงานวิจยัเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนของสถาบัน รอยละ
80 ของจํานวนอาจารยท้ังหมด
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องคประกอบท่ี 3 การบริการวิชาการแกสังคม

ตัวบงชี้ท่ี 3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจัย)

มีแผนการใหบริการวิชาการแกสังคม

2

(กระบวนการ)

1) มีการสํารวจความตองการในการใหบริการ
วิชาการแกสังคม

2) มีการจัดกิจกรรม/โครงการการใหบริการวิชาการ
แกสังคมทั้งที่จัดภายในสถาบันและจัดใหหนวยงาน
ภายนอกสถาบัน

3) มีจัดกิจกรรม/โครงการ อบรม สัมมนาหรือศึกษา
ดูงานดานการใหบริการวิชาการแกสังคมกับบุคลากร

4) มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการทุก
ครั้งที่ใหบริการ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

1) จํานวนกิจกรรม/โครงการในการใหบริการกับสังคม
ไมนอยกวารอยละ 10 ของจํานวนกิจกรรม/โครงการ
ทั้งหมดในแผนปฏิบัติการประจําป
2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการ
ใหบริการวิชาการแกสังคมรอยละ 10 ของจํานวน
บุคลากรทั้งหมดไมนับรวมลาศึกษาตอ
3) ผลการสํารวจความพึงพอใจและความสําเร็จของ
การใหบริการวิชาการ โดยมีคาเฉลี่ยมากวา 3.50 จาก
คะแนนเต็ม 5
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้



220

4

(ผลลัพธ)

1)มีการนําความรู และประสบการณจากการบริการ
มาใชประโยชนในการเรียนการสอนและการวิจัยได
มากกวารอยละ 50 ของงานบริการวิชาการทั้งหมด
2) มีการสํารวจผลกระทบที่เกิดขึ้นกับชุมชนจากการ
ใหบริการวิชาการ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

องคประกอบท่ี 4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ตัวบงชี้ท่ี 4.1 การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจยั)

มีแผนการดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

2

(กระบวนการ)

1) มีกิจกรรม/โครงการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม
2) มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาดาน
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
3) มีการเผยแพรผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมออกสูสาธารณชน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

3

(ผลผลิต)

1) จํานวนกิจกรรม/โครงการดานการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒธรรม อยางนอยรอยละ 20 ของ
กิจกรรม/โครงการทั้งหมด
2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการทํานุ
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บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม อยางนอยรอยละ 5 ของ
บุคลากรทั้งหมด

3) จํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมที่มีการเผยแพรสูสาธารณชน อยาง
รอยละ 20 ของจํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรมทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

4

(ผลลัพธ)

มีการพัฒนาการเรียนการสอนโดยบูรณาการจาก
การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในทุกหลักสูตร

องคประกอบท่ี 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีปรัชญา วิสัยทัศน    พันธกิจขององคกร

2

(กระบวนการ)

1)มีกระบวนการในการจัดทําแผนกลยุทธ ที่เกิดจาก
การมีสวนรวมของบุคลากรในองคกร
2)มีการถายทอดแผนกลยุทธใหบุคลากรทุกคน
รับทราบ
3) มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปครอบคลุม
ภารกิจหลักขององคกร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอจึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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3
(ผลผลิต)

1) มีแผนกลยุทธขององคกร
2) มีแผนปฏิบัติงานประจําปขององคกร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4
(ผลลัพธ)

สถาบันมีการดําเนินงานตามพันธกิจหลักขององคกร
ครบถวน

ตัวบงชี้ท่ี 5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจยั)

มีการกําหนดประเด็นในการพัฒนาองคกรแหงการ
เรียนรู

2
(กระบวนการ)

มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูตามประเด็นที่
กําหนด

3

(ผลผลิต)

มีองคความรูเกิดขึ้นในองคกรอยางนอย 2 เรื่องตอ
ปการศึกษาและมีการจัดเก็บอยางเปนระบบ

4
(ผลลัพธ)

มีการเผยแพรองคความรูใหกับบุคลากรในองคกร
และสูสาธารณชนที่ครอบคลุม 2 ประเด็นที่กําหนด
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ตัวบงชี้ท่ี 5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจยั)

มีการจัดทําฐานขอมูลอาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุนขององคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการพัฒนาอาจารยดานวิธีการสอนและวิธีการ
วัดผล การวิจัยและดานอ่ืน ๆ
2) มีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่เก่ียวของกับ
การปฏิบัติงาน
3) มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับการพัฒนา
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

1) จํานวนอาจารยที่ไดรับการพัฒนาอยางนอย 1 ครั้ง
ในทุก 2 ป ทุกคน
2) จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับ การพัฒนา
อยางนอย 1 ครั้งใน 2 ป ทุกคน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4

(ผลลัพธ)

1) นักศึกษามีความพึงพอใจตอการสอนของอาจารย
โดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
2) หัวหนางานมีความพึงพอใจตอการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนโดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50
จากคะแนนเต็ม 5

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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ตัวบงชี้ท่ี 5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหารองคกร

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานองคกรที่ชัดเจน

2

(กระบวนการ)

1) มีการแตงต้ังคณะกรรมการบริหารสถาบันและ
ผูบริหารสถาบัน
2) มีการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารทุก
ระดับตามหลักธรรมาภิบาล
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีผลการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร อยู
ในระดับ ดี

4

(ผลลัพธ)

มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
การปฏิบัติงานในองคกรโดยมีคาเฉลี่ยมากกวา
3.50 จากคะแนนเต็ม 5
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ตัวบงชี้ท่ี 5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจยั)

1) มีจํานวนเครื่องคอมพิวเตอร ที่สามารถใหบริการ
กับนักศึกษาได ในอัตราไมสูงกวา 2 คนตอเครื่อง
2) มีระบบเครือขายอินเตอรเน็ตใชในองคกร
3) มีงบประมาณในการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

2

(กระบวนการ)

1) มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การ
บริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
และการบริหารจัดการ

2) มีการพัฒนาผูบริหาร บุคลากรและนักศึกษาดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและนําผลมา
ใชในการปรับปรุงระบบสารสนเทศขององคกร

4

(ผลลัพธ)

สถาบันมีการบริหารงานที่ทันสมัย สะดวก และ
รวดเร็ว
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ตัวบงชี้ท่ี 5.6 การบริหารการเงินและงบประมาณ

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจัย)

มีคณะกรรมการบริหารการเงินและงบประมาณ

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดทําแผนกลยุทธทางการเงิน
2) มีการพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวของกับการเงิน
และงบประมาณ
3) มีการจัดทํารายงานทางการเงินอยางเปน
ระบบเสนอตอผูบริหารอยางตอเนื่อง
4) มีหนวยงานตรวจสอบภายใน
5) มีแนวทางการจัดหาทรัพยากรทางการเงิน
หลักเกณฑการจัดสรร ที่ชัดเจน
6) มีการวางแผนการใชเงินอยางมีประสิทธิภาพ
โปรงใส ตรวจสอบได
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 6 ขอ จึงจะไดคะแนนใน
เกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีแผนกลยุทธทางการเงิน

4

(ผลลัพธ)

ผูบริหารมีการติดตามผลการใชเงินและนําไปใช
ในการวางงแผนและตัดสินใจ
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ตัวบงชี้ท่ี 5.7 การบริหารความเสี่ยงในองคกร

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีคณะกรรมการบริหารความเสี่ยงและประเด็น
ความเสี่ยงขององคกร

2

(กระบวนการ)

มีการประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดทําแผนและ
วิธีการบริหารความเสี่ยงตามประเด็นที่กําหนด

3
(ผลผลิต)

มีแผนการบริหารความเสี่ยงและวิธีการบริหาร
ความเสี่ยงตามประเด็นที่กําหนด

4
(ผลลัพธ)

องคกรมีการดําเนินงานตามแผนบริหารความ
เสี่ยง

ตัวบงชี้ท่ี 5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีคณะกรรมการดําเนินงานประกันคุณภาพ
ภายในและมีองคประกอบ ตัวบงชี้คุณภาพ
การศึกษาภายในองคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการประชุมชี้แจงรายละเอียดการดําเนินงาน
ในแตละองคประกอบและตัวบงชี้คุณภาพ
การศึกษาภายในสถาบัน
2) มีการกํากับ ติดตามการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่อง
3) มีการจัดทํารายงานการประเมินตนเองตาม
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องคประกอบและตัวบงชี้คุณภาพการศึกษา
ภายใน
4) มีการประเมินคุณภาพภายในทุกป
5) มีการจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาจาก
ผลการประเมินคุณภาพ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 5 ขอ จึงจะไดคะแนนใน
เกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

ผลการดําเนินงานตามองคประกอบและตัวบงชี้
คุณภาพการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
ตองไดคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 ขึ้นไปจาก
คะแนนเต็ม 5

4

(ผลลัพธ)

องคกรมีการดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่มีการจัดทําในแตละรอบปการศึกษา
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องคประกอบท่ี 6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

ตัวบงชี้ท่ี 6.1 การพัฒนานักกีฬา

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจยั)

มีฐานขอมูลนักกีฬาแตละประเภทในองคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสวัสดิการใหกับนักศึกษาที่เปนนักกีฬา
โดยเฉพาะ
2) มีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมนักกีฬาเขารวม
แขงขันกีฬาอยางตอเนื่อง
3) มีการจัดการเรียนการสอนเสริม สําหรับ
นักศึกษาที่เปนนักกีฬาโดยเฉพาะ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

3
(ผลผลิต)

มีผลการติดตาม ความกาวหนาของนักกีฬาและมี
การนําผลการติดตามมาวางแผนในการพัฒนา

4
(ผลลัพธ)

1) จํานวนนักกีฬาที่เขารวมแขงขันในระดับชาติ
และนานาชาติ ไมนอยกวารอยละ 90 ของจํานวน
นักกีฬาทั้งหมด
2) จํานวนเหรียญรางวัลที่ไดรับในระดับชาติและ
นานาชาติ ไมนอยกวารอยละ 50 ของจํานวน
นักกีฬาที่เขารวมแขงขันทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้
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ตัวบงชี้ท่ี 6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

ระดับคะแนน เกณฑ คําอธิบาย

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีฐานขอมูลผูฝกสอนกีฬาแตละประเภทของ
องคกร

2

(กระบวนการ
)

1) มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาผู
ฝกสอน
2) มีการสงผูฝกสอนเขารวมการพัฒนาความรู
ความสามารถอยางตอเนื่อง
3) มีการจางผูฝกสอนที่มีความเชี่ยวชาญ
ภายนอกสถาบัน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนใน
เกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีการติดผลตามผลการดําเนินงานของผูฝกสอน
กีฬาและนําผลการติดตามมาวางแผนพัฒนาผู
ฝกสอน

4

(ผลลัพธ)

จํานวนผูฝกสอนกีฬาระดับชาติหรือนานาชาติ

ไมนอยกวารอยละ 10 ของจํานวนผูฝกสอนที่มี
อยูทั้งหมด
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4) บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการประเมิน

ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้นนี้ เปนระบบการประเมินที่เนนการ
ประเมินตนเอง เนื่องจากการประเมินตนเอง  ไดเขามามีบทบาทตอการพัฒนาตนเองและองคกร
ทุกภาคสวน การประเมินตนเองนั้น นอกจาก จะชวยใหบุคคลรับทราบขอดีและขอบกพรองของ
ตนเองแลว ยังจะนําไปสูการพัฒนาตนเองอยางถูกตองตรงประเด็นกับสภาพปญหาที่เกิดขึ้น ทํา
ใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว และยังนําไปสูการพัฒนาขององคกรอยางมี
ประสิทธิ์ภาพ โดยใหมีการแตงต้ังผูประเมินและผูรับผิดชอบรวบรวมขอมูลสําหรับการประเมินและ
ผูประสานงานในการดําเนินงานตามระบบฯ ในรูปแบบคณะกรรมการ ประกอบดวย

4.1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน ประกอบดวย ผูชวย
อธิการบดี จํานวน 2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน
อาจารย จํานวน 2 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน

4.2) คณะกรรมการรวบรวมขอมูลตามองคประกอบประสิทธิผลองคกร
4.3) คณะกรรมการประสานงานการดําเนินงานตามระบบประเมินประสิทธิผล

องคกร
หมายเหตุ : จํานวนบุคลากรในขอ 4.2) และ 4.3) ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตองคกร

5) ระยะเวลาในการประเมิน

ตลอดปการศึกษา โดยแบงการติดตามผลการประเมินเปน 2 รอบ คือ รอบที่ 1 เมื่อ
เสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 1 และเมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 2 ของทุกปการศึกษา

2. องคประกอบดานกระบวนการ

กระบวนการในการประเมินประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย การดําเนินการใน 3 สวน
คือ 1) ขั้นเตรียมการ 2) ขั้นดําเนินการ และ 3) ขั้นสรุปผล และ 4) การใหขอมูลปอนกลับและ
รายงานตนสังกัดดังนี้
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ
(1) คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของระบบการประเมินประสิทธิผล

องคกร เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด หลักการ จุดมุงหมาย
องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร   ความสําคัญและประโยชนที่ได
จากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช

(2) สถาบันแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  คณะกรรมการเก็บรวบ
ความขอมูล และคณะกรรมการประสานงานการดําเนินงานตามระบบประสิทธิผลองคกร ฯ
ประกอบดวย คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน คือ ผูชวยอธิการบดี จํานวน
2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน อาจารย จํานวน 2
คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน  ผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลตามองคประกอบ
ประสิทธิผลองคกร  และผูประสานงาน ทั้งนี้จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตองคกร

(3) จัดประชุมชี้แจง เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ
แนวคิด หลักการ จุดมุงหมาย องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร
ความสําคัญและประโยชนที่ไดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช ใหคณะ
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนขององคกรรับทราบจากนั้นคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรที่
ไดรับการแตงต้ังทําความเขาใจเก่ียวกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยการศึกษาคูมือ
การประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นตอนที่ 2 ดําเนินการ
(1) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล สรุปผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้

การประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรมการรายงานผลการดําเนินงานฯ จัดเตรียมเอกสาร
ขอมูลสําหรับใหคณะกรรมการประเมิน โดยจัดทํารายงาน 2 รอบ คือ รอบที่ 1 เมื่อเสร็จสิ้นภาค
เรียนที่ 1 และเมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 2 ของทุกปการศึกษา

(2) คณะกรรมการประเมินฯที่ไดรับการแตงต้ัง ดําเนินการประเมินตามองคประกอบ
ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรม แบบประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นตอนที่ 3 สรุปผล
(1) คณะกรรมการประเมินฯ สรุปผลการประเมินในแบบรายงานผลการประเมินและ

จัดทํารายงานผลการประเมินใหชัดเจน โดยมีการใหขอเสนอแนะที่บุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได
จริงในขอที่ยังไมสามารถดําเนินการได
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(2) คณะกรรมการประเมินฯ จัดทําสรุปรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
ตามแบบฟอรม แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร (ภาคผนวก ค) เปนขอมูล
ปอนกลับใหกับองคกร ตามแบบรายงานผลการประเมินในลักษณะโมเดลเชิงตรรกะ (logic
model) ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน คือ ปจจัย  กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ

ขั้นตอนที่ 4 การใหขอมูลปอนกลับและรายงานตนสังกัด
(1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจัดทํารายงานสรุปผลการประเมิน

ประสิทธิผลองคกร ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง
(2) จัดประชุมผูบริหารและบุคลากรขององคกรทุกคน เพื่อชี้แจงผลการประเมินและแนว

ทางการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาองคกรและการปฏิบัติงาน
(3) สงรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในแตละรอบปการศึกษาไปยัง

หนวยงานตนสังกัด (สถาบันการพลศึกษา)

3. องคประกอบดานผลผลิต
ผลผลิตจากระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร คือ ผลการดําเนินงานขององคกรตาม

ภารกิจหลักขององคกร โดยมีขอมูลการประเมินการดําเนินงานขององคกรในรูปแบบของโมเดลเชิง
ตรรกะ (logic model) ซึ่งแยกออกเปน 4 สวน คือ ปจจัย   กระบวนการ  ผลผลิต และผลลัพธ ซึ่ง
เปนการดําเนินงานเมื่อมีการดําเนินงานเสร็จสิ้นในแตละปการศึกษา โดยมีเกณฑการประเมิน
ดังตารางที่ 2

ตารางท่ี 2 เกณฑการประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก

2.51 -3.50 ดี

1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง

0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน
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และเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานในแตละสวน ใชเกณฑการประเมิน ดังตารางที่ 3

ตารางท่ี 3 เกณฑการประเมินในแตละสวนของตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

0.77-1.00 ดีมาก

0.52-0.76 ดี

0.26-0.51 ตองปรับปรุง

0.00–0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน

4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ
ขอมูลปอนกลับไปยังองคกร ประกอบดวย รายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร

โดยมีขอมูลการประเมินการดําเนินงานขององคกรในรูปแบบของโมเดลเชิงตรรกะ (logic model)
ซึ่งแยกออกเปน 4 สวน คือ ปจจัย   กระบวนการ  ผลผลิต และผลลัพธ
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ตอนท่ี 3
แนวทางการใชระบบการประเมนิประสทิธิผลองคกร สําหรับ

สถาบันอุดมศึกษา
สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา

ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นนี้ ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 4 ดาน คือ ดานปจจัย
ดานกระบวนการ ดานผลผลิตและดานขอมูลปอนกลับ  โดยมีวัตถุประสงคของการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร คือ 1) เพื่อปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานในองคกรใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 2)
เพื่อใหทราบปญหา อุปสรรคและผลการดําเนินงานขององคกร และ3) เพื่อนําผลการการประเมิน
มาใชในการวางแผนการบริหารงานในองคกร ทั้งนี้มีองคประกอบของเนื้องานที่มุงประเมิน
ประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย องคประกอบ ประสิทธิผลองคกร 6 องคประกอบ คือ 1) ดานการ
จัดการเรียนการสอน 2) ดานการวิจัย 3) ดานการบริการวิชาการแกสังคม 4) ดานการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 5)ดานการบริหารและการพัฒนาองคกร และ 6) ดานการพัฒนากีฬาสูความ
เปนเลิศ โดยเนนการประเมินตามแนวคิดทฤษฎีแรงขับ (theory-driven evaluation) โดยการสราง
โมเดลเชิงตรรกะ (logic model) ซึ่งเนนใหองคกรสามารถนําไปใชในการประเมินการดําเนินงานได
ดวยตนเอง

การนําเสนอแนวทางการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร แบงออกเปน 3 สวน
ไดแก 1) การดําเนินการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร 2) บทบาทและหนาที่ของ
ผูเ ก่ียวของกับการประเมินประสิทธิผลองคกรและ 3) การใชประโยชนจากผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร โดยมีรายละเอียดดังนี้

1. การดําเนินการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
การดําเนินการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวยการดําเนินการใน 3 ขั้นตอน หลัก คือ 1) การ
เตรียมการ 2)การดําเนินการประเมิน และ 3) การสรุปผลการประเมิน การดําเนินงานในแตละ
ขั้นตอน แสดงในตารางที่ 4
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ตารางท่ี 4 ขั้นตอนการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช

ขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลา

ขั้นตอนที่ 1

เตรียมการ

คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

พฤษภาคม
(กอนเร่ิมป

การศึกษาใหม)
แตงตัง้คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร ประกอบดวย
คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  คณะกรรมการเก็บรวบรวม
ขอมูลและคณะกรรมการประสานงาน

ผูไดรับการแตงตั้งศกึษาคูมือการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรตามคาํส่ังประชุมชี้แจง
รายละเอียดการประเมินประสิทธผิลองคกร เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมิน
ระยะเวลาและบทบาทหนาท่ีของผูเกี่ยวของกับบุคลากรทุกคนในองคกร
โดยการประสานงานของคณะกรรมการประสานงานท่ีแตงตัง้ตามคําส่ัง

มิถุนายน
(เร่ิมตนปการ
ศึกษาใหม)

ขั้นตอนที่ 2

ดําเนินการ

คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานขององคกร ทําการ
จัดเก็บ ติดตามผลการดําเนินงานตามแบบรายงานผลการดาํเนินงาน

1 มิถุนายน -

31 พฤษภาคม
(ในแตละป
การศึกษา)

รายงานผลการดาํเนินงานตอคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรทุก
ส้ินภาคเรียนท่ี 1 เพ่ือเปนการประเมินผลระหวางการดําเนินงานโดยการ
ประสานงานของคณะกรรมการประสานงาน

ตุลาคม
(ในปการศึกษา)

ขั้นตอนที่ 3
สรุปผล

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรทําการตรวจประเมินประสิทธิผล
องคกร ตามแบบประเมินประสิทธิผลองคกร จากแบบรายงานผลการ
ดําเนินงานในรอบปการศึกษาท่ีผานมาโดยการประสานงานของ
คณะกรรมการประสานงาน

พฤษภาคม
(ในปการศึกษา)

ขั้นตอนที่ 4

การใหขอมูล
ปอนกลับและ

รายงานตนสังกัด

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจดัทํารายงานสรุปผลการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง รายงานใหกับ
บุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบและรายงานไปยังหนวยงานตนสังกัด

มิถุนายน
(เร่ิมตนปการศึกษา

ใหม)
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โดยรายละเอียดในแตละขั้นตอน มีดังนี้
ขั้นตอนท่ี 1 การเตรียมการ

1) คณะผูบริหารสถาบัน รวมกันศึกษารายละเอียดของระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด หลักการ
จุดมุงหมาย องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร   ความสําคัญและ
ประโยชนที่ไดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช

2) สถาบันแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร  คณะกรรมการเก็บ
รวบความขอมูล และคณะกรรมการประสานงานการดําเนินงานตามระบบประสิทธิผลองคกร ฯ
ประกอบดวย คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน คือ ผูชวยอธิการบดี จํานวน
2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน อาจารย จํานวน 2
คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คน  ผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมูลตามองคประกอบ
ประสิทธิผลองคกร  และผูประสานงาน ทั้งนี้จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตองคกร

3) จัดประชุมชี้แจง เพื่อทําความเขาใจเก่ียวกับความเปนมา ความสําคัญ แนวคิด
หลักการ จุดมุงหมาย องคประกอบ ตัวบงชี้ และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร
ความสําคัญและประโยชนที่ไดจากการนําระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใช ใหคณะ
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนขององคกรรับทราบจากนั้นคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรที่
ไดรับการแตงต้ังทําความเขาใจเก่ียวกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร โดยการศึกษาคูมือ
การประเมินประสิทธิผลองคกร

ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการ
1) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล สรุปผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้

การประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรมการรายงานผลการดําเนินงานฯ (ภาคผนวก ก)
จัดเตรียมเอกสาร ขอมูลสําหรับใหคณะกรรมการประเมิน โดยจัดทํารายงาน 2 รอบ คือ รอบที่ 1
เมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 1 และเมื่อเสร็จสิ้นภาคเรียนที่ 2 ของทุกปการศึกษา

2) คณะกรรมการประเมินฯที่ไดรับการแตงต้ัง ดําเนินการประเมินตามองคประกอบ
ตัวบงชี้และเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกร ตามแบบฟอรม แบบประเมินประสิทธิผลองคกร
(ภาคผนวก ข)
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ขั้นตอนท่ี 3 สรุปผล
1) คณะกรรมการประเมินฯ สรุปผลการประเมินในแบบรายงานผลการประเมินและ

จัดทํารายงานผลการประเมินใหชัดเจน โดยมีการใหขอเสนอแนะที่บุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได
จริงในขอที่ยังไมสามารถดําเนินการได

2) คณะกรรมการประเมินฯ จัดทําสรุปรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร  ตาม
แบบฟอรม แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร (ภาคผนวก ค) เปนขอมูลปอนกลับ
ใหกับองคกร ตามแบบรายงานผลการประเมินในลักษณะโมเดลเชิงตรรกะ (logic model) ซึ่งแบง
ออกเปน 4 สวน คือ ปจจัย  กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ

ขั้นตอนท่ี 4 การใหขอมูลปอนกลับและรายงานตนสังกัด
1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรจัดทํารายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกร

ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง
2) จัดประชุมผูบริหารและบุคลากรขององคกรทุกคน เพื่อชี้แจงผลการประเมินและแนว

ทางการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาองคกรและการปฏิบัติงาน
3) สงรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกรในแตละรอบปการศึกษาไปยัง

หนวยงานตนสังกัด (สถาบันการพลศึกษา)

2. บทบาทและหนาท่ีของผูเกี่ยวของกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
ผูเก่ียวของกับระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย 3 กลุม คือ
2.1) คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร

คณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน 9 คน ประกอบดวย ผูชวย
อธิการบดี จํานวน 2 คน  หัวหนาสํานักงานรองอธิการบดี จํานวน 1 คน รองคณบดี จํานวน 3 คน
อาจารย จํานวน 2 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 1 คนมีบทบาทและหนาที่ ดังนี้

(1) เปนผูชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียดของระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคกร

(2) เปนผูดําเนินการประเมินตามองคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

(3) เปนผูวิเคราะห สรุปผลการประเมิน และรายงานผลการประเมินประสิทธิผล
องคกรใหกับผูบริหารและบุคลากรในองคกรทุกคนรับทราบ
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2.2) คณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวนขึ้นอยูกับความเหมาะสมขององคกร มี
บทบาทและหนาที่ดังนี้

(1) ดําเนินการรวบรวมรายละเอียด ผลการดําเนินงานงาน พรอมเอกสาร หลักฐาน
อางอิงที่เก่ียวของตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในรอบปการศึกษาที่ประเมิน

(2) ทบทวนผลการประเมินรวมกันกับคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกร
3) คณะกรรมการประสานงานการใชระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร จํานวน

ขึ้นอยูกับความเหมาะสมขององคกร มีบทบาทหนาที่ ดังนี้
(1) กําหนดแผนการดําเนินงานประเมินประสิทธิผลองคกร ประจําปการศึกษา
(2) ประสานงานเพื่อแตงต้ังคณะกรรมการประเมินประสิทธิผลองคกรและผูรับผิดชอบ

รวบรวมผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร
(3) จัดประชุมชี้แจงทําความเขาใจเก่ียวกับรายละเอียดของระบบการประเมิน

ประสิทธิผลองคกร องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคกร ใหกับคณะ
ผูบริหารและบุคลากรทุกคนในองคกร

(4) รวบรวมรายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิผลองคกรจากคณะกรรมการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร

(5) จัดใหมีการทบทวนผลการประเมินประสิทธิผลองคกรเพื่อนําผลมาใชในการพัฒนา
ปรับปรุงผลการดําเนินงานในปการศึกษาถัดไป

3. การใชประโยชนจากผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
การนําผลการประเมินประสิทธิผลองคกรไปใชในการพัฒนา และปรับปรุงการดําเนินงาน

ตามภารกิจขององคกรใหเปนไปตามเปาหมายที่ต้ังไว โดยมีการประเมินผลการดําเนินงานในแต
ละองคประกอบ และตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ตามโมเดลเชิงตรรกะ ซึ่งแบงการรายงานผลการ
ดําเนินงานใน 4 สวน ไดแก 1) การดําเนินงานดานปจจัย 2) การดําเนินงานดานกระบวนการ 3)
การดําเนินงานดานผลผลิตและ 4) การดําเนินงานดานผลลัพธ  ผลการประเมินการดําเนินงานใน
แตละดานจะมีคาเทากับ 1 ในทุกตัวบงชี้ของการประเมิน ถาไมมีการดําเนินงาน จะมีคาเทากับ 0
จากนั้นจะนําคะแนนผลการประเมินในแตละตัวบงชี้มาคํานวณคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบ
จากนั้นนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมิน ดังตารางที่ 4
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ตารางท่ี 5 เกณฑการประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก

2.51 -3.50 ดี

1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง

0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน

และคาคะแนนเฉลี่ยของแตละดานซึ่งทุกดานมีคะแนนเต็ม 1 ไปเทียบกับเกณฑการประเมินดัง
ตารางที่ 6

ตารางท่ี 6 เกณฑการประเมินระดับสวนยอยของตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

0.76-1.00 ดีมาก

0.51-0.75 ดี

0.26-0.50 ตองปรับปรุง

0.00 – 0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน

ผลการประเมินจะทําใหทราบวาองคกรมีผลการดําเนินงานในแตละองคประกอบและตัว
บงชี้ประสิทธิผลองคกร ในดานปจจัย  กระบวนการ  ผลผลิตและผลลัพธ มีระดับผลการประเมิน
อยูในระดับใด
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ตอนท่ี 4
แนวทางการใหคะแนนและการรายงานผลการประเมนิ

ประสิทธิผลองคกร

1. แนวทางการใหคะแนนและเกณฑการแปลผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
การนําเสนอแนวทางการใหคะแนนและการรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร

เพื่อแสดงใหเห็นวาการดําเนินงานขององคกรมีการดําเนินงานอยูในระดับใด จากการใชระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จะ
เปนการใหคะแนนการประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร ตามรูปแบบ
โมเดลเชิงตรรกะ โดยจะดูผลการดําเนินงานใน 4 ดาน คือ ดานปจจัย  ดานกระบวนการ ดาน
ผลผลิต และดานผลลัพธ ซึ่งจะทําใหสามารถทราบไดวาการดําเนินงานในแตละองคประกอบและ
ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรนั้นมีผลการดําเนินงานในแตละดานเปนอยางไร ควรพัฒนาปรับปรุงใน
ดานใด โดยดูตามเกณฑการประเมินที่กําหนดไว โดยจะทําเปนรายงานสรุปผลการประเมิน
ประสิทธิผลองคกรทั้ง 6 องคประกอบ 21 ตัวบงชี้ ดังกลาวขางตน รายละเอียดดังตัวอยางในตาราง
ที่ 7, 8 และ 9
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ตารางท่ี 7 ตัวอยางแบบรายงานผลการดําเนินงาน
องคประกอบท่ี 1 ดานการจัดการเรียนการสอน

ตัวบงช้ีท่ี 1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน ไมมีการดําเนินงาน

1
(ปจจัย)

1) มีคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
2) มีคณาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตามเกณฑ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

มีการแตงตั้งคณะกรรมการบริหาร
หลักสูตรทุกหลักสตูร ซ่ึง
ประกอบดวยคณาจารยผูรับผิดชอบ
หลักสูตรตามเกณฑของ สกอ.

2
(กระบวนการ)

1) มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรอยางนอย 1 คร้ังใน 5 ป
2) มีการจัดทํารายละเอียดของหลักสูตรตามแบบมคอ.2
3) มีการจัดทํารายละเอียดของรายวิชา ประสบการณภาคสนาม
ตามแบบ มคอ. 3 และ มคอ. 4
4) มีการจัดทํารายงานผลการดําเนินการรายวิชา  ประสบการณ
ภาคสนามตามแบบ มคอ. 5 และ มคอ. 6
5) มีการรายงานผลการดําเนินการหลกัสูตรตามแบบ มคอ. 7
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 5 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

มีการปรับปรุงหลักสูตรที่เปดสอนทุก
หลักสูตรอยางนอย 1 คร้ังใน 5 ป
ไดแกหลักสูตร สาขาวิชาพลศึกษา
และมีการจัดทํา มคอ. 2 , มคอ. 3
และ มคอ. 5 เนื่องจากในปการศึกษา
2554 ยังไมมีการจัดการเรียนการ
สอนในรายวิชาฝกประสบการณื
วิชาชีพ จึงไมมีการดําเนินการตาม
มคอ. 4 และ มคอ. 6 แตยังไมมีการ
ดําเนินงานตาม มคอ. 7

3
(ผลผลิต)

หลักสตูรที่เปดสอนในสถาบันผานการรับรองหลักสูตรตามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ และดําเนินการตามเกณฑครบ ทุกหลักสูตร

หลักสูตรทุกหลักสตูรที่ดําเนินงาน
ผานการรับรอง หลักสตูร TQF แต
ดําเนินงานตามเกณฑไมครบทุก
หลักสูตร

4
(ผลลัพธ)

บัณฑิตมีคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา
แหงชาติ

ไมมีการดําเนินงาน
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รายการเอกสารอางอิง

ลําดับท่ี ช่ือเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอท่ี

1 คําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรทุกหลักสูตรที่เปดสอน ขอที่ 1 ขอยอยที่ 1

2 คําสั่งแตงตั้งอาจารยประจําหลักสูตรและคุณสมบัติของอาจารยประจําหลักสตูร
ทุกทาน

ขอที่ 1 ขอยอยที่ 2

3 เอกสารหลักสูตรฉบบัปรับปรุง ขอที่ 2 ขอยอยที่ 1

4 รายละเอียด มคอ. 2, มคอ. 3 และ มคอ. 5 ขอ 2 ขอยอยที่ 2,3,4
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ตารางท่ี 8 ตัวอยางแบบประเมินประสิทธิผลองคกร
องคประกอบท่ี 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงช้ีท่ี 1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
2) มีคณาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตามเกณฑ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

( ) ขอ 1

( ) ขอ 2

2

(กระบวนการ)

1) มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรอยางนอย 1 คร้ังใน 5 ป
2) มีการจัดทํารายละเอียดของหลักสูตรตามแบบมคอ.2
3) มีการจัดทํารายละเอียดของรายวิชา ประสบการณ
ภาคสนามตามแบบ มคอ. 3 และ มคอ. 4
3) มีการจัดทํารายงานผลการดําเนินการรายวิชา
ประสบการณภาคสนามตามแบบ มคอ. 5 และ มคอ. 6
4) มีการรายงานผลการดําเนินการหลกัสูตรตามแบบ
มคอ. 7
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑ
ขอนี้

( ) ขอ 1

( ) ขอ 2

( ) ขอ 3

( ) ขอ 4



3
(ผลผลิต)

หลักสตูรที่เปดสอนในสถาบันผานการรับรองหลักสูตรตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ  ทุกหลักสูตร



4
(ผลลัพธ)

บัณฑิตมีคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแหงชาติ


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การแปลผล

ตัวบงช้ี

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา

โดยรวม

( คะแนน
เต็ม 4)

ดานปจจัย
(Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ
(Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต
(Output)

(คะแนนเต็ม
1)

ดานลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงช้ีที่ 1.1 การ
พัฒนาและการ
บริหารหลักสูตร

1 1 0 0 0 ควรมีการติดตาม
คุณภาพของบัณฑิต
ตามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษา
แหงชาติและจัดทํา
มคอ. 7 ในทุกหลักสูตร

ระดับผล
การประเมิน

(   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (  ) ดี [3 คะแนน]     () ตองปรับปรุง [2 คะแนน] ( ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน
[1 คะแนน]

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับท่ี ช่ือเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอท่ี

1 คําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรทุกหลักสูตรที่เปดสอน ขอที่ 1 ขอยอยที่ 1

2 คําสั่งแตงตั้งอาจารยประจําหลักสูตรและคุณสมบัติของอาจารยประจําหลักสตูร
ทุกทาน

ขอที่ 1 ขอยอยที่ 2

3 เอกสารหลักสูตรฉบบัปรับปรุง ขอที่ 2 ขอยอยที่ 1

4 รายละเอียด มคอ. 2, มคอ. 3 และ มคอ. 5 ขอ 2 ขอยอยที่ 2,3,4

5 หนังสือแสดงการรับรองหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ ขอ 3

จากตัวอยางการประเมินประสิทธิผลองคกรในองคประกอบที่ 1 ตัวบงชี้ที่ 1.1 การพัฒนา
และบริหารหลักสูตร พบวา มีการดําเนินงานโดยรวมไดคะแนน 2 อยูในระดับ ตองปรับปรุงเรงดวน
เนื่องจากในเกณฑที่ 2 ดําเนินการไมครบ 5 ขอ และเกณฑขอ 3 ดําเนินงานไมครบถวน และดาน
ผลลัพธไมมีการดําเนินงาน
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2. การรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
ตัวอยางการรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  จะมีการรายงานผลการดําเนินงานในระดับองคประกอบ
และตัวตัวบงชี้ วามีการดําเนินงานมีผลการประเมินอยูในระดับใด และแยกรายงานเปนดานปจจัย
ดานกระบวนการ ดานผลผลิตและดานผลลัพธใหอยางชัดเจน เพื่อจะไดทราบวาการดําเนินงานใน
แตละองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรตองพัฒนา ปรับปรุงในดานใดตอไป ซึ่งมีตัวอยาง
การรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร ดังตารางที่ 9

ตารางท่ี 9 ตัวอยางการรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร

องคประกอบ ตัวบงช้ี

คะแนนผลการประเมิน ระดับผล
การ

ประเมิน
โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

1. ดานการ
จัดการเรียน
การสอน

1.1 การพัฒนาและการ
บริหารหลักสูตร

3 1 1 1 0 ดี

1.2 การจัดการเรียนการสอน
ที่เนนผูเรียนเปนสาํคัญ

3 0 1 1 1 ดี

1.3 การพัฒนาสิ่งสนับสนุน
การเรียนรู

2 1 1 0 0 ตอง
ปรับปรุง

1.4 การพัฒนานักศึกษา 3 1 1 1 0 ดี

1.5 การมีสวนรวมของบุคคล
ภายในและภายนอกในการ
พัฒนาการเรียนการสอน

4 1 1 1 1 ดีมาก

1.6 คุณภาพของบัณฑิต 2 1 1 0 0 ตอง
ปรับปรุง

คะแนนเฉล่ียผลการประเมินโดยรวมของ
องคประกอบท่ี 1

(17/6)
=2.83

(5/6)=
0.83

(6/6)
=1

(4/6)
=0.67

(2/6)
=0.33

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน ดี ดีมาก ดีมาก ดี ตอง
ปรับปรุง
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การคิดคะแนนการประเมินประสิทธิผลองคกร

การคิดคะแนนผลการประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้เปนการนําคะแนนที่ได
จากการประเมินโดยรวม ซึ่งแตละตัวบงชี้จะมีคะแนนเต็ม 4 คะแนน มาคํานวณหาคาเฉลี่ย แลว
นําไปเทียบกับเกณฑการประเมิน ดังตารางที่ 10

ตารางท่ี 10 เกณฑการประเมินในแตละองคประกอบและตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก

2.51 -3.50 ดี

1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง

0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน

การคิดคะแนนผลการดําเนินงานในแตละดานขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกร ซึ่งมีคะแนนเต็มในแตละดานเปน 1 คะแนน มาคํานวณหาคาเฉลี่ย แลวนําไปเทียบกับ
เกณฑการประเมิน        ตารางที่ 11

ตารางท่ี 11 เกณฑการประเมินในระดับสวนยอยของตัวบงชี้

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

0.77-1.00 ดีมาก

0.52-0.76 ดี

0.26-0.51 ตองปรับปรุง

0.00–0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน
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ภาคผนวก
แบบรายงานผลการดําเนินงาน
แบบประเมนิประสิทธิผลองคกร
แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร
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แบบรายงานผลการดําเนินงาน ตามองคประกอบ ตัวบงช้ีประสิทธิผลองคกร

สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา

คําชี้แจง แบบรายงานฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือในรายงานผลการดําเนินงานตามองคประกอบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร วาสามารถดําเนินงานได
บรรลุเปาหมายตามภารกิจหลักขององคกร หรือไม ซึ่งประกอบดวย ประสิทธิผลองคกร ใน 6 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการจัดการเรียน
การสอน 2) ดานการวิจัย 3) ดานการบริการ วิชาการแกสังคม 4) ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 5) ดานการบริหารและการพัฒนา
องคกร และ 6) ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

ประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ที่องคกรกําหนดไวตามภารกิจของ
องคกร ไดแก ดานการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกชุมชน การทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรม ดานการบริหารและการพัฒนาองคกรและการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ  ทําใหผูรับบริการมีความ
พึงพอใจ มีความผูกพันตอองคกรและเพื่อความอยูรอดขององคกร

สําหรับคณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล
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องคประกอบท่ี 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) 1) มีคณะกรรมการบริหารหลักสูตรทุกหลักสูตร
2) มีคณาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตามเกณฑทุกหลักสูตร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

2 (กระบวนการ)

1) มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรอยางนอย 1 ครั้งใน 5 ป
2) มีการจัดทํารายละเอียดของหลักสูตรตามแบบมคอ.2 ทุกหลักสูตร
3) มีการจัดทํารายละเอียดของรายวิชา ประสบการณภาคสนามตามแบบ มคอ. 3
และ มคอ. 4 ทุกหลักสูตร
3) มีการจัดทํารายงานผลการดําเนินการรายวิชา  ประสบการณภาคสนามตามแบบ
มคอ. 5 และ มคอ. 6 ทุกหลักสูตร
4) มีการรายงานผลการดําเนินการหลักสูตรตามแบบ มคอ. 7ทุกหลักสูตร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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3 (ผลผลิต) หลักสูตรที่เปดสอนในสถาบันผานการรับรองหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแหงชาติ  ทุกหลักสูตร

4 (ผลลัพธ) บัณฑิตมีคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ

รายการเอกสารอางองิ

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบท่ี 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.2 การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีแผนการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญทุกหลักสูตร

2   (กระบวนการ) มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

3 (ผลผลิต) มีกระบวนการ ติดตาม นิเทศการสอนแบบเนนผูเรียนเปนสําคัญ

4 (ผลลัพธ) มีการปรับปรุงการสอนตามผลการติดตาม นิเทศการสอน

รายการเอกสารอางองิ

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบท่ี 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.3 การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีหองเรียน หองสมุด   สื่อ  อุปกรณการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับสนับสนุนการเรียนรู และการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อเสริมสรางการเรียนรู

2 (กระบวนการ) มีการพัฒนา ปรับปรุง สิ่งสนับสนุนการเรียนรูใหมีปริมาณและคุณภาพในการใชงานได
และมีความทันสมัย

3(ผลผลิต) มีสิ่งสนับสนุนการเรียนรูที่มีปริมาณและคุณภาพในการใชงานไดในเหมาะสมกับ
จํานวนนักศึกษา

4 (ผลลัพธ) นักศึกษามีความพึงพอใจตอสิ่งสนับสนุนการเรียนรู(หองเรียน หองสมุด  สื่อ  อุปกรณ
การเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับสนับสนุนการเรียนรู และการจัด
สิ่งแวดลอม) โดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
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องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.4 การพัฒนานักศึกษา

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) 1) มีการจัดระบบอาจารยที่ปรึกษา
2) มีองคการนักศึกษาและสโมสรนักศึกษาประจําคณะหรือกิจกรรมชมรม

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

2
(กระบวนการ)

มีการสงเสริมภาวะผูนํานักศึกษาในการดําเนินการกิจกรรม/โครงการเพื่อพัฒนานักศึกษา

3 (ผลผลิต) มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนานักศึกษาครอบคลุมดานวิชาการและวิชาชีพ

4 (ผลลัพธ) มีการประเมินความพึงพอใจนักศึกษาที่มีตอการจัดกิจกรรมพัฒนานักศึกษาโดยมีคะแนนเฉลี่ย
มากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

254



180

องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.5 การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีบุคลากรทั้งภายในและภายนอกชวยในการพัฒนาการเรียนการสอนของสถาบัน

2 (กระบวนการ) มีกิจกรรม/โครงการที่มีบุคลากรภายในและภายนอกเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอน

3 (ผลผลิต) มีรายงานผลการดําเนินงานกิจกรรม/โครงการที่มีบุคลากรภายในและภายนอกเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาการเรียนการสอน

4 (ผลลัพธ) มีการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรภายในและภายนอกที่มีตอ  การจัดการเรียนการสอนของสถาบัน
โดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
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องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.6 คุณภาพของบัณฑิต

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการสํารวจจํานวนบัณฑิตที่มีงานทําหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป ไดรอยละ 80

2 (กระบวนการ) มีการนําผลการสํารวจมาวิเคราะหแนวทางการพัฒนานักศึกษา

3 (ผลผลิต) มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนาบัณฑิตที่สอดคลองกับผลการสํารวจ

4

(ผลลัพธ)

1) มีการสํารวจความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต รอยละ 80

2) มีการนําผลการสํารวจมาใชในการพัฒนานักศึกษา

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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องคประกอบที่ 2 การวิจัย

ตัวบงชี้ท่ี 2.1 การพัฒนางานวิจัย

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) 1) มีนโยบายดานการพัฒนางานวิจัย
2) มีคูมือการบริหารงานวิจัย

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสรรงบประมาณภายในสําหรับงานวิจัยและมีการจัดหาแหลงทุนภายนอก
2) มีการพัฒนาบุคลากรดานงานวิจัย
3) มีการสรางเครือขายงานวิจัยกับหนวยงานภายนอก
4) มีการจัดแหลงการเรียนรูสําหรับการวิจัยที่เอ้ืออํานวยตอการทําวิจัย
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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3 (ผลผลิต) 1) จํานวนเงินงบประมาณภายในอยางนอย 25,000 บาทตออาจารย 1 คน
2) จํานวนเงินงบประมาณภายนอกอยางนอย 30,000 บาท ตออาจารย 1 คน
3) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานงานวิจัย อยางนอยรอยละ 10 จากจํานวนบุคลากรทั้งหมด
4) จํานวนงานวิจัยทั้งหมดของสถาบัน อยางนอย 3 เรื่อง
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4 (ผลลัพธ) 1) จํานวนงานวิจัยที่นําไปใชประโยชนอยางนอย 1 เรื่องจากจํานวนงานวิจัยทั้งหมด
2) จํานวนงานวิจัยของสถาบันที่ไดรับการตีพิมพในระดับชาติหรือนานาชาติ อยางนอย 1 เรื่อง
จากจํานวนงานวิจัยทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 2 การวิจัย

ตัวบงชี้ท่ี 2.2 การจัดการความรูดานงานวิจัย

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการกําหนดประเด็นในการจัดการความรูดานงานวิจัย

2   (กระบวนการ) มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูดานงานวิจัย

3 (ผลผลิต) มีองคความรูดานงานวิจัย และจัดเก็บอยางเปนระบบ

4 (ผลลัพธ) มีการเผยแพรไปยังบุคลากรภายในองคกรและสูสาธารณชน

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 2 การวิจัย

ตัวบงชี้ท่ี 2.3 การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีนโยบายในการจัดทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

2  (กระบวนการ) 1) มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
2) มีกิจกรรม/โครงการอบรม  สัมมนา ศึกษาดูงานดานการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนสําหรับ
คณาจารย
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) 1) จํานวนเงินงบประมาณ สําหรับทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน อยางนอย 10,000 บาทตอ
อาจารย 1 คน
2) จํานวนอาจารยที่ไดรับการอบรม สัมมนา ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน รอยละ 80 ของ
จํานวนอาจารยทั้งหมด หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4 (ผลลัพธ) จํานวนงานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนของสถาบัน รอยละ 80 ของจํานวนอาจารยทั้งหมด
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องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสงัคม

ตัวบงชี้ท่ี 3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีแผนการใหบริการวิชาการแกสังคม

2
(กระบวนการ)

1) มีการสํารวจความตองการในการใหบริการวิชาการแกสังคม
2) มีการจัดกิจกรรม/โครงการการใหบริการวิชาการแกสังคมทั้งที่จัดภายในสถาบันและจัดให

หนวยงานภายนอกสถาบัน
3) มีจัดกิจกรรม/โครงการ อบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงานดานการใหบริการวิชาการแกสังคม

กับบุคลากร
4) มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการทุกครั้งที่ใหบริการ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) 1) จํานวนกิจกรรม/โครงการในการใหบริการกับสังคม ไมนอยกวารอยละ 10 ของจํานวน
กิจกรรม/โครงการทั้งหมดในแผนปฏิบัติการประจําป
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2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการใหบริการวิชาการแกสังคมรอยละ 10 ของ
จํานวนบุคลากรทั้งหมดไมนับรวมลาศึกษาตอ
3) ผลการสํารวจความพึงพอใจและความสําเร็จของการใหบริการวิชาการ โดยมีคาเฉลี่ยมา
กวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4 (ผลลัพธ) 1)มีการนําความรู และประสบการณจากการบริการมาใชประโยชนในการเรียนการสอนและ
การวิจัยไดมากกวารอยละ 50 ของงานบริการวิชาการทั้งหมด
2) มีการสํารวจผลกระทบที่เกิดขึ้นกับชุมชนจากการใหบริการวิชาการ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ตัวบงชี้ท่ี 4.1 การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีแผนการดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

2  (กระบวนการ) 1) มีกิจกรรม/โครงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
2) มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม
3) มีการเผยแพรผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมออกสูสาธารณชน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) 1) จํานวนกิจกรรม/โครงการดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม อยางนอยรอยละ 20 ของ
กิจกรรม/โครงการทั้งหมด
2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม อยางนอยรอยละ 5 ของ
บุคลากรทั้งหมด
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3) จํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมที่มีการเผยแพรสูสาธารณชน อยางรอยละ 20
ของจํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4 (ผลลัพธ) มีการพัฒนาการเรียนการสอนโดยบูรณาการจากการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมในทุกหลักสูตร

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีปรัชญา วิสัยทัศน    พันธกิจขององคกร

2 (กระบวนการ) 1)มีกระบวนการในการจัดทําแผนกลยุทธ ที่เกิดจากการมีสวนรวมของ
บุคลากรในองคกร
2)มีการถายทอดแผนกลยุทธใหบุคลากรทุกคนรับทราบ
3) มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปครอบคลุมภารกิจหลักขององคกร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) 1) มีแผนกลยุทธขององคกร
2) มีแผนปฏิบัติงานประจําปขององคกร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

4 (ผลลัพธ) สถาบันมีการดําเนินงานตามพันธกิจหลักขององคกรครบถวน
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการกําหนดประเด็นในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู

2
(กระบวนการ)

มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูตามประเด็นที่กําหนด

3 (ผลผลิต) มีองคความรูเกิดขึ้นในองคกรอยางนอย 2 เรื่องตอปการศึกษาและมีการจัดเก็บอยางเปนระบบ

4 (ผลลัพธ) มีการเผยแพรองคความรูใหกับบุคลากรในองคกรและสูสาธารณครอบคลุมประเด็นที่กําหนด
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการจัดทําฐานขอมูลอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนขององคกร

2 (กระบวนการ) 1) มีการพัฒนาอาจารยดานวิธีการสอน และวิธีการวัดผลและดานอ่ืน ๆ
2) มีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
3) มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับการ
พัฒนา
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3(ผลผลิต) 1) จํานวนอาจารยที่ไดรับการพัฒนาอยางนอย 1 ครั้งในทุก 2 ป ทุกคน
2) จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับ การพัฒนาอยางนอย 1 ครั้งใน 2 ป ทุกคน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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4 (ผลลัพธ) 1) นักศึกษามีความพึงพอใจตอการสอนของอาจารย โดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
2) หัวหนางามีความพึงพอใจตอการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50 จาก

คะแนนเต็ม 5 หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหารองคกร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการจัดโครงการการบริหารงานองคกรที่ชัดเจน

2
(กระบวนการ)

1) มีการแตงต้ังคณะกรรมการบริหารสถาบันและผูบริหารสถาบัน
2) มีการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารทุกระดับตามหลักธรรมาภิบาล
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) ผลการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร อยูในระดับ ดี

4 (ผลลัพธ) มีการประเมินความผูกพันของบุคลากรที่มีตอสถาบัน โดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5 268
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) 1) มีจํานวนเครื่องคอมพิวเตอร ที่สามารถใหบริการกับนักศึกษาได ในอัตรา
ไมสูงกวา 2 คน ตอเครื่อง
2) มีระบบเครือขายอินเตอรเน็ตใชในองคกร
3) มีงบประมาณในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

2 (กระบวนการ) 1) มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน
การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมและการ
บริหารจัดการ
2) มีการพัฒนาผูบริหาร บุคลากรและนักศึกษาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้
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3 (ผลผลิต) มีการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บริหารและนําผลมาใชในการปรับปรุงระบบสารสนเทศขององคกร

4(ผลลัพธ) สถาบันมีการบริหารงานที่ทันสมัย สะดวก และรวดเร็ว

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.6 การบริหารการเงินและงบประมาณ

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีคณะกรรมการบริหารการเงินและงบประมาณ

2 (กระบวนการ) 1) มีการจัดทําแผนกลยุทธทางการเงิน
2) มีการพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวของกับการเงินและงบประมาณ
3) มีการจัดทํารายงานทางการเงินอยางเปนระบบเสนอตอผูบริหารอยางตอเนื่อง
4) มีหนวยงานตรวจสอบภายใน
5) มีแนวทางการจัดหาทรัพยากรทางการเงิน หลักเกณฑการจัดสรร ที่ชัดเจน
6) มีการวางแผนการใชเงินอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 6 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) มีแผนกลยุทธทางทางการเงิน

4 (ผลลัพธ) ผูบริหารมีการติดตามผลการใชเงินและนําไปใชในการวางงแผนและตัดสินใจ 271
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.7 การบริหารความเสี่ยงในองคกร

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีคณะกรรมการบริหารความเสี่ยงและประเด็นความเสี่ยงขององคกร

2
(กระบวนการ)

มีการประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดทําแผนและวิธีการบริหารความเสี่ยงตามประเด็นที่
กําหนด

3 (ผลผลิต) มีแผนการบริหารความเสี่ยงและวิธีการบริหารความเสี่ยงตามประเด็นที่กําหนด

4 (ผลลัพธ) องคกรมีการดําเนินงานที่ดีขึ้นในสวนที่เก่ียวของกับประเด็นความเสี่ยงที่กําหนด
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีคณะกรรมการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในและมีองคประกอบ ตัวบงชี้คุณภาพ
การศึกษาภายในองคกร

2
(กระบวนการ)

1) มีการประชุมชี้แจงรายละเอียดการดําเนินงานในแตละองคประกอบและตัวบงชี้
คุณภาพการศึกษาภายในสถาบัน
2) มีการกํากับ ติดตามการดําเนินงานอยางตอเนื่อง
3) มีการจัดทํารายงานการประเมินตนเองตามองคประกอบและตัวบงชี้คุณภาพ
การศึกษาภายใน
4) มีการประเมินคุณภาพภายในทุกป
5) มีการจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาจากผลการประเมินคุณภาพ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 5 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) ผลการดําเนินงานตามองคประกอบและตัวบงชี้คุณภาพการประกันคุณภาพการศึกษา
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ภายในตองไดคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 ขึ้นไปจากคะแนนเต็ม 5

4 (ผลลัพธ) องคกรมีการดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 6 การพฒันากฬีาสูความเปนเลิศ

ตัวบงชี้ท่ี 6.1 การพัฒนานักกีฬา

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีฐานขอมูลนักกีฬาแตละประเภทในองคกร

2 (กระบวนการ) 1) มีการจัดสวัสดิการใหกับนักศึกษาที่เปนนักกีฬาโดยเฉพาะ
2) มีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมนักกีฬาเขารวมแขงขันกีฬาอยางตอเนื่อง
3) มีการจัดการเรียนการสอนเสริม สําหรับนักศึกษาที่เปนนักกีฬาโดยเฉพาะ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) มีผลการติดตาม ความกาวหนาของนักกีฬาและมีการนําผลการติดตามมาวางแผนใน
การพัฒนา

4

(ผลลัพธ)

1) จํานวนนักกีฬาที่เขารวมแขงขันในระดับชาติและนานาชาติไมนอยกวารอยละ 90 ของ
จํานวนนักกีฬาทั้งหมด
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2) จํานวนเหรียญรางวัลที่ไดรับในระดับชาติและนานาชาติไมนอยกวารอยละ 50 ของ
จํานวนนักกีฬาที่เขารวมแขงขัน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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องคประกอบที่ 6 การพฒันากฬีาสูความเปนเลิศ

ตัวบงชี้ท่ี 6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

เกณฑ คําอธิบาย ผลการดําเนินงาน

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีฐานขอมูลผูฝกสอนกีฬาแตละประเภทขององคกร

2 (กระบวนการ) 1) มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาผูฝกสอน
2) มีการสงผูฝกสอนเขารวมการพัฒนาความรู ความสามารถอยาง
ตอเนื่อง
3) มีการจางผูฝกสอนที่มีความเชี่ยวชาญภายนอกสถาบัน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3 (ผลผลิต) มีการติดผลตามผลการดําเนินงานของผูฝกสอนกีฬาและนําผลการติดตาม
มาวางแผนพัฒนาผูฝกสอน

4 (ผลลัพธ) จํานวนผูฝกสอนกีฬาระดับชาติหรือนานาชาติ ไมนอยกวารอยละ 10 ของ
จํานวนผูฝกสอนที่มีอยู 277
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รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่
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รายชื่อคณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล

1..........................................................................................
2..........................................................................................
3..........................................................................................
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5..........................................................................................
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7..........................................................................................

ลงชื่อ..........................................................................

(..................................................................)
ประธานคณะกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล

วันท่ี............... เดือน...................พ.ศ...................
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แบบประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

คําชี้แจง แบบประเมินฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อเปนเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลขององคกร วาสามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายที่วางไว   ตาม
ภารกิจหลักขององคกร  หรือไม ซึ่งประกอบดวย ประสิทธิผลองคกร ใน 6 องคประกอบ ไดแก 1) ดานการจัดการเรียนการสอน 2) ดานการวิจัย 3) ดานการ
บริการวิชาการแกสังคม 4) ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 5) ดานการบริหารและการพัฒนาองคกร และ 6) ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

ประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกรในการดําเนินงานไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ที่องคกรกําหนดไวตามภารกิจของ
องคกร ไดแก ดานการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแกชุมชน การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ดานการบริหารและการพัฒนา
องคกร และการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ  ทําใหผูรับบริการมีความพึงพอใจ มีความผูกพันตอองคกรและเพื่อความอยูรอดขององคกร

โปรดทําเครื่องหมาย  ในชอง ของระดับคะแนนที่สอดคลองกับความเปนจริงในการดําเนินงานขององคกรและในชองผลการดําเนินงานในแตละเกณฑ
วามีหรือไมมี  และถามีการดําเนินงานขอใดบางตามเงื่อนไขของแตเกณฑและมีเอกสารอางอิงอะไรเขียนลงในชองตารางเอกสารอางอิง

สําหรับคณะกรรมการประเมิน

280
จจคถ
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องคประกอบที่ 1 การจัดการเรียนการสอน

ตัวบงชี้ท่ี 1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

ระดับคะแนน
ระดับ

เกณฑ
คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีคณะกรรมการบริหารหลักสูตรทุกหลักสูตร

2) มีคณาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตามเกณฑทุกหลักสูตร

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

2

(กระบวนการ)

1) มีการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรอยางนอย 1 ครั้งใน 5 ป

2) มีการจัดทํารายละเอียดของหลักสูตรตามแบบมคอ.2 ทุกหลักสูตร

3) มีการจัดทํารายละเอียดของรายวิชา ประสบการณภาคสนามตามแบบ
มคอ. 3 และ มคอ. 4 ทุกหลักสูตร

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

(  ) ขอ 4 281
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4) มีการจัดทํารายงานผลการดําเนินการรายวิชา  ประสบการณภาคสนาม
ตามแบบ มคอ. 5 และ มคอ. 6 ทุกหลักสูตร

5) มีการรายงานผลการดําเนินการหลักสูตรตามแบบ มคอ. 7 ทุกหลักสูตร
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 5 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

หลักสูตรที่เปดสอนในสถาบันผานการรับรองหลักสูตรตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแหงชาติ และดําเนินการตามเกณฑ ทุกหลักสูตร

4

(ผลลัพธ)

บัณฑิตมีคุณภาพตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ

282
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 1.1 การพัฒนา
และการบริหารหลักสูตร

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอที่

284
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ตัวบงชี้ท่ี 1.2 การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีแผนการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญทุกหลักสูตร

2

(กระบวนการ)

มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

3

(ผลผลิต)

มีกระบวนการ ติดตาม นิเทศการสอนแบบเนนผูเรียนเปนสําคัญ

4

(ผลลัพธ)

มีการปรับปรุงการสอนตามผลการติดตาม นิเทศการสอน

285
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ
(Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 1.2 การจัดการ
เรียนการสอนท่ีเนนผูเรียน
เปนสําคัญ

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]

286



181

ตัวบงชี้ท่ี 1.3 การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีหองเรียน หองสมุด   สื่อ  อุปกรณการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สําหรับสนับสนุนการเรียนรู และการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อเสริมสรางการเรียนรู

2
(กระบวนการ)

มีการพัฒนา ปรับปรุง สิ่งสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง

3(ผลผลิต) มีสิ่งสนับสนุนการเรียนรูที่มีจํานวนเพียงพอกับจํานวนนักศึกษาและคุณภาพในการ
ใชงานได มีความทันสมัย

4 (ผลลัพธ) นักศึกษามีความพึงพอใจตอสิ่งสนับสนุนการเรียนรู(หองเรียน หองสมุด  สื่อ
อุปกรณการเรียนการสอน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับสนับสนุนการเรียนรู
และการจัดสิ่งแวดลอม) โดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5 287
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 1.3 การพัฒนา
ส่ิงสนับสนุนการเรียนรู

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 1.4 การพัฒนานักศึกษา

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีการจัดระบบอาจารยที่ปรึกษา
2) มีองคการนักศึกษาและสโมสรนักศึกษาประจําคณะหรือกิจกรรมชมรม

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

2 (กระบวนการ) มีการสงเสริมภาวะผูนํานักศึกษาในการดําเนินการกิจกรรม/โครงการเพื่อ
พัฒนานักศึกษา

3 (ผลผลิต) มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนานักศึกษาครอบคลุมดานวิชาการและ
วิชาชีพ

4 (ผลลัพธ) มีการประเมินความพึงพอใจนักศึกษาที่มีตอการจัดกิจกรรมพัฒนา
นักศึกษาโดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

289



184

การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ที่ 1.4 การ
พัฒนานักศึกษา

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 1.5 การมีสวนรวมของบุคคลภายในและภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีบุคลากรทั้งภายในและภายนอกชวยในการพัฒนาการเรียนการสอนของ
สถาบัน

2

(กระบวนการ)

มีกิจกรรม/โครงการที่มีบุคลากรภายในและภายนอกเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาการเรียนการสอน

3 (ผลผลิต) มีรายงานผลการดําเนินงานกิจกรรม/โครงการที่มีบุคลากรภายในและ
ภายนอกเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอน

4

(ผลลัพธ)

มีการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรภายในและภายนอกที่มีตอ  การ
จัดการเรียนการสอนของสถาบันโดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จาก
คะแนนเต็ม 5 291
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ
(Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome) (คะแนน

เต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 1.5 การมีสวนรวม
ของบุคคลภายในและ
ภายนอกในการพัฒนาการ
เรียนการสอน

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]

292



187

ตัวบงชี้ท่ี 1.6 คุณภาพของบัณฑิต

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการสํารวจจํานวนบัณฑิตที่มีงานทําหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป
ไดรอยละ 80

2
(กระบวนการ)

มีการนําผลการสํารวจมาวิเคราะหแนวทางการพัฒนานักศึกษา

3 (ผลผลิต) มีกิจกรรม/โครงการในการพัฒนาบัณฑิตที่สอดคลองกับผลการสํารวจ

4

(ผลลัพธ)

1) ผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจบัณฑิตในระดับดี (คะแนนเฉลี่ย 3.51 จาก
คะแนนเต็ม 5)

2) มีการนําผลการสํารวจมาใชในการพัฒนานักศึกษา

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา

โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย
(Input)

(คะแนนเต็ม
1)

ดานกระบวนการ
(Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome) (คะแนน

เต็ม 1)

ตัวบงชี้ที่ 1.6 คุณภาพของ
บัณฑิต

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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องคประกอบที่ 2 การวิจัย

ตัวบงชี้ท่ี 2.1 การพัฒนางานวิจัย

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) 1) มีนโยบายดานการพัฒนางานวิจัย
2) มีคูมือการบริหารงานวิจัย

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสรรงบประมาณภายในสําหรับงานวิจัยและมีการจัดหาแหลง
ทุนภายนอก
2) มีการพัฒนาบุคลากรดานงานวิจัย
3) มีการสรางเครือขายงานวิจัยกับหนวยงานภายนอก
4) มีการจัดแหลงการเรียนรูสําหรับการวิจัยที่เอ้ืออํานวยตอการทําวิจัย
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

(  ) ขอ 4
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3

(ผลผลิต)

1) จํานวนเงินงบประมาณภายในอยางนอย 25,000 บาทตออาจารย 1
คน

2) จํานวนเงินงบประมาณภายนอกอยางนอย 30,000 บาท ตออาจารย
1 คน

3) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานงานวิจัย อยางนอยรอยละ 10 จาก
จํานวนบุคลากรทั้งหมด

4) จํานวนงานวิจัยทั้งหมดของสถาบัน อยางนอย 3 เรื่อง
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

(  ) ขอ 4

4

(ผลลัพธ)

1) จํานวนงานวิจัยที่นําไปใชประโยชนอยางนอย 1 เรื่องจากจํานวน
งานวิจัยทั้งหมด

2) จํานวนงานวิจัยของสถาบันที่ไดรับการตีพิมพในระดับชาติหรือ
นานาชาติ อยางนอย 1 เรื่องจากจํานวนงานวิจัยทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome) (คะแนน

เต็ม 1)

ตัวบงชี้ที่ 2.1 การพัฒนา
งานวิจัย

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับที่ ชื่อเอกสารอางอิง หมายเหตุ
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ตัวบงชี้ท่ี 2.2 การจัดการความรูดานงานวิจัย

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ

คําอธิบาย
ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีการกําหนดประเด็นในการจัดการความรูดานงานวิจัย

2 (กระบวนการ) มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูดานงานวิจัย

3 (ผลผลิต) มีองคความรูดานงานวิจัย และจัดเก็บอยางเปนระบบ

4 (ผลลัพธ)
มีการเผยแพรไปยังบุคลากรภายในองคกรและ
สูสาธารณชนครอบคลุมประเด็นที่กําหนด
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 2.2 การจัดการ
ความรูดานงานวิจยั

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 2.3 การวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีนโยบายในการจัดทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

2  (กระบวนการ)
1) มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

2) มีกิจกรรม/โครงการอบรม  สัมมนา ศึกษาดูงานดานการวิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนการสอนสําหรับคณาจารย

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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3 (ผลผลิต) 1) จํานวนเงินงบประมาณ สําหรับทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
อยางนอย 10,000 บาทตออาจารย 1 คน

2) จํานวนอาจารยที่ไดรับการอบรม สัมมนา ดานการวิจัยเพื่อ
พัฒนาการเรียนการสอน รอยละ 80 ของจํานวนอาจารยทั้งหมด

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

4

(ผลลัพธ)
จํานวนงานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนของสถาบัน รอยละ 80 ของ
จํานวนอาจารยทั้งหมด
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องคประกอบที่ 3 การบริการวิชาการแกสงัคม

ตัวบงชี้ท่ี 3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีแผนการใหบริการวิชาการแกสังคม

2

(กระบวนการ)

1) มีการสํารวจความตองการในการใหบริการวิชาการแกสังคม

2) มีการจัดกิจกรรม/โครงการการใหบริการวิชาการแกสังคมทั้งที่จัด
ภายในสถาบันและจัดใหหนวยงานภายนอกสถาบัน

3) มีจัดกิจกรรม/โครงการ อบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงานดานการ
ใหบริการวิชาการแกสังคมกับบุคลากร

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

(  ) ขอ 4
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4) มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการทุกครั้งที่ใหบริการคาเฉลี่ย
ไมนอยกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 4 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

1) จํานวนกิจกรรม/โครงการในการใหบริการกับสังคม ไมนอยกวารอยละ
10 ของจํานวนกิจกรรม/โครงการทั้งหมดในแผนปฏิบัติการประจําป
2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการใหบริการวิชาการแกสังคม
รอยละ 10 ของจํานวนบุคลากรทั้งหมดไมนับรวมลาศึกษาตอ
3) ผลการสํารวจความพึงพอใจและความสําเร็จของการใหบริการวิชาการ
โดยมีคาเฉลี่ยมากวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

(  ) ขอ 4

4

(ผลลัพธ)

1)มีการนําความรู และประสบการณจากการบริการมาใชประโยชนในการ
เรียนการสอนและการวิจัยไดมากกวารอยละ 50 ของงานบริการวิชาการ
ทั้งหมด

2) มีการสํารวจผลกระทบที่เกิดขึ้นกับชุมชนจากการใหบริการวิชาการ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 3.1 การ
พัฒนาการใหบริการ
วิชาการใหเกดิประโยชน
ตอสังคม การเรียนการ
สอน และการวิจัย

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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องคประกอบที่ 4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ตัวบงชี้ท่ี 4.1 การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีแผนการดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

2

(กระบวนการ)

1) มีกิจกรรม/โครงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

2) มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาดานทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

3) มีการเผยแพรผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมออกสู
สาธารณชน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3
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3

(ผลผลิต)

1) จํานวนกิจกรรม/โครงการดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒธรรม อยาง
นอยรอยละ 20 ของกิจกรรม/โครงการทั้งหมด

2) จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม อยางนอยรอยละ 5 ของบุคลากรทั้งหมด

3) จํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมที่มีการเผยแพรสู
สาธารณชน อยางรอยละ 20 ของจํานวนผลงานดานทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมทั้งหมด
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3

4

ผลลัพธ)

มีการพัฒนาการเรียนการสอนโดยบูรณาการจากการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมในทุกหลักสูตร
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 4.1 การสงเสริม
และสนับสนุนดานการทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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องคประกอบที่ 5 การบริหารและพัฒนาองคกร

ตัวบงชี้ท่ี 5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีปรัชญา วิสัยทัศน    พันธกิจขององคกร

2

(กระบวนการ)

1)มีกระบวนการในการจัดทําแผนกลยุทธ ที่เกิดจากการมีสวนรวมของ
บุคลากรในองคกร

2)มีการถายทอดแผนกลยุทธใหบุคลากรทุกคนรับทราบ
3) มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําปครอบคลุมภารกิจหลักขององคกร

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

(  ) ขอ 3
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3 (ผลผลิต) 1) มีแผนกลยุทธขององคกร

2) มีแผนปฏิบัติงานประจําปขององคกร

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

4 (ผลลัพธ) สถาบันมีการดําเนินงานตามพันธกิจหลักขององคกรครบถวน

การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ที่ 5.1 การจัดทํา
แผนกลยุทธขององคกร

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ

คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีการกําหนดประเด็นในการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู

2

(กระบวนการ)

มีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูตามประเด็นที่กําหนด

3

(ผลผลิต)

มีองคความรูเกิดขึ้นในองคกรอยางนอย 2 เรื่องตอปการศึกษาและมี
การจัดเก็บอยางเปนระบบ

4 (ผลลัพธ) มีการเผยแพรองคความรูใหกับบุคลากรในองคกรและสูสาธารณชน
ตามประเด็นที่กําหนด
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.2 การพัฒนา
องคกรสูองคกรแหงการ
เรียนรู

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีการจัดทําฐานขอมูลอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนขององคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการพัฒนาอาจารยดานวิธีการสอน วิธีการวัดผล การวิจัยและดานอ่ืน ๆ

2) มีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน

3) มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
ที่ไดรับการพัฒนา

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ 3
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3

(ผลผลิต)

1) จํานวนอาจารยที่ไดรับการพัฒนาอยางนอย 1 ครั้งในทุก 2 ป ทุกคน

2) จํานวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ไดรับ การพัฒนาอยางนอย 1 ครั้งใน 2
ป ทุกคน

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

4

(ผลลัพธ)

1) นักศึกษามีความพึงพอใจตอการสอนของอาจารย โดยมีคาเฉลี่ย
มากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

2) หัวหนางานมีความพึงพอใจตอการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน
โดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ (Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.3 การ
พัฒนาอาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุน

ระดับผลการ
ประเมิน

(   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหารองคกร

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานองคกรที่ชัดเจน

2

(กระบวนการ)

1) มีการแตงต้ังคณะกรรมการบริหารสถาบันและผูบริหารสถาบัน

2) มีการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารทุกระดับตามหลักธรรมาภิบาล
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

3

(ผลผลิต)

ผลการประเมินการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร อยูในระดับ ดี
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4

(ผลลัพธ)

มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานในองคกร
โดยมีคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 จากคะแนนเต็ม 5

การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.4 การปฏิบัติ
ตามบทบาทหนาท่ีของ
ผูบริหารองคกร

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

1) มีจํานวนเครื่องคอมพิวเตอร ที่สามารถใหบริการกับนักศึกษาได
ในอัตราไมสูงกวา

2 คนตอเครื่อง
2) มีระบบเครือขายอินเตอรเน็ตใชในองคกร
3) มีงบประมาณในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ 3

2

(กระบวนการ)

1) มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เก่ียวกับการจัดการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรมและการบริหารจัดการ

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
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2) มีการพัฒนาผูบริหาร บุคลากรและนักศึกษาดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการบริหารและนําผลมาใชในการปรับปรุงระบบ
สารสนเทศขององคกร

4

(ผลลัพธ)

สถาบันมีการบริหารงานที่ทันสมัย สะดวก และรวดเร็ว
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.5 การใชระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือ
การบริหาร

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.6 การบริหารการเงินและงบประมาณ

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีคณะกรรมการบริหารการเงินและงบประมาณ

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดทําแผนกลยุทธทางการเงิน

2) มีการพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวของกับการเงินและงบประมาณ

3) มีการจัดทํารายงานทางการเงินอยางเปนระบบเสนอตอผูบริหารอยาง
ตอเนื่อง
4) มีหนวยงานตรวจสอบภายใน

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ3
(  ) ขอ 4
(  ) ขอ 5

(  ) ขอ 6
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5) มีแนวทางการจัดหาทรัพยากรทางการเงิน หลักเกณฑการจัดสรร ที่
ชัดเจน

6) มีการวางแผนการใชเงินอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 6 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

มีแผนกลยุทธทางการเงิน

4

(ผลลัพธ)

ผูบริหารมีการติดตามผลการใชเงินและนําไปใชในการวางงแผนและ
ตัดสินใจ
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม
4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ
(Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.6 การบริหาร
การเงินและงบประมาณ

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับท่ี ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอท่ี
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ตัวบงชี้ท่ี 5.7 การบริหารความเสี่ยงในองคกร

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ

คําอธิบาย
ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีคณะกรรมการบริหารความเสี่ยงและประเด็นความเสี่ยงขององคกร

2 (กระบวนการ) มีการประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดทําแผนและวิธีการบริหารความเสี่ยง
ตามประเด็นที่กําหนด

3(ผลผลิต) มีแผนการบริหารความเสี่ยงและวิธีการบริหารความเสี่ยงตามประเด็นที่
กําหนด

4(ผลลัพธ) องคกรมีการดําเนินงานตามแผนการบริหารความเสี่ยง
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ (Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.7 การบริหาร
ความเส่ียงในองคกร

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีคณะกรรมการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในและมีองคประกอบ ตัว
บงชี้คุณภาพการศึกษาภายในองคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการประชุมชี้แจงรายละเอียดการดําเนินงานในแตละองคประกอบและ
ตัวบงชี้คุณภาพการศึกษาภายในสถาบัน

2) มีการกํากับ ติดตามการดําเนินงานอยางตอเนื่อง

3) มีการจัดทํารายงานการประเมินตนเองตามองคประกอบและตัวบงชี้
คุณภาพการศึกษาภายใน

4) มีการประเมินคุณภาพภายในทุกป

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ3
(  ) ขอ 4
(  ) ขอ 5
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5) มีการจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาจากผลการประเมินคุณภาพ

หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 5 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

3

(ผลผลิต)

ผลการดําเนินงานตามองคประกอบและตัวบงชี้คุณภาพการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในตองไดคะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.50 ขึ้นไปจาก
คะแนนเต็ม 5

4

(ผลลัพธ)

องคกรมีการดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มีการจัดทําใน
แตละปการศึกษา
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การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ (Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 5.8 การพัฒนา
ระบบและกลไกการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายใน

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]

รายการเอกสารอางอิง

ลําดับท่ี ชื่อเอกสารอางอิง ประกอบเกณฑขอท่ี
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องคประกอบที่ 6 การพฒันากฬีาสูความเปนเลิศ

ตัวบงชี้ท่ี 6.1 การพัฒนานักกีฬา

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1 (ปจจัย) มีฐานขอมูลนักกีฬาแตละประเภทในองคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสวัสดิการใหกับนักศึกษาที่เปนนักกีฬาโดยเฉพาะ
2) มีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมนักกีฬาเขารวมแขงขันกีฬาอยาง
ตอเนื่อง
3) มีการจัดการเรียนการสอนเสริม สําหรับนักศึกษาที่เปนนักกีฬา
โดยเฉพาะ
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ 3

3(ผลผลิต) มีผลการติดตาม ความกาวหนาของนักกีฬาและมีการนําผลการติดตาม
มาวางแผนในการพัฒนา

328



223

4

(ผลลัพธ)

1) จํานวนนักกีฬาที่เขารวมแขงขันในระดับชาติและนานาชาติ ไมนอย
กวารอยละ 80 ของจํานวนนักศึกษาที่เปนนักกีฬาทั้งหมด

2) จํานวนเหรียญรางวัลที่ไดรับในระดับชาติและนานาชาติ ไมนอยกวา
รอยละ 50 ของจํานวนนักกีฬาที่เขารวมแขงขัน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 2 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ (Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 6.1 การ
พัฒนานักกีฬากีฬา

ระดับผลการ
ประเมิน

(   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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ตัวบงชี้ท่ี 6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

ระดับคะแนน
ระดับ
เกณฑ คําอธิบาย

ผลการ
ดําเนินงาน

มี ไมมี

 0 คะแนน  ไมมีการดําเนินงาน
 1 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1
 2 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1 และ 2
 3 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2 และ 3
 4 คะแนน มีการดําเนินงานตาม

เกณฑระดับที่ 1,2,3 และ 4

0 ไมมีการดําเนินงาน

1

(ปจจัย)

มีฐานขอมูลผูฝกสอนกีฬาแตละประเภทขององคกร

2

(กระบวนการ)

1) มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับพัฒนาผูฝกสอน

2) มีการสงผูฝกสอนเขารวมการพัฒนาความรู ความสามารถอยาง
ตอเนื่อง

3) มีการจางผูฝกสอนที่มีความเชี่ยวชาญภายนอกสถาบัน
หมายเหตุ : ตองมีการดําเนินงานทั้ง 3 ขอ จึงจะไดคะแนนในเกณฑขอนี้

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2
(  ) ขอ 3
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3

(ผลผลิต)

มีการติดผลตามผลการดําเนินงานของผูฝกสอนกีฬาและนําผลการ
ติดตามมาวางแผนพัฒนาผูฝกสอน

(  ) ขอ 1

(  ) ขอ 2

4

(ผลลัพธ)

จํานวนผูฝกสอนกีฬาระดับชาติหรือนานาชาติ ไมนอยกวารอยละ 10 ของ
จํานวนผูฝกสอนที่มีอยู

การแปลผล

ตัวบงชี้

ผลการประเมิน
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

เพ่ือการพัฒนา
โดยรวม

( คะแนนเต็ม 4)

ดานปจจัย (Input)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานกระบวนการ (Process)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลผลิต (Output)

(คะแนนเต็ม 1)

ดานผลลัพธ (Outcome)

(คะแนนเต็ม 1)

ตัวบงชี้ท่ี 6.2 การพัฒนา
ผูฝกสอนกีฬา

ระดับผลการประเมิน (   ) ดีมาก [4 คะแนน]  (   ) ดี [3 คะแนน]     (    ) ตองปรับปรุง [2 คะแนน] (   ) ตองปรับปรุงอยางเรงดวน [1 คะแนน]
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รายชื่อคณะกรรมการประเมิน

1..........................................................................................
2..........................................................................................
3..........................................................................................
4..........................................................................................
5..........................................................................................
6..........................................................................................

7..........................................................................................
8..........................................................................................
9..........................................................................................

ลงชื่อ..........................................................................

(..............................................................)

ประธานคณะกรรมการประเมิน
วั นท่ี............... เดือน...................พ.ศ...................
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แบบรายงานผลการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

ช่ือสถาบันการศึกษา......................................................... ประจําปการศกึษา...........................

ประเมินระหวางวันที.่..........เดือน....................... พ.ศ. ..............

ณ.............................................................

เกณฑการประเมินระดับ
องคประกอบ/ตัวบงช้ี

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

3.51 - 4.00 ดีมาก

2.51 -3.50 ดี

1.51 – 2.50 ตองปรับปรุง

0.00 – 1.50 ตองปรับปรุงเรงดวน

สําหรับคณะกรรมการประเมิน

เกณฑการประเมินระดับสวนยอย

(ปจจัย กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ)

คาเฉลี่ย ระดับผลการประเมิน

0.77-1.00 ดีมาก

0.52-0.76 ดี

0.26-0.51 ตองปรับปรุง

0.00–0.25 ตองปรับปรุงเรงดวน
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รายชื่อคณะกรรมการการประเมิน

1. ....................................... ประธานกรรมการ

2. ....................................... กรรมการ

3. ....................................... กรรมการ

4. ....................................... กรรมการ

5. ....................................... กรรมการ

6. ....................................... กรรมการ

7. ....................................... กรรมการ

8 ........................................ กรรมการ

9. ....................................... เลขานุการ
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

1. ดานการจัด
การเรียน
การสอน

1.1 การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร

1.2 การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน
เปนสําคัญ

1.3 การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู

1.4 การพัฒนานักศึกษา

1.5 การมีสวนรวมของบุคคลภายในและ
ภายนอกในการพัฒนาการเรียนการสอน

1.6 คุณภาพของบัณฑิต

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 1

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน 335
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ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา (โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

2. ดานการวิจัย 2.1 การพัฒนางานวิจัย

2.2 การจัดการความรูดานงานวิจัย

2.3 การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 2

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน

ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา(โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

3. ดานการบริการ
วิชาการแกสังคม

3.1 การพัฒนาการใหบริการวิชาการ
ใหเกิดประโยชนตอสังคม

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 3

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน

ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา(โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

4. ดานการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม

4.1 การสงเสริมและสนับสนุนดานการ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 4

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน

ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา(โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

5. ดานการบริหาร
และการพัฒนา
องคกร

5.1 การจัดทําแผนกลยุทธขององคกร

5.2 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหง
การเรียนรู

5.3 การพัฒนาอาจารยและบุคลากร
สายสนับสนุน

5.4 การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของ
ผูบริหารองคกร

5.5 การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการบริหาร

340
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5.6 การบริหารการเงินและ
งบประมาณ

5.7 การบริหารความเสี่ยงในองคกร

5.8 การพัฒนาระบบและกลไกการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 5

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน

ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา(โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................................................................
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องคประกอบ ตัวบงชี้

คะแนนผลการประเมิน ระดับ
ผลการ
ประเมิน

โดยรวม

( 4 คะแนน)

ปจจัย

( 1 คะแนน)

กระบวนการ

(1 คะแนน)

ผลผลิต

(1 คะแนน)

ผลลัพธ

(1 คะแนน)

6. ดานการพัฒนา
กีฬาสูความเปนเลิศ

6.1 การพัฒนานักกีฬากีฬา

6.2 การพัฒนาผูฝกสอนกีฬา

คะแนนเฉลี่ยผลการประเมินโดยรวมขององคประกอบท่ี 6

ผลการประเมินตามเกณฑการประเมิน

ขอเสนอแนะเพื่อการพฒันา(โดยเฉพาะประเด็นในระดับเกณฑท่ีไมไดคะแนนหรือไมมีการดําเนินการ)

.........................................................................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................................................................... 342
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สรุปผลการดําเนินงานโดยภาพรวมทุกองคประกอบ

องคประกอบ ชื่อองคประกอบ คะแนนเฉลี่ยผลการประเมิน ผลการประเมินตามเกณฑ

1 การจัดการเรียน  การสอน

2 การวิจัย

3 การบริการวิชาการแกสังคม

4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

5 การบริหารและพัฒนาองคกร

6 การพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

โดยภาพรวม

343
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รายชื่อคณะกรรมการประเมิน

1..........................................................................................
2..........................................................................................
3..........................................................................................
4..........................................................................................
5..........................................................................................
6..........................................................................................

7..........................................................................................
8..........................................................................................
9..........................................................................................

ลงชื่อ..........................................................................

(..................................................................)

ประธานคณะกรรมการประเมิน
วันท่ี............... เดือน...................พ.ศ...................
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ภาคผนวก ค

แบบตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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แบบตรวจสอบความเหมาะสมขององคประกอบและตัวบงชี้

ประสิทธิผลองคกร สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจ ความคิดเห็น ของผูมีสวนเก่ียวของกับ
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  เก่ียวกับตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร วามี
ความเหมาะสม และสามารถเปน ตัวบงชี้การดําเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันการพลศึกษา
หรือไมอยางไร และขอเสนอเพิ่มเติม โดยแบงออกเปน 4 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในแตละดาน
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับการกําหนดน้ําหนักของตัวบงชี้ประสิทธิผล

องคกรในแตละดาน
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

ตอนท่ี 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชื่อ หนาขอที่ตรงกับทาน

1. เพศ  ชาย  หญิง

2. ตําแหนงในสถาบันการพลศึกษา

 ผูทรงคุณวุฒิ  อธิการบดี  รองอธิการบดี

 ผูอํานวยการกองสงเสริมวิชาการ  คณบดีคณะศิลปศาสตร

 คณบดีคณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ  คณบดีคณะศึกษาศาสตร

 รองอธิการบดี ประจําวิทยาเขต  หัวหนาศูนยกีฬาเพื่อความเปนเลิศ

 อาจารยผูสอน  บุคลากรสายสนับสนุน
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ตอนท่ี 2 ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว

คําชี้แจง โปรดพิจารณาวาตัวบงชี้ในแตละดานเหลานี้ ทานมีความคิดวาตัวบงชี้ประสิทธิผล
องคกรเหลานี้มีความเหมาะสมในการสะทอนการดําเนินงานในดานนั้นๆของสถาบันการพลศึกษา
หรือไม อยางไร

โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ระดับ 5 หมายถึง  มีความเหมาะสมเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรมากที่สุด

ระดับ 4 หมายถึง  มีความเหมาะสมเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรมาก

ระดับ 3 หมายถึง  มีความเหมาะสมเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรปานกลาง

ระดับ 2 หมายถึง  มีความเหมาะสมเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรนอย

ระดับ 1 หมายถึง  มีความเหมาะสมเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรนอยที่สุด

ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

ความคิดเห็น

ไม
เหมาะสม

ระดับความเหมาะสม

1 2 3 4 5

1. ดานการจัดการเรียนการสอน

1) การพัฒนาและบริหารหลักสูตร

2) การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ

3) การพัฒนาสิ่งแวดลอมสําหรับการเรียนรู

4) การพัฒนาสิ่งสนับสนุนการเรียนรู
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5) การมีสวนรวมของบุคลการทั้งภายในและภายนอกในการ
พัฒนา    การเรียนการสอน

6) ความพึงพอใจของนักศึกษาตอสถาบัน

7) การพัฒนาสัมฤทธิ์ผลการเรียนรูตามคุณลักษณะของบัณฑิต

8) บัณฑิตที่ไดงานทําหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน 1 ป

9) ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต

10) การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษาและศิษยเกา

11) การพัฒนาวิชาการใหกับนักศึกษาและศิษยเกา

ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

ความคิดเห็น

ไม
เหมาะสม

ระดับความเหมาะสม

1 2 3 4 5

. ดานการวิจัย

1) การพัฒนางานวิจัย

2) การจัดการความรูดานงานวิจัย

3) จํานวนงานวิจัยที่นําไปใชประโยชน

4) จํานวนงานวิจัยที่ไดตีพิมพหรือเผยแพร

5) จํานวนงานวิจัยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ
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ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

ความคิดเห็น

ไม
เหมาะสม

ระดับความเหมาะสม

1 2 3 4 5

3. ดานการบริการวิชาการแกสังคม

1) ระบบและกลไกในบริการวิชาการแกสังคม

2) ความพึงพอใจของผูรับบริการวิชาการ

3) กระบวนการนําความรูและประสบการณจาการ
ใหบริการวิชาการมาใชประโยชน

4. ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

1) การสงเสริมและสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม

2) กระบวนการในการบูรณาการการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมเขากับการดําเนินงานตามภารกิจหลักของ
องคกร

5. ดานการบริหารและการพัฒนาสถาบัน

1) การจัดทําแผนกลยุทธ

2) การนําแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ

3) การพัฒนาสถาบันสูสถาบันการเรียนรู

4) การพัฒนาอาจารย

5) การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

6) การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถาบัน
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ตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกร

ความคิดเห็น

ไม
เหมาะสม

ระดับความเหมาะสม

1 2 3 4 5

7) การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร

8) การบริหารการเงินและงบประมาณ

9) การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพภายใน

10) การบริหารความเสี่ยง

11) การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลการ

6. ดานการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ

1) ระบบและกลไกการพัฒนากีฬาสูความเปนเลิศ
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม

คําชี้แจง ขอความอนุเคราะหทานชวยเสนอแนะตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรในแตละดานเพิ่มเติม
เพื่อใหการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรมีความสมบูรณและครอบคลุม ภารกิจหลัก
ของสถาบันการพลศึกษามากที่สุด

ประสิทธิผลองคกร ขอเสนอแนะหรือตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรเพิ่มเติม

1. ดานการจัดการเรียนการสอน

2. ดานการวิจัยและงานสรางสรรค

3. ดานการบริการวิชาการแกสังคม

4. ดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม

5. ดานการบริหารและการพัฒนา
สถาบัน

6. ดานการพัฒนากีฬาสูความ

เปนเลิศ

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง
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ภาคผนวก ง

เครื่องมือการประเมินระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
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แบบประเมินความเหมาะสมของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
สําหรับสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

คําชี้แจง แบบประเมินฉบับนี้เปนแบบประเมินเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของระบบ
การประเมินประสิทธิผลองคกร สําหรับสถาบันอุมศึกษา สังกัดกระทรวงการทองเที่ยว

และกีฬาโดยแบงออกเปน 2 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการขั้นตอนของระบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคกร

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

 ผูบริหาร  ครู-อาจารย  บุคลากรสายสนับสนุน

ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการขั้นตอนของระบบการประเมินประสิทธิผล
องคกร

สําหรับสถาบันอุดมศึกษา  สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา
โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดของทาน โดยมี

เกณฑการประเมินและความหมายของระดับความเหมาะสม ดังนี้

คาเฉลี่ย/ระดับความ
เหมาะสม

ความหมาย

4.51-5.00 /มากท่ีสุด มีความเหมาะสมมากท่ีสุด

3.51-4.50/มาก มีความเหมาะสมมาก

2.51-3.50/ปานกลาง มีความเหมาะสมปานกลาง

1.51-2.50/นอย มีความเหมาะสมนอย

1.00-1.50/นอยท่ีสุด มีความเหมาะสมนอยท่ีสุด
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รายการประเมิน
ระดับความเหมาะสม

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

ดานปจจัย

1) มีวัตถุประสงคของการประเมินชัดเจน

2) มีองคประกอบและตัวบงชี้ประสิทธิผลองคกรท่ีชัดเจนและ
ครอบคลุมพันธกิจขององคกร

3) มีเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกรท่ีชัดเจน

4) มีการจัดทีมผูประเมินมาจากบุคลากรทุกฝาย/งานท่ีเกี่ยวของ

5) มีจํานวนผูประเมินท่ีเหมาะสม

6) มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินท่ีเหมาะสม

7) มีคูมือการใชระบบการประเมินท่ีชัดเจน

8) มีเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินท่ีชัดเจน งายตอการนําไปใช

ดานกระบวนการประเมิน

1) มีการประชุมชี้แจง วัตถุประสงคของการประเมินประสิทธิผล
องคกรใหบุคลากรทุกคนในองคกรรับทราบ

2) มีการประชุมชี้แจงบทบาทหนาท่ีของผูเกี่ยวของในการใช
ระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

3) มีการประชุมร วมกันระหวา งคณะกรรมการประเมิน
คณะทํางานและผูเกี่ยวของในการประเมิน

4) มีการกําหนดผูรับผิดชอบในการทําการประเมินในแตละ
องคประกอบและตัวบงชี้
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รายการประเมิน
ระดับความเหมาะสม

มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

5) มีขั้นตอนการดําเนินงานการประเมินท่ีชัดเจน งายตอ

การปฏิบัติ

ดานผลผลิต

1) มีผลการประเมิน ครอบคลุมภารกิจขององคกร

2) มีผลการประเมินท่ีมีความถูกตอง นาเชื่อถือ

3) มีผลการประเมินท่ีสามารถนําไปใชประโยชนได

ดานขอมูลปอนกลับ

1) มีการจัดทํารายงานผลการประเมินท่ีชัดเจน งายตอการนําผล
การประเมินไปใชในการพัฒนาองคกร

2) มีการเผยแพรผลการประเมินไปสูบุคลากรทุกคนในองคกร
รับทราบ
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ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

1) ดานปจจัยนําเขา
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

2) ดานกระบวนการ
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

3) ดานผลผลิต
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

4) ดานขอมูลปอนกลับ
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................

5) ดานการนําผลการประเมินไปใช
.....................................................................................................................
.....................................................................................................................
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แบบประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร สาํหรับ
สถาบันอุดมศึกษา

สังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา

คําชี้แจง แบบประเมินฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อประเมินความพึงพอใจที่มีตอระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคกร และประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร  โดยแบง
ออกเปน 3 ตอน คือ

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

ตอนที่ 2 การประเมินความพึงพอใจที่มีตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

ตอนที่ 3 การประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

1. ตําแหนง
 ผูบริหาร  ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย

 ครู  อาจารย  บุคลากรสายสนับสนุน

2. ประสบการณทํางานในองคกร
 นอยกวา 10 ป 11-20 ป  21-30 ป  31 ปขึ้นไป
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ตอนท่ี 2 การประเมินความพึงพอใจที่มีตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรที่พัฒนาขึ้น
ใน 4 ดาน  คือ ดานปจจัย   ดานกระบวนการ  ดานผลผลิต และดานขอมูลปอนกลับ

โปรดทําเครื่องหมาย ในชองที่  ตรงกับระดับความพึงพอใจของทาน โดยมีความหมาย
และเกณฑการประเมิน ดังนี้

คาเฉลี่ย/ระดับความพึงพอใจ ความหมาย

4.51-5.00 /มากท่ีสุด มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มากท่ีสุด

3.51-4.50/มาก มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร มาก

2.51-3.50/ปานกลาง มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกรปานกลาง

1.51-2.50/นอย มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร นอย

1.00-1.50/นอยท่ีสุด มีความพึงพอใจตอระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร นอยท่ีสุด

รายการประเมิน

ระดับความพึงพอใจ

มากที่สดุ

(5)

มาก

(4)

ปานกลาง

(3)

นอย

(2)

นอยที่สุด

(1)

ดานปจจัย

1) วัตถุประสงคของการประเมิน

2) องคประกอบ ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน

3) เกณฑการประเมิน

4) เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมิน

5) จํานวนของผูประเมิน
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รายการประเมิน

ระดับความพึงพอใจ

มากที่สดุ

(5)

มาก

(4)

ปานกลาง

(3)

นอย

(2)

นอยที่สุด

(1)

6) คุณสมบัติของผูประเมิน

7) ระยะเวลาในการประเมิน

ดานกระบวนการประเมิน

1) การเตรียมความพรอมกอนการประเมิน

2) การกําหนดขั้นตอนและกิจกรรมการประเมิน

3) วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลในการประเมิน

4) วิธีการวิเคราะหขอมูลจากการประเมิน

ดานผลผลิต

1) ความถูกตองนาเชื่อถือของผลการประเมิน

2) ผลการประเมินครอบคลุมพันธกิจหลักของ
องคกร

ดานขอมูลปอนกลับ

1) การรายงานสรุปผลการประเมิน

2) มีขอเสนอแนะในการนําไปปฏิบัติไดชัดเจน
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ตอนท่ี 3 การประเมินคุณภาพของระบบการประเมินประสิทธิผลองคกร
โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
โดยแบงออกเปน 4 ดาน โดยมีความหมายและเกณฑการประเมิน ดังนี้

1. ดานความมีประโยชน (utility) เปนการพิจารณาวาระบบการประเมินที่พัฒนาขึ้นให
ขอมูลที่จําเปนและตอบสนองความตองการของผูที่มีสวนเก่ียวของ มากนอยเพียงใด

รายการประเมิน
ระดับความคิดเห็น

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

คอนขาง
เห็นดวย

ไมเหน็
ดวย

ไมเหน็ดวย
อยางย่ิง

1) ขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินตอบสนองความ
ตองการของ ผูที่มีสวนเก่ียวของในองคกร

2) สารสนเทศของผลการประเมินมีความนาเชื่อถือ

3) มีการเสนอแนะการนําผลการประเมินไปใช
ประโยชนอยางชัดเจน

4) การแปลความหมายและการตัดสินผลการ
ประเมินมีความถูกตองและชัดเจน

5) การรายงานผลการประเมินมีความชัดเจนและ
ทันเวลาสามารถนําไปใชประโยชนได

6) มีการนําเสนอและเผยแพรผลการประเมินไปยัง
ผูมีสวนเกี่ยวของอยางท่ัวถึง

7) ระบบการประเมินเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคน
มีสวนรวมในการประเมิน

ขอเสนอแนะ
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
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2. ดานความเปนไปไดในการนําไปใช (feasibility) เปนการพิจารณาวา ระบบการประเมิน
ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับสภาพจริง เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน ปฏิบัติได
ยอมรับได ประหยัดและคุมคา มากนอยเพียงใด

รายการประเมิน

ระดับความคิดเห็น

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

คอนขาง
เห็นดวย

ไมเหน็
ดวย

ไมเหน็
ดวยอยาง

ย่ิง

1) ระบบท่ีมีวิธีการและขั้นตอนการประเมินท่ี
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง

2) ระบบการประเมินมีกระบวนการ ขั้นตอน และ
ผลการประเมินท่ีมีความนาเชื่อถือ

3) ผลการประเมินท่ีไดมีความคุมคา

4) ระบบสามารถนําไปใชในการดํา เ นินการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรไดจริง

5) ระบบใหขอมูลสารสนเทศท่ีถูกตองสามารถ
ตรวจสอบได

ขอเสนอแนะ
..............................................................................................................................................
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3. ดานความเหมาะสม (propriety) เปนการพิจารณาวา ระบบการประเมินที่
พัฒนาขึ้นมีองคประกอบ ตัวชี้วัดที่ใชประเมินมีความสอดคลองกับนโยบาย และการดําเนินงาน
ตามภารกิจหลักขององคกร มากนอยเพียงใด

รายการประเมิน

ระดับความคิดเห็น

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

คอนขาง
เห็นดวย

ไมเหน็
ดวย

ไมเหน็
ดวยอยาง

ย่ิง

1) มีการกําหนดขอตกลงของการประเมินไวอยาง
ชัดเจน

2) รายงานผลการประเมินอยางตรงไปตรงมาและ
เปดเผย

3) ระบบการรายงานผลการประเมินมีความ
สมบูรณ ถูกตอง

4) ผูประเมินทําการประเมินดวยความรับผิดชอบ
และมีจรรยาบรรณ

5) ระบบการประเมินมีความเหมาะสมกับระบบ
การบริหารและการปฏิบัติงานขององคกร

6) ระบบการประเมินมีความสอดคลองกับภารกิจ
ขององคกร

ขอเสนอแนะ
..............................................................................................................................................
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4. ดานความถูกตองและครอบคลมุ (accuracy) เปนการพิจารณาวา ระบบการประเมินที่
พัฒนาขึ้น มีสารสนเทศที่ไดจากการประเมินมีความถูกตอง เชื่อถือได เพียงพอสําหรับตัดสิน
คุณคาของสิ่งที่ประเมิน และสอดคลองกับหลักการวัดและประเมินประสิทธิผลองคกร

รายการประเมิน

ระดับความคิดเห็น

เห็นดวย
อยางย่ิง

เห็น
ดวย

คอนขาง
เห็นดวย

ไมเหน็
ดวย

ไมเหน็
ดวยอยาง

ย่ิง

1) มีการระบุวัตถุประสงคของการประเมินอยาง
ชัดเจน

2) มีการระบุขั้นตอนการประเมินไวอยางชัดเจน

3) เคร่ืองมือการประเมินและการเก็บรวบรวม
ขอมูลมีความ ถูกตอง

4) มีการจัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห
และรายงานผลท่ีชัดเจน

5) การเขียนรายงานผลการประเมินมีความชัดเจน
อานแลวเขาใจ

ขอเสนอแนะ
..............................................................................................................................................

ขอขอบคุณมาก
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ชื่อ-สกุล นางสาวชนิตา ไกรเพชร  เกิดวันที่ 31 สิงหาคม  พ.ศ. 2516 จังหวัดเพชรบุรี
ประวัติการศึกษาการศึกษา

ระดับปริญญาตรี สาขาวิชาคอมพิวเตอรศึกษา คณะครุศาสตร
สถาบันราชภัฎเพชรบุรี พ.ศ. 2539

ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2544

ประวัติการทํางาน อาจารย วิทยาลัยพลศึกษา จังหวัดยะลา  ต้ังแตป 2539-2550
ปจจุบันรับราชการ ตําแหนงครู ชํานาญการ
สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอางทอง

ท่ีอยู สถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตอางทอง  เลขที่ 39 หมู 8 ต.ไชยภูมิ
อ. ไชโย  จ.อางทอง 14140
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