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บทที่ 1 

 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

ในสถานการณที่สังคมโลกเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การศึกษามีความจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน 

การสรางระบบการศึกษาใหมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีความสําคัญอยางมาก จึงทําใหสังคมตองการที่

จะปรับปรุงระบบทางการศึกษาอยางเรงดวน จึงทําใหเกิดการปฏิรูปการศึกษาขึ้นเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

โครงสราง รูปแบบ กระบวนการจัดการเรียนการสอน การบริหารจัดการ และระบบสนับสนุนตาง ๆ ไมวาจะ

เปนดานงบประมาณ อุปกรณเครื่องมือ หรือเทคโนโลยี ที่สําคัญคือการเปลี่ยนแปลงความคิดใหมให

สอดคลองรับกับสังคมใหม (สํานักงานการปฏิรูปการศึกษา (องคการมหาชนเฉพาะกิจ), 2544) เพื่อรองรับตอ

การปฏิรูปการศึกษาที่มีคุณภาพ จึงทําใหเกิดกระบวนการที่ใหหลักฐานและขอมูล ของระดับคุณภาพของ

การศึกษาแกผูปกครอง นักเรียน และสาธารณชน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวานักเรียนจะมีคุณภาพตามที่ไดระบุ

ไวในหลักสูตร และมาตรฐานคุณภาพการศึกษาที่กําหนด ซึ่งกระบวนการดังกลาวเรียกวา การประกันคุณภาพ 

(quality assurance) 

ในการประกันคุณภาพการศึกษาของประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 

แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 หมวด 6 มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา หมวด 49 

กําหนดใหมีการประกันคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหน่ึงครั้งในทุกหาปนับตั้งแต     

การประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณะภายใตการกํากับดูแล

ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาหรือสมศ. ซึ่งมีฐานะเปนองคการมหาชน ใน   

การประเมินคุณภาพภายนอกจะใชกลุมบุคคล เปนผูเขาไปประเมินคุณภาพของสถานศึกษาโดยทุกคนจะตอง

ไดรับการรับรองจากสมศ. โดยตองผานกระบวนการอบรมและฝกปฏิบัติการภาคสนามกับหนวยฝกอบรมที่สม

ศ.รับรอง และตองทดสอบใหผานตามเกณฑที่สมศ.กําหนด ซึ่งกลุมบุคคลดังกลาวเรียกวา ผูประเมินเมิน

ภายนอก (external evaluator)  

ผูประเมินภายนอก เปนบุคคลท้ังที่เปนนักวิชาการ / วิชาชีพหรือผูปกครอง / ผูแทนชุมชนท่ีมี

คุณสมบัติตามที่สมศ.กําหนด และไดรับการรับรองจากสมศ. ใหทําการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา 

ผูประเมินภายนอกที่ไดรับรองจากสมศ.ทุกคนจะตองเขาสังกัดในหนวยประเมินตาง ๆ ซึ่งในระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐานหนวยประเมินสามารถแบงเปน 3 ประเภท ไดแก หนวยประเมินท่ีเปนนิติบุคคล หนวยประเมิน   

ที่บุคคลรวมตัวกันเปนคณะบุคคลที่ขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสมศ. และหนวยประเมินสถาบันการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาที่เปดสอนระดับบัณฑิตศึกษาทางดานการวิจัยการศึกษา การวัดผลและตรวจประเมินทาง

การศึกษา สถิติศึกษา การบริหารการศึกษา หรือประกันคุณภาพการศึกษา หนวยประเมินจะมีหนาท่ีประเมิน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในระบบเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยยึดหลักความเที่ยงตรง เปนธรรม โปรงใส 
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และประเมินตามหลักฐาน ขอมูลตามสภาพจริง มีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได และประสานงานกับ

สถานศึกษาในลักษณะกัลยาณมิตรมากกวากํากับควบคุม หนวยประเมินจะทําการจัดสงทีมผูประเมินลงไปทํา

การประเมินในแตละโรงเรียนท่ีไดรับมอบหมายตามความเหมาะสมจึงเห็นไดวาหนวยประเมินจะมีการ

จัดรูปแบบการทํางานในลักษณะขององคกร ดังน้ันผูประเมินภายนอกจึงเปนปจจัยและกลไกที่มีความสําคัญ

ในการชวยขับเคลื่อนใหหนวยประเมินมีประสิทธิภาพในการทํางานนั้นก็คือการประเมินโรงเรียนน้ันเอง        

ผูประเมินจึงถือไดวาเปนหัวใจสําคัญของหนวยประเมิน หนวยประเมินจึงควรใหความสําคัญถึงปจจัยตาง ๆ  

ที่จะสงผลในทางตรงและทางออมตอผูประเมินในหนวยประเมินของตนอยางมากเพื่อสงผลไปสูการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งก็คือคุณภาพในการปฏิบัติหนาที่ในการประเมินโรงเรียนน้ันเอง Block (1988 

อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ, 2539) กลาววา ปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกรมากท่ีสุดคือ ปญหาจาก

ผูปฏิบัติงานเกิดความทอแท เบ่ือหนาย สิ้นหวังในการทํางาน และเอาใจออกหางองคกร สิ่งเหลาน้ีมีสาเหตุมา

จาก การที่ไมไดรับการตอบสนองจากองคกร ในการทํางานและการดํารงชีวิต ตัวอยางเชน องคกรขาดความ

ม่ันคง การทํางานขาดความกาวหนา ไมเห็นความสําเร็จในงานที่ทํา เงินเดือนนอย สวัสดิการไมดี สถานท่ี

ทํางานเสี่ยงอันตราย เปนตน ดังน้ันการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นดังกลาวผูบริหารควรปรับปรุงรูปแบบในการบริหาร

โดยควรตรวจสอบดูวาบุคลากรของตนควรจะไดรับปจจัยที่เปนตัวเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน

อยางไรเพื่อใหผลสัมฤทธิ์ในการทํางานบรรลุตามจุดมุงหมาย ซึ่งองคกรตาง ๆ ใชเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรใน

องคกรไดพัฒนาความสามารถของตนเองนั้นก็คือ การใชหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment)  
หลักการสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจคือการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคกรไดมีสวน

รวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน (vision) กําหนดพันธะกิจ (mission) และ  

การรวมมือกันในการกําหนดแผนงาน (program) ตาง ๆ ขององคกร ซึ่งจะมีผลในการชวยเพิ่มระดับ

ความรูสึกเปนเจาของ และความรับผิดชอบรวมกันในการปฏิบัติงานที่ไดรวมกันกําหนดไว การเสริมสรางพลัง

อํานาจเปนวิธีการในเชิงปฏิบัติที่นําไปสูการรวมกันวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เพื่อใหบรรลุผล

ตามเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยการหาฉันทามติในเรื่องตาง ๆ ที่ เปนการตัดสินใจใน         

การดําเนินงานขององคกรการพัฒนางานอยางตอเน่ือง การสรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ การรวมกันรับรู

ขอมูลภายนอกและภายในองคกรเกี่ยวกับการทํางานรวมถึงการกําหนดเกณฑเพื่อใชวัดความสําเร็จขององคกร

รวมกัน (Herman, 1989; 1989; Dixon,  1992 อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ) จากหลักการสําคัญของ    
การเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว จะเห็นไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความจําเปนตอการบริหารองคกร   

โดยในปจจุบันมีการนําแนวคิดดังกลาวมาใชในการบริหารองคกรเปนจํานวนมากไมวาจะเปนทางดานธุรกิจ 

ดานการศึกษา ดานสาธารณสุข เพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หนวยประเมิน

ในฐานะที่เปนองคกรที่จัดต้ังขึ้นใหมจึงควรที่จะใชหลักการเสริมสรางพลังอํานาจมาชวยเปนแรงผลักดันใน  

การพัฒนา “ในปจจุบันหนวยประเมินมีจุดออนคือ คุณภาพและมาตรฐานของหนวยประเมินยังแตกตางกัน

มากและหนวยประเมินสวนใหญขาดความเขมแข็งรวมถึงมีจํานวนผูประเมินนอย สงผลใหมีปญหาเรื่องของ

คุณภาพในการประเมิน” (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) ดังน้ันเพ่ือเปนการสรางคุณภาพในการปฏิบัติงาน
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ประเมินคุณภาพภายนอกการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรในหนวยประเมินน้ันก็คือผูประเมินภายนอก

จึงมีความสําคัญอยางยิ่งยวด เน่ืองจากเปนการ“สงผลใหบุคลากรตระหนักรูถึงความมีคุณคาในตน มี      

การพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น สามารถพัฒนาทักษะความสามารถของตนไดอยางมีเปาหมาย และสราง

จิตสํานึกแหงตนใหเกิดขึ้น โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมในการดําเนินชีวิต ตลอดจนสภาพสังคมและการเมือง” 

(Beck, 1992 อางถึงใน Iverson and Ashbury, 2000) “ทําใหบุคลากรสามารถตอบสนองตอสถานการณ

ตางๆที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพอีกท้ังยังสงผลใหองคกรมีความเปนหน่ึงเดียว มีการยอมรับ   

นับถือกันในทุกระดับ มีสัมพันธภาพที่ดีตอกันเกิดความผูกพันกับองคกร นํามาซึ่งการบริการและผลผลิตที่ดี

ขึ้น” (Tebbitt, 1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) เม่ือใดที่หนวยประเมินมีคุณลักษณะดังที่กลาวมา   

ยอมสงผลใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินภายนอกเกิดความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตามมาดวย ดังน้ันเพื่อความชัดเจนในการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน จึงควรที่จะทําการกําหนดตัวบงชี้แลวนําไปตรวจสอบคุณภาพเพื่อความชัดเจน 

การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ประกอบดวยหลักการสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก           

การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ภายใตกรอบทฤษฎี ประการที่สองการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางดวย

วิธีการทางสถิติ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 1) ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรและการคัดเลือกตัวแปร โดยจะตองมี

กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ชัดเจน มีความครอบคลุมในการวัดตัวแปรและการคัดเลือกตัวแปรที่มีนิยามเชิง

ปฏิบัติการที่ถูกตองสอดคลองกับเปาหมายในการนําตัวบงชี้ไปใชประโยชน 2) ศึกษาและพิจารณาวิธีการ

รวบรวมตัวแปรแตละวิธี แตละเงื่อนไขและความเหมาะสมในการนําไปใชประโยชนแตกตางกัน เพื่อใหไดตัว

บงชี้ที่มีคุณภาพสอดคลองกับเปาหมายในการนําไปใชมากขึ้น 3) การกําหนดน้ําหนักของตัวแปรควรเลือก

วิธีการที่เหมาะสมกับธรรมชาติของตัวแปรและเปาหมายในการนําไปใชประโยชน ดังน้ันในการตรวจสอบ

คุณภาพของตัวบงชี้ที่พัฒนาจากทฤษฎี สิ่งที่สําคัญที่จะตรวจสอบวาโมเดลตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพหรือไม 

ตองดูที่ความตรงเชิงโครงสราง เพราะเปนความตรงที่เชื่อมโยงการวัดในทางปฏิบัติ กับการวัดในทางทฤษฎี 

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) ดังน้ันการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางจึงเปนวิธีการย้ําขอมูลเชิงประจักษมา

สนับสนุนสมมติฐานหรือโครงสรางตามทฤษฎีที่ตองการทดสอบโดยการกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของ      

ตัวแปร 

การกําหนดน้ําหนักความสําคัญขององคประกอบหรือตัวบงชี้ เปนการใหความสําคัญในแตละ

องคประกอบวามีความสําคัญมากนอยเพียงใด องคประกอบใดควรพิจารณาเปนอันดับแรกและองคประกอบ

ใดควรพิจารณาเปนอันดับรองลงมา คานํ้าหนักความสําคัญขององคประกอบที่ตางกันยอมทําใหผล         

การตัดสินใจแตกตางกันในการจัดการองคกร ดังน้ันการกําหนดความสําคัญใหแตละตัวบงชี้ ก็ยอมท่ีจะมีผล

ตอตัวบงชี้ที่จะนําไปตัดสินใจในการจัดการภายในหนวยประเมิน ซึ่งวิธีการกําหนดความสําคัญของตัวแปรไมมี

หลักเกณฑตายตัววาควรใชวิธีการใดจึงจะมีความเหมาะสมมากที่สุด ขึ้นอยูกับธรรมชาติของตัวแปรและ    

ตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้น ในทางปฏิบัติมักใชหลักการและทฤษฎีควบคูกับการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ วิธีการใช

ขอมูลเชิงทฤษฎีใหผูเชี่ยวชาญเปนผูตัดสินอาจทําใหเกิดความอคติหรือความลําเอียงได แตก็เปนวิธีที่ไมยุงยาก 
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ไมซับซอนและมีความสะดวกในการรวบรวมขอมูล ใชคาใชจายนอย สวนวิธีการใชขอมูลเชิงประจักษเปน   

การใชหลักการทางสถิติในการวิเคราะห อาจมีความยุงยากซับซอนคาใชจายสูง แตชวยลดความลําเอียงของ

ขอมูล มีความเที่ยงและความตรงของขอมูล อีกท้ังยังสามารถใชผลในกรณีคัดเลือกตัวแปรที่จะนํามาเปน   

ตัวบงชี้ในการประเมินอีกดวย วิธีการกําหนดนํ้าหนักจากขอมูลเชิงประจักษ ที่เปนท่ีนิยมใชไดแก การวิเคราะห

องคประกอบ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ การวิเคราะหจําแนกหรือการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล     

ซึ่งการวิเคราะหองคประกอบถือวาเปนวิธีที่ดีที่สุดในการกําหนดนํ้าหนักความสําคัญในแตละองคประกอบ  

ดังน้ันในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพ่ือที่จะรูถึงความตรงเชิงโครงสรางและน้ําหนักความสําคัญของแตละ  

ตัวบงชี้ โดยทําการศึกษากับกลุมของผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเน่ืองจากกลุม        

ผูประเมินกลุมน้ีจะตองเขาสังกัดกับหนวยประเมินซึ่งตองใชหลักการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชในการบริหาร

จัดการหนวยประเมินอีกทั้งยังเปนกลุมผูประเมินภายนอกสวนใหญในระบบการศึกษาไทยอีกดวย ทั้งน้ีเพื่อให

ไดสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการใชในการพัฒนาหนวยประเมิน และสมศ.ตอไป 
 

คําถามการวิจัย 
 

1. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอะไรบาง 
2. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น มีความ

ตรงเชิงโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

3. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีนํ้าหนัก

ความสําคัญแตกตางกันอยางไร 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพ่ือพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
3. เพื่อเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญระหวางตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งน้ีจํากัดขอบเขตการศึกษาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังน้ี 
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  1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มา

จากหนวยประเมินท่ีเปนนิติบุคคลท่ีขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ประจําป 2549 จํานวน 6,258 คน จาก 156 หนวยประเมิน 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งน้ี คือ กลุมผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ที่มาจากหนวยประเมินท่ีเปนนิติบุคคลที่ขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ประจําป 2549 จํานวน 814 คน จาก 19 หนวยประเมิน 

3. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ใชในการวิจัย

ครั้งน้ีครอบคลุมเพียง 2 ดาน คือ  ดานกระบวนการ (process) และดานผลลัพธ (outcomes)          

(ศิริพร สิงเนตร, 2539; Zimmerman, 1990 อางถึงใน สมพงษ ปนหุน, 2548; Purdey และคณะ, 1994 
อางถึงใน เยาวดี สวรรณาคะ, 2543; Ryles, 1999 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) โดยผูวิจัยไมไดนําดาน

ปจจัย (input) มาใชในการสรางตัวบงชี้ เน่ืองจากลักษณะทางดานปจจัยมีลักษณะคลายคลึงกับดาน

กระบวนการ และดานผลลัพธซึ่งจะทําใหเปนการยากสําหรับผูที่จะนําตัวบงชี้ไปใชตอไป ดังน้ันเพ่ือเปนการงาย

สําหรับการนําไปใช ผูวิจัยจึงเลือกศึกษางานวิจัยที่มีโครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงสองดาน ซึ่งมี

รายละเอียดดังน้ี 

         2.1 ดานกระบวนการ (process) 7 องคประกอบ (Gutierrez, 1990  อางถึงใน               

กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539; Tracy, 1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541; Scoot และ Jaffe, 1991 

อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Hawks, 1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Tebbitt, 1993 

อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542; Stewart, 1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545; Kinlaw, 1995     

อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542; Fetterman, 1996 อางถึงใน Fetterman, 2001; Witherspoon, 1997; 

Lashley, 1997; Luthans, 1998; Schermerhon, Hunt และ Osborn, 1998; Clerbaut, 1998; 

Ivancevich และ Matteson, 1999; Gordon, 1999) ไดแก การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน         

8 ตัวบงชี้ การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน 8 ตัวบงชี้ การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน   

8 ตัวบงชี้ การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน 2 ตัวบงชี้ การสรางทีมการประเมินของหนวย

ประเมิน 7 ตัวบงชี้ การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 5 ตัวบงชี้ และการประเมินผลและปรับปรุงงานของ
หนวยประเมิน 8 ตัวบงชี้ 
         2.2 ดานผลลัพธ (outcomes) 5  องคประกอบ (Kanter 1983 อางถึงใน                     

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Byham, 1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Manthey, 1989      

อางถึงใน อติพร ทองหลอ , 2546; Dobos, 1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Short และ Rinehart, 

1992 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545; Gibson, 1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546;          
Yueh Yun Wu, 1994 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Spreitzea, 1995 อางถึงใน         

ศิริพร พูนชัย, 2542; Clutterbuck, 1995  อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995; Clutterbuck 

และ Kernaghan, 1995) ไดแก สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 20 ตัวบงชี้ สถานภาพของ  
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ผูประเมินของผูประเมินภายนอก 5 ตัวบงชี้ ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 4 ตัวบงชี้ 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 3 ตัวบงชี้ และเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน

ภายนอก 3 ตัวบงชี้ 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 

 

การพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในครั้งน้ีมี

ความจําเปนตองวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 3 (third order confirmatory factor analysis) ซึ่ง

แบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานกระบวนการ (process) 7 องคประกอบ 46 ตัวบงชี้และดานผลลัพธ 

(outcomes) 5 องคประกอบ 35 ตัวบงชี้ เน่ืองจากโปรแกรม LISREL สามารถวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันอันดับที่ 1 และ 2 เทาน้ัน ดังน้ันจึงแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ขั้นตอนดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื่อสรางสเกล

องคประกอบขึ้นกอน โดยจัดตัวบงชี้เด่ียวเขาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดและทฤษฏี ไดแก ดานกระบวนการ

(process) 7 องคประกอบ 46 ตัวบงชี้และดานผลลัพธ (outcomes) 5 องคประกอบ 35 ตัวบงชี้ 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order confirmatory factor 

analysis) เพื่อพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน     

ในระดับองคประกอบ โดยการนําสเกลองคประกอบทั้ง 12 องคประกอบที่ได มาวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันอีกครั้งหนึ่ง ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 ตามหลักสถิติแลวมีความใกลเคียงกับ

การวิเคราะหองคประกอบอันดับที่ 3 (Bolle, 1998; Joreskog และ Sorbom, 1989; Long, 1983; สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2539; สมเกียรติ ทานอก, 2539 อางถึงใน รัชดาภรณ สุราเลิส, 2545) 

 

 คําจํากัดความในการวิจัย 
 

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  หมายถึง บุคคลท้ังที่เปนนักวิชาการ / วิชาชีพหรือ

ผูปกครอง /  ผูแทนชุมชน ที่ไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา    

(องคการมหาชน) ใหทําการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มาจากหนวยประเมินที่เปนนิติ

บุคคลที่ขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา    

(องคการมหาชน) 
ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาท่ีสังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอน

ลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานซึ่งในการวิจัยในครั้งน้ี หมายถึง ตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจํานวน 81 ตัวบงชี้ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการจัดการของหนวยประเมินท่ีชวยใหผูประเมิน

ภายนอกไดพัฒนาความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล และแสดงถึงผลลัพธของกระบวนการจัดการหนวยประเมินในลักษณะทางการคิดในทางบวก 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผลงาน และสิ่งที่แสดงถึงพัฒนาการของความสามารถที่พัฒนาขึ้น ของการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ซึ่งกอใหเกิดประโยชนตอผูประเมินและหนวยประเมิน 
ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่แสดงหรือบงบอกถึงสภาพการสงเสริมและการ

พัฒนาศักยภาพของหนวยประเมิน และสภาพศักยภาพของผูประเมินภายนอก ที่สงผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกใหสําเร็จลุลวงไปตามเปาหมายที่หนวยประเมินกําหนด 

ซึ่งประกอบไปดวย 2 ดาน ไดแก ดานกระบวนการ (process) และดานผลลัพธ (outcomes)  

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การจัดการของหนวยประเมินที่ทําใหเกิดการเพิ่ม

ผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนวยประเมินอยางตอเน่ือง โดยสรางเสริมพัฒนาและเพิ่ม

ศักยภาพ ของผูประเมินและทีมการประเมิน ใหครอบคลุมขอบขายของสภาพการดําเนินงานภายใน      

หนวยประเมิน ประกอบดวย 7 องคประกอบ 
ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับผูประเมินภายนอกที่ไดรับ  

การเสริมสรางพลังอํานาจจากหนวยประเมิน ประกอบดวย 5 องคประกอบ  
การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการผลักดันและ

ชวยเหลือ การยกยองและยอมรับ ความยืดหยุน และการสงเสริมพฤติกรรม ในการทํางานของ               

ผูประเมินภายนอกที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภายภายนอก จํานวน 8 ตัวบงชี้ 
 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดหา จัดทํา แจง 

ชี้แจง และเสนอแนะแนวทาง สําหรับเปนขอมูลท่ีชวยยกระดับใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกนั้นมี

คุณภาพมากขึ้น ซึ่งขอมูลดังกลาวจะตองมีความถูกตองและเปนปจจุบัน จํานวน 8 ตัวบงชี้ 
 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน หมายถึง การท่ีผูบริหารหนวยประเมินกําหนด

บทบาทหนาท่ี ความแตกตางระหวางบทบาทหนาท่ี และแนวทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ของผูประเมินภายนอกภายในหนวยประเมิน จํานวน 8 ตัวบงชี้ 
  การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน  หมายถึง การท่ีผูบริหารหนวยประเมินจัดให    

ผูประเมินภายในหนวยประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินและทีมการประเมินของตน       

จํานวน 2 ตัวบงชี้ 
  การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน หมายถึง  การที่ผูบริหารหนวยประเมินสงเสริมใหมี

การจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางผูประเมิน เพ่ือวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธและ

รวมกันแสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมการประเมิน จํานวน 7 ตัวบงชี้ 
  การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการสงเสริม 

กระตุน และผลักดันใหผูประเมินมีความขยันและมุงม่ันในการทํางาน ซึ่งจะทําใหผูประเมินทํางานไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลให เกิดความสํา เร็จตามเปาหมายของหนวยประเมิน             

จํานวน 5 ตัวบงชี้ 
  การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดใหมี

การประเมินการปฏิบัติงานของหนวยประเมิน ทีมการประเมิน และผูประเมิน ภายใตการรับรูของผูประเมิน

ภายในหนวยประเมินและโรงเรียนท่ีเขาทําการประเมิน แลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง

และพัฒนาใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น จํานวน 8 ตัวบงชี้ 
  สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมิน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกมีความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะ ที่ส งผลใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล           

จํานวน 20 ตัวบงชี้ 
  สถานภาพในการทํางานของผูประเมิน หมายถึง การรับรูของผูประเมินเกี่ยวกับการไดรับ

ผลตอบแทนและความกาวหนาในวิชาชีพ และการไดรับการยอมและไววางใจในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน และ

บุคคลในสังคม จํานวน 5 ตัวบงชี้ 
  ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมิน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกปฏิบัติตามบทบาทและ

หนาท่ี ที่ไดรับมอบหมายและที่ชวยพัฒนาคุณภาพ ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จํานวน 4 ตัวบงชี้ 
  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมิน หมายถึง การท่ีผูประเมินภายนอกมีความรูสึกหรือ

ทัศนคติที่มีตอตนเองในดานบวก มีความพึงพอใจและเชื่อม่ันในความสามารถในตนเอง สงผลให            

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ จํานวน 3 ตัวบงชี้ 
  เจตคติที่ ดี ในการทํ า งานของผู ประ เมิน  หมายถึ ง  การมีความรู สึ ก ในด านบวกของ                  

ผูประเมินภายนอกที่มีตอทีมการประเมิน หนวยประเมิน และอาชีพการประเมิน ซึ่งสงผลใหการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ จํานวน 3 ตัวบงชี้ 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ไดตัวบงชี้ในการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกสําหรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. ใชเปนขอมูลสารสนเทศในการพัฒนาหนวยประเมินใหผูประเมินมีประสิทธิภาพในการทํางานใน

อนาคต 
3. เปนแนวทางในการเลือกตัวบงชี้ที่เหมาะสมในการนําไปพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ        

ผูประเมินภายนอก 

 

 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยจะนําเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยจะนําเสนอเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 การพัฒนาตัวบงชี้ 
ตอนที่ 2 การประเมินคุณภาพภายนอก 

ตอนที่ 3 การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ตอนที่ 4 กรอบแนวคิดและทฤษฏีในการวิจัย 
 

ตอนที่ 1 การพัฒนาตัวบงชี้ 

 

ความหมายของตัวบงชี้ 

Johnstone (1981 อางถึงใน นันทินี ภุมรินทร, 2546) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง สารสนเทศที่    

บงบอกปริมาณเชิงสัมพันธหรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไมจําเปนตองบงบอก สภาวะที่

เจาะจงหรือชัดเจน แตบงบอกหรือสะทอนภาพของสถานการณที่สนใจหรือใหภาพเชิงสรุปโดยทั่วไปซึ่งอาจมี

การเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต 

อุทุมพร ทองอุไทย (2524) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ดัชนีที่ประกอบดวยสถานภาพและแนวโนม

จากอดีตที่ชวยใหเห็นประสิทธิภาพของการศึกษาที่ไดจัดกระทํามาในอดีตจนถึงปจจุบันวาสอดคลอง        

กับวัตถุประสงคหรือไม มีจุดใดที่ตองแกไขและตองสงเสริม 

ศิริชัย กาญจนวาสี (2537) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือคาท่ีสังเกตได ซึ่งใช

บงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน 

นงลักษณ วิรัชชัย (2541) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือองคประกอบที่มีคาแสดง

ลักษณะหรือปริมาณของสภาพการณ ปจจัย การดําเนินงานหรือผลผลิตจากระบบ ณ จุดเวลาหรือชวงเวลา

หน่ึง ๆ ซึ่งใหสารสนเทศเปนองครวมอยางกวาง ๆ แตมีความแมนยําไมมากก็นอย และชัดเจนเพียงพอที่จะใช

เปรียบเทียบกับเกณฑหรือใชในการประเมิน หรือบอกความเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวกับระบบได 

Baker (2003) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง สิ่งที่เปนตัวแทนที่เปนตัวบอกถึงลักษณะขององคกร     

ในขอบเขตที่จําเปนท่ีมีผลตอความประสบความสําเร็จทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

จากการศึกษาพบวา ตัวบงชี้เปนตัวแปรที่มีลักษณะเปนสารสนเทศหรือคาที่สังเกตไดเชิงปริมาณหรือ

เปนสารสนเทศเชิงคุณภาพซึ่งใชบงบอกสภาวะของสิ่งที่มุงวัด หรือสะทอนลักษณะของสิ่งที่ตองการตรวจสอบ 

ทําใหสามารถวินิจฉัยชี้สภาพปจจัย การดําเนินการงาน และผลผลิตจากระบบ ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง       

ซึ่งสามารถบอกแนวทางที่จะพัฒนาใหประสบความสําเร็จ 
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ลักษณะของตัวบงชี้ 
 ตามแนวคิดของ Johnstone (1981) ลักษณะที่สําคัญของตัวบงชี้มี 5 ประการ ดังน้ี 

 1. ตัวบงชี้ตองระบุสารสนเทศเกี่ยวกับลักษณะหรือสภาพที่ศึกษาอยางกวาง ๆ ตัวบงชี้ตองให

สารสนเทศที่ถูกตองแมนยําไมมากก็นอย (more or less exactness) แตไมจําเปนตองถูกตองแมนยํา

แนนอนอยางละเอียดถี่ถวน (precise) ตามความหมายนี้ ตัวบงชี้ความหมายเทียบเคียงไดกับกระดาษลิตมัส

ซึ่งเปน อินดิเคเตอรบงชี้สภาพความเปนกรด/ดางในวิชาเคมี  กระดาษลิตมัสสีแดงจะเปลี่ยนเปนสีแดงใน

สารละลายที่มีฤทธิ์เปนดาง และกระดาษลิตมัสสีนํ้าเงินจะเปลี่ยนเปนสีแดงในสารละลายที่มีฤทธิ์เปนกรด 

ดังน้ันนักเคมีจึงสามารถตรวจสอบสภาวะความเปนกรด / ดางไดโดยใชอินดิเคเตอรกระดาษลิตมัส โดยไม

จําเปนตองใชกระบวนการทดสอบความเปนกรด/ดางทางเคมีดวยวิธีการที่ซับซอนซึ่งใหผลการวัดอยาง

ละเอียดถูกตองแนนอน  

2. ตัวบงชี้แตกตางจากตัวแปร ถึงแมวาตัวแปรบงชี้จะใหสารสนเทศแสดงคุณลักษณะเกี่ยวกับสิ่ง

หรือสภาพท่ีศึกษา เหมือนตัวแปรซึ่งใหคาที่แสดงถึงปริมาณ/ลักษณะของสิ่ง หรือปรากฏการณที่นักวิจัยสนใจ

ศึกษา  แตตัวบงชี้ก็ไมเหมือนตัวแปรเพราะตัวแปรจะใหสารสนเทศของสิ่ง หรือสภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะ

เพียงดาน (facet) เดียว ไมสามารถสรุปสภาพโดยรวมทุกดานได แตตัวบงชี้เปนการรวมตัวแปรที่เกี่ยวของกัน

โดยนําเสนอเปนภาพรวมกวาง ๆ ของสิ่งหรือสภาพท่ีตองการศึกษา โดยความหมายนี้ ตัวบงชี้จึงเปนตัวแปร

ประกอบ (composite variables) หรือองคประกอบ (factor)ก็ได และไมจําเปนตองมีตัวเดียว ตัวบงชี้อาจมี 

20 - 30 ตัวที่สรางจากตัวแปรหลายรอยตัวก็ไดในการศึกษาระบบการศึกษา  

3. คาของตัวบงชี้ (indicator value) แสดงถึงปริมาณ (quantity) ตัวบงชี้ตองแสดงสภาพที่ศึกษา

เปนค า ตัว เลข   หรือ เปนปริมาณเท า น้ัน  ไมว าสิ่ งที่ ศึกษาจะเปนสภาพเชิ งปริมาณหรือคุณภาพ                

และการแปลความหมายคาของตัวบงชี้ตองแปลความหมายเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไว

แลวในตอนสรางตัวบงชี้ ดังน้ันการสรางตัวบงชี้ตองมีการกําหนดความหมายและเกณฑเกี่ยวกับตัวบงชี้อยาง

ชัดเจน ความหมายของตัวบงชี้ในประเด็นน้ีแยกความแตกตางระหวางตัวแปร และตัวบงชี้ออกจากกันได

ชัดเจนขึ้น  การวัดตัวแปรตองไดคาที่มีความหมาย โดยไมตองมีเกณฑในการแปลความหมาย แตตัวบงชี้ตอง

มีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานควบคูกันกับการแปลความหมาย 

4. คาของตัวบงชี้แสดงสารสนเทศ ณ จุดเวลาหรือชวงเวลา (time point / time period) ตัวบงชี้

แสดงคาของสิ่งหรือสภาพท่ีตองการศึกษาเฉพาะจุดหรือชวงเวลาที่กําหนด ตัวบงชี้บางตัวอาจใหสารสนเทศ

เฉพาะปใดปหน่ึง หรือเดือนใดเดือนหนึ่ง และตัวบงชี้บางตัวอาจใหสารสนเทศเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาหรือ

การดําเนินงาน ในชวงเวลา 5 เดือน หรือ 3 ปก็ได นอกจากน้ีตัวบงชี้อาจใหสารสนเทศประกอบดวยคาหลาย

คาเปนอนุกรมเวลา (time series)ก็ได เม่ือนําตัวบงชี้ที่ไดจากจุดเวลา หรือชวงเวลาตางกันมาเปรียบเทียบกัน 

จะแสดงถึงสภาพความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตองการศึกษาได  

5. ตัวบงชี้เปนหนวยพื้นฐาน (basic) สําหรับการพัฒนาทฤษฎี การวิจัยเพ่ือพัฒนาทฤษฎีใหมมีการ

ดําเนินงานที่สําคัญเฉพาะสวนที่เกี่ยวกับตัวแปร 4 ขั้นตอน ขั้นตอนแรก คือ การบรรยายสภาพปรากฏการณ 
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ที่ศึกษาวิจัย ขั้นตอนที่สอง คือ การนิยามสังกัปหรือแนวคิดของปรากฏการณที่ศึกษาวิจัย หรือการใหนิยาม  

เชิงทฤษฎีเปนภาพกวาง ๆ การใหนิยามแบบกวาง ๆ น้ีเหมือนกับการใหนิยามของตัวบงชี้ ซึ่งแตกตางจาก  

การใหนิยามของตัวแปร ขั้นตอนที่สาม คือ การกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของปรากฏการณ ในขั้นตอนที่

นักวิจัยตองกําหนดนิยามชัดเจนวาปรากฏการณน้ันวัดไดจากตัวแปรอะไร และขั้นตอนสุดทาย คือ         

การวางแผนการเก็บรวบรวมขอมูล และการสรางตัวแปรปรากฏการณที่ศึกษาวิจัย ในการดําเนินงานทั้งสี่

ขั้นตอนน้ี การกําหนดนิยามเชิงทฤษฎี และการกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการควรจะตองสอดคลองและตรงกัน 

แตใน  ความเปนจริงมีความแตกตางระหวางนิยามทั้งสองแบบ นิยามเชิงทฤษฎีบอกความหมายของสังกัป

อยาง  กวาง ๆ แตนิยาม  เชิงปฏิบัติการบอกความหมายที่ชัดเจนของตัวแปร เม่ือนักวิจัยวิเคราะหขอมูลโดย

ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรและพบความสัมพันธ นักวิจัยมักจะอนุมานความสัมพันธระหวางตัวแปร      

เปนความสัมพันธระหวาง สังกัปหรือตัวบงชี้ ในกลุมประชากร ถาตัวบงชี้ และตัวแปรในการวิจัยมีความ

แตกตางกันการอนุมานความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้จึงไมถูกตอง ดังน้ัน 

Johnstone (1981) จึงไดเสนอแนะใหนักวิจัยเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลที่เปนตัวบงชี้ โดยใชตัวบงชี้เปน

หนวยพื้นฐานสําหรับ การวิจัยเพื่อสรางทฤษฎี 

 

คุณสมบัติที่ดีของตัวบงชี้  

 ศิริชัย กาญจนวาสี (2546) กลาววา ตัวบงชี้หรือตัวชี้วัดท่ีดี มีคุณสมบัติสําคัญ ดังน้ี   

 1. ความตรง (validity) ตัวชี้วัดท่ีดีจะตองบงชี้ไดตามคุณลักษณะที่ตองการวัดอยางถูกตองแมนยํา  

ตัวบงชี้สามารถชี้ไดแมนยําตรงตามคุณลักษณะที่มุงวัดน้ัน มีลักษณะดังน้ี  

   1.1 มีความตรงประเด็น (relevant) ตัวบงชี้ที่วัดไดตรงประเด็น มีความเชื่อมโยงสัมพันธหรือ

เกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุงวัด 

   1.2 มีความเปนตัวแทน (representative) ตัวบงชี้จะตองมีความเปนตัวแทนคุณลักษณะที่มุงวัด 

หรือมีมุมมองท่ีครอบคลุมทุกองคประกอบสําคัญของคุณลักษณะที่มุงวัดอยางครบถวน  

 2. ความเที่ยง (reliability) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชี้คุณลักษณะที่มุงวัดไดอยางนาเชื่อถือ คงเสนคงวา 

หรือบงชี้ไดคงที่เม่ือทําการวัดซ้ําในชวงเวลาเดียวกัน ตัวบงชี้สามารถชี้ไดอยางคงเสนคงวา เม่ือทําการวัดซ้ําน้ัน 

มีลักษณะดังน้ี   

   2.1 มีความเปนปรนัย (objectivity) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางเปนปรนัย การตัดสินใจเกี่ยวกับ

คาตัวบงชี้ ควรขึ้นอยูกับสภาวะที่เปนอยูหรือคุณสมบัติของสิ่งน้ันมากกวาท่ีจะขึ้นอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย  

   2.2 มีความคลาดเคลื่อนต่ํา (minimum Error) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยางมีความคลาดเคลื่อนต่ํา 

คาท่ีไดจะตองมาจากแหลงขอมูลท่ีนาเชื่อถือ   

3. ความเปนกลาง (neutrality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชี้ดวยความเปนกลาง ปราศจากความลําเอียง 

(bias) ไมโนมเอียงเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง ไมชี้นําโดยการเนนการบงชี้เฉพาะลักษณะความสําเร็จ           

หรือ    ความลมเหลว หรือความไมยุติธรรม 
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4. ความไว (sensitivity) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัด สามารถแสดงความ 

ผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยการวิเคราะหไดอยางชัดเจน โดยตัวบงชี้จะตองมีมาตรและหนวยวัด 

ที่มีความละเอียดเพียงพอ 

5. สะดวกในการนําไปใช (practicality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสะดวกในการนําไปใชไดดีและไดผลโดย

มีลักษณะดังน้ี  

   5.1 เก็บขอมูลไดงาย ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสามารถนําไปใชวัดหรือเก็บขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บ

รวบรวมขอมูลจากการสํารวจ นับ วัดหรือการสังเกตไดงาย    

   5.2 แปลความหมายงาย (interpretability) ตัวบงชี้ที่ดีควรใหคาการวัดท่ีมีจุดสูงสุด และต่ําสุด 

เขาใจงาย และสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย  

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2539 อางถึงใน มนัสวีร โนนหัวรอ, 2545) กลาววาตัวบงชี้ที่ดีควรมี

คุณสมบัติ ดังน้ี 

1. มีความเปนกลาง (neutrality) หมายถึง ความไมลําเอียง (bias) ของตัวบงชี้  

2. มีความเปนวัตถุวิสัย (objectivity) หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับคาของตัวบงชี้มิไดเกิดจาก  

การคิดเอาเองของผูวิจัยแตขึ้นอยูกับสภาพที่เปนอยูหรือที่เปนรูปธรรม 

3. มีความไวตอความแตกตาง (sensitively) หมายถึง ความสามารถของตัวบงชี้ที่จะวัด        

ความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดถูกตอง    

4. ตีความไดสะดวก (meaningfulness and interpretability) ตัวบงชี้ที่ไดควรมีความหมาย

กลาวคือ คาของมาตรวัดและตัวบงชี้ควรมีจุดสูงสุด และต่ําสุดท่ีงายตอความเขาใจ 

5. ความถูกตองในเนื้อหาของตัวบงชี้ที่นํามาใช (content validity) ในการศึกษาหรือการพัฒนาตัว

บงชี้จะตองศึกษาใหแนชัดวาเน้ือหาในเรื่องที่ศึกษานั้น ๆ คืออะไร ตัวบงชี้ที่ดีตองมีความถูกตองในเนื้อหา    

ที่ตองการวัด  

6. ความถูกตองในการสรางตัวบงชี้ (construct validity) การสรางตัวบงชี้ คือ การนําเอาตัวแปร

หลาย ๆ ตัวมารวมกัน ไมวาจะนํามาบวกกันหรือคูณกัน ความถูกตองในการสรางจึงขึ้นอยูกับความสามารถ

พิสูจนไดในเชิงทฤษฎีกับเชิงประจักษตามที่ปรากฏ 

 

หลักการพัฒนาตัวบงชี้ 

 นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ไดกลาววา กระบวนการพัฒนาตัวบงชี้มีขั้นตอนคลายกับขั้นตอนใน

กระบวนการวัดตัวแปร แตมีขั้นตอนเพิ่มมากข้ึนในสวนที่เกี่ยวของกับการรวมตัวแปรเขาเปนตัวบงชี้ และ  

การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้น และไดสรุปเปนขั้นตอนที่สําคัญในการพัฒนาตัวบงชี้         

รวม 6 ขั้นตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 กําหนดวัตถุประสงค (statement of purpose) คือ การกําหนดวัตถุประสงคของ     

การพัฒนาตัวบงชี้ นักวิจัยตองกําหนดลวงหนาวาจะนําตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นไปใชประโยชนในเรื่องอะไร และ
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อยางไร วัตถุประสงคสําคัญในการพัฒนาตัวบงชี้ คือ เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นให

ไดตัวบงชี้ที่จะนํามาใชประโยชน โดยตัวบงชี้เพื่อใชประโยชนตางกันมีลักษณะแตกตางกัน การพัฒนาตัวบงชี้ 

จึงตองกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาตัวบงชี้ใหชัดเจนวาจะพัฒนาตัวบงชี้ไปใชประโยชนทําอะไรและเปน

ประโยชนในการดําเนินงานอยางไร การกําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาตัวบงชี้ที่ชัดเจนยอมสงผลใหไดตัวบงชี้

การศึกษาที่มีคุณภาพสูงและเปนประโยชนสมตามวัตถุประสงคที่ตองการ 

 ตอนที่ 2 การนิยาม (definition) ตัวบงชี้สําคัญในกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ คือ การกําหนดนิยาม

ตัวบงชี้ เพราะนิยามตัวบงชี้ที่กําหนดขึ้นน้ันจะเปนตัวชี้นําวิธีการท่ีจะตองใชกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ 

เน่ืองจากตัวบงชี้ หมายถึงองคประกอบที่ประกอบดวยตัวแปรยอย ๆ รวมกัน เพื่อแสดงสารสนเทศของระบบ 

หรือคุณลักษณะที่ตองการชี้ ดังน้ันในขั้นตอนการนิยามน้ี นอกจากจะเปนการกําหนดนิยามแบบเดียวกับ   

การนิยามตัวแปรทั่วไปแลว นักวิจัยตองกําหนดดวยวาตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร และรวมตัวแปร

ยอยเปนตัวแปรชี้อยางไร Burstein, Oakes และ Guiton (1992 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2541)     
แยกการนิยามตัวบงชี้เปน 2 สวน คือ 

    2.1 การกําหนดกรอบความคิด หรือการสรางสังกัป (conceptualization) การนิยามในสวนน้ีเปน

การใหความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ตองการจะบงชี้ในรูปของโมเดลแนวคิด (conceptual model) ของสิ่ง

ที่ตองการบงชี้กอนวามีสวนประกอบแยกยอยเปนกี่มิติ (dimension) และแตละมิติประกอบดวยสังกัป

อะไรบาง 

    2.2 การพัฒนาตัวแปรสวนประกอบ หรือตัวแปรยอย (development of component 

measures) และการสรางกําหนดมาตร (construction and scaling) การนิยามในสวนน้ี เปนการกําหนด

นิยามปฏิบัติการตัวแปรยอยตามโมเดลแนวคิดและการกําหนดวิธีการรวมตัวแปรเขาเปนตัวบงชี้ 

 การนิยามตัวบงชี้ จะไดรูปแบบความสัมพันธโครงสราง (structural relationship model) ของตัว

บงชี้ ซึ่งเปนโครงสรางที่อธิบายวาตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร ตัวแปรยอยมีความสัมพันธกับตัวบงชี้

อยางไร และตัวแปรยอยแตละตัวมีนํ้าหนักความสําคัญตอตัวบงชี้ตางกันอยางไร ดังน้ัน การกําหนดนิยาม   

ตัวบงชี้ จึงประกอบดวยการกําหนดรายละเอียด 3 ประการ (Burstein, Oakes, and Guiton, 1982; 

Johnstone, 1981 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) คือ 

 ประการที่ 1 การคัดเลือกองคประกอบตัวแปรหรือกลุมตัวแปร ในการกําหนดตัวแปรยอยของ     

ตัวบงชี้น้ัน ตองอาศัยความรูจากทฤษฎีและประสบการณ การศึกษาตัวแปรยอยที่เกี่ยวของสัมพันธ (relate) 

และตรง (relevant) กับตัวบงชี้แลวตัดสินใจคัดเลือกตัวแปรยอยเหลาน้ันวาจะใชตัวแปรยอยจํานวนเทาใด   

ซึ่งการคัดเลือกกลุมตัวแปรเพื่อสังเคราะหขึ้นเปนตัวบงชี้ เริ่มจากการระบุหรืออธิบายคุณลักษณะของตัวบงชี้

อยางชัดเจน โดยอาศัยเอกสารขอเสนอเชิงทฤษฎี หรือความเห็นจากผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหไดตัวแปรหลักท่ีสําคัญ  

การคัดเลือกตัวแปรที่มีความสัมพันธสูงกับคุณลักษณะของสิ่งที่ศึกษา จึงควรหลีกเลี่ยงการใชตัวแปรจํานวน

มากท่ีมุงวัดคุณลักษณะเดียวกันและมีความสัมพันธสูง โดยทั่วไปถาตัวแปรสองตัวขึ้นไปมีความสัมพันธกันสูง 
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จะไมนิยมใชตัวแปรเหลาน้ันท้ังหมดควรเลือกใชตัวใดตัวหนึ่ง เพราะถาใชตัวแปรนั้นทั้งหมดจะทําใหเกิด 

ความยุงยากในการนําไปใชภายหลัง 

 ประการที่ 2 กําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอย วิธีการรวมตัวแปรเขาดวยกัน โดยทั่วไปทําได 2 แบบ 

คือ การรวมตัวแปรยอยดวยการบวกทางพีชคณิต (addition) และการรวมแบบทวีคูณ (multiplication)    
ซึ่งมีขอแตกตางกันดังน้ี 

      2.1 การบวกทางพีชคณิต (additive) มีขอตกลงเบื้องตน คือ ความสําคัญของแตละตัวแปร

สามารถทดแทนหรือชดเชยกันได กลาวคือ ถาตัวแปร V  มีคาต่ําก็สามารถทดแทนไดดวยคา V
1 2

 ที่สูง ทําให

คาตัวบงชี้ (I)  ไมเปลี่ยนแปลง ดังสมการ 

    I   = V  + V
1 2

   เม่ือ   I   คือ ตัวบงชี้ 

    V  คือ ตัวแปรที่ 1 
1

    V  คือ ตัวแปรที่ 2 
2

 การรวมตัวแปรองคประกอบดวยวิธีน้ีมักมีวัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบระบบตั้งแต 2 ระบบขึ้นไป

วามีความแตกตางกันกี่หนวยในเรื่องที่ศึกษา 

      2.2 การรวมแบบทวีคูณ (multiplicative) มีขอตกลงเบื้องตน คือ การเปลี่ยนแปลงคาตัวแปร

หน่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของอีกตัวแปรหนึ่งไมอาจทดแทนหรือชดเชยกันได ดังสมการ 

    I   = V  X V
1 2

   เม่ือ   I   คือ ตัวบงชี้ 

    V  คือ ตัวแปรที่ 1 
1

    V  คือ ตัวแปรที่ 2 
2

 เงื่อนไขของวิธีการน้ี คือ ตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นจะมีคาสูงก็ไดตอเม่ือตัวแปรองคประกอบทุกตัวมีคาสูง

ทั้งหมด การรวมแบบทวีคูณน้ี มักจะใชเม่ือตองการเปรียบเทียบระบบตั้งแต 2 ระบบ ขึ้นไปวาระบบหนึ่ง     

มีคาตัวบงชี้สูงกวาระบบหนึ่งอยูกี่เทา 

 ดังน้ัน ในการพัฒนาตัวบงชี้สามารถเขียนสมการตาง ๆ โดยจําแนกตามวิธีการรวมตัวแปร ดังน้ี 

 1. การพัฒนาตัวบงชี้ดวยการหาคาตัวบงชี้ในรูปของคาเฉลี่ยเลขคณิต (arithmetic mean)        

ของตัวแปร หาไดจากสมการ 

n

3
V....

3
V

2
V

1
V ++++    กรณีที่ตัวแปรมีคานํ้าหนักเทากัน I  =   

  

∑
++++

i
W

nVnW...
3

V
3

W
2

V
2

W
1

V
1

W    กรณีที่ตัวแปรมีคานํ้าหนักตางกัน I  =   
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 เม่ือ n คือ จํานวนตัวแปร , ∑w
i
 คือ ผลรวมของน้ําหนักของตัวแปรที่ i , V

n
 คือ ตัวแปรตัวที่ n 

 2. การพัฒนาตัวบงชี้ดวยการหาคาตัวบงชี้ในรูปคาเฉลี่ยเรขาคณิต (geometric mean) ของตัวแปร 
หาไดจากสมการ 

 
3

....V
3

V
2

V
1

V ⋅⋅  กรณีที่ตัวแปรมีคานํ้าหนักเทากัน  I   =  

wn
n...V

w3
3

V
w2

2
V

w1
1

V ⋅⋅  กรณีที่ตัวแปรมีคานํ้าหนักตางกัน  I   =   

 การคํานวณคาในสมการขางตน สามารถคํานวณไดดวยวิธีการหาคา Logarithm ดังน้ี 

 3. การพัฒนาตัวบงชี้โดยอาศัยขอมูลเชิงประจักษ แลวนํามาจัดกลุมตัวแปร โดยใชวิธีการทางสถิติ 

เชน วิธีการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) โดยใชแนวคิดการรวมตัวแปรทางพีชคณิต ดังน้ี 

(Z ) + W (Z ) + W (Z ) +...+ WI = W
1 1 2 2 3 3 n

(Z
n
) 

 คือ คานํ้าหนักตัวประกอบ Z  คือ คะแนนมาตรฐานของตัวแปร  เม่ือ I คือ คาตัวบงชี้รวม, W
1 1

 ประการที่ 3 การกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรยอย การรวมตัวแปรยอยเขาเปนตัวบงชี้น้ันจะตอง

กําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรยอยแตละตัว โดยการกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรแตละตัว สามารถทํา

ไดโดยใหนํ้าหนักของตัวแปรเทากันทุกตัว หรือใหมีความแตกตางกันในแตละตัว โดยมีวิธีการหลัก 3 วิธี คือ 

    3.1 วิธีการตัดสินโดยผูเชี่ยวชาญ (expert judgment) เปนการพิจารณาลงความเห็นใน      

กลุมผูเชี่ยวชาญในเรื่องน้ัน ๆ ซึ่งอาจเปนนักวิจัยหรือนักวางแผนโดยใหสมาชิกแตละคนเสนอคานํ้าหนักของ

ตัวแปรแลวจึงพิจารณาหาขอยุติดวยการหาคาเฉลี่ย หรือการอภิปรายลงความเห็น หรืออาจใชแบบสอบถาม

เพื่อตรวจสอบดูคารอยละของผูตอบที่เห็นดวยกับความสําคัญของตัวแปรนั้น นอกจากน้ียังมีวิธีที่เปนระบบ

มากขึ้น เชน ใชเทคนิคเดลฟาย เพื่อสํารวจความคิดเห็นจากกลุมคนท่ีไดรับคัดเลือกเปนพิเศษ โดย        

การสัมภาษณหรือตอบแบบสอบถามความคิดเห็นจนไดคําตอบที่ชัดเจนแลว จึงนําขอมูลดังกลาวมาใชหา    

คานํ้าหนักของตัวแปร 

    3.2 วิธีการวัดจากความพยายามของการไดมาของตัวแปร (measure effort required) โดย

พิจารณาจากเวลาที่ใช หรือคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับตัวแปร ถาตัวแปรใดมีการใชเวลาหรือคาใชจายสูงหรือมี  

การใชความพยายามมากกวาตัวแปรอีกตัวหนึ่ง ตัวแปรนั้นควรมีนํ้าหนักมากกวา (หรือนอยกวา)           
อีกตัวแปรหนึ่ง ทั้งน้ีขึ้นอยูกับบริบทของสิ่งที่ตองการศึกษา 

    3.3 วิธีการใชขอมูลเชิงประจักษ (empirical data) เปนการใชวิธีสถิติในการวิเคราะหขอมูล 

เพ่ือใหไดนํ้าหนักของแตละตัวแปรโดยอาจใชหลักการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ การวิเคราะหองคประกอบ   

การวิเคราะหจําแนก หรือการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 

 การกําหนดรายละเอียดนํ้าหนักของตัวแปรยอยสําหรับการนิยามตัวบงชี้ ทั้ง 3 วิธีที่ไดกลาวมาน้ัน 

แตละวิธีมีความเหมาะสมกับสถานการณแตกตางกันดังตอไปนี้ (Burstein, Oakes และ Guiton, 1992; 

Jounstone, 1981 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) 



16 

 1. การพัฒนาตัวบงชี้โดยใชนิยามเชิงปฏิบัติ (pragmatic definition) นิยามเชิงปฏิบัติเปนนิยามที่ใช

ในกรณีที่มีการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรยอยท่ีเกี่ยวของกับตัวบงชี้ไวพรอมแลวนักวิจัยเพียงแตใช

วิจารณญาณในการคัดเลือกตัวแปรจากฐานขอมูลท่ีมีอยูแลว นํามาพัฒนาเปนตัวบงชี้ โดยกําหนดวิธีรวม    

ตัวแปรยอยและการกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรยอยการพัฒนาตัวบงชี้โดยวิธีน้ีมีจุดออนมาก 

เพราะไมมีการอางอิงทฤษฎีหรือการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร แตอาศัยการตัดสินใจและ

ประสบการณของนักวิจัย ซึ่งอาจทําใหนิยามที่ลําเอียงได 

 2. การพัฒนาบงชี้โดยใชนิยามเชิงทฤษฎี (theoretical definition) นิยามเชิงทฤษฎีเปนนิยามท่ี

นักวิจัยใชทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจ การนิยามตัวบงชี้ทางการศึกษาโดยใชการนิยามเชิงทฤษฎีน้ันทํา

ไดสองแบบ แบบแรกเปนการใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเปนพ้ืนฐานสนับสนุนท้ังหมดแตการกําหนดตัวแปร

ยอย และการกําหนดนํ้าหนักตัวแปรยอย โดยใชโมเดลหรือสูตรในการสรางตัวบงชี้ตามที่มีผูพัฒนาไวแลว

ทั้งหมด แบบที่สองเปนการใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเปนพ้ืนฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรยอยและ

การกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอยเทาน้ัน สวนในขั้นตอนการกําหนดน้ําหนักตัวแปรยอยแตละตัวน้ัน จะใช

ความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญประกอบการตัดสินใจ วิธีแบบนี้ใชในกรณีที่ยังไมมีผูใดกําหนดสูตร

หรือโมเดลตัวบงชี้ไวกอน ทั้งสองแบบที่กลาวมาเปนการพัฒนาตัวบงชี้โดยการเลือกกลุมตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกับคุณลักษณะที่สนใจ แลวจัดลําดับความสําคัญของตัวแปรโดยกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรตาม

เหตุผลหรือพื้นฐานทางทฤษฎีเพ่ือสังเคราะหขึ้นเปนตัวบงชี้ 

 3. การพัฒนาตัวบงชี้โดยใชนิยามเชิงประจักษ (empirical definition)  นิยามเชิงประจักษเปน

นิยามที่มีลักษณะใกลเคียงกับนิยามเชิงทฤษฎี เพราะเปนนิยามที่นักวิจัยกําหนดวาตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปร

ยอยอะไรและกําหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรใหไดตัวบงชี้โดยมีทฤษฎีเอกสารวิชาการ หรืองานวิจัยเปน

พื้นฐาน แตการกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรแตละตัวที่จะนํามารวมกันในการพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาน้ัน

นอกจากอาศัยแนวคิดทฤษฎีแลวยังอาศัยการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ การนิยามแบบนี้มีความเหมาะสม

และเปนท่ีนิยมใชกัน น่ันคือ เปนการพัฒนาตัวบงชี้โดยอาศัยขอมูลเชิงประจักษ โดยการจัดกลุมความสัมพันธ

ของตัวแปร การกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรโดยใชวิธีการทางสถิติเปนหลัก 

 นงลักษณ วิรัชชัย (2541) กลาววา วิธีการกําหนดนิยามตัวบงชี้ทั้ง 3 วิธีที่กลาวขางตนน้ัน          

วิธีการนิยามเชิงประจักษเปนวิธีที่นิยมใชกันมากท่ีสุด (Johnstone, 1981) การกําหนดนิยามเชิงประจักษซึ่งมี     

การกําหนดนํ้าหนักตัวแปรยอยโดยใชขอมูลเชิงประจักษน้ัน เม่ือเปรียบเทียบวิธีการนิยามเชิงประจักษซึ่งตอง

ใชการวิจัยในการนิยาม กับการวิจัยท่ีมีการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (linear structural 

relationship model : LISREL model) จะเห็นไดวาวิธีการสอดคลองกัน เน่ืองจากการกําหนดนิยามเชิง

ประจักษของตัวบงชี้การศึกษามีสวนสําคัญสองสวน สวนแรก เปนการกําหนดนิยามเชิงประจักษของตัวบงชี้

การศึกษาประกอบดวยแปรยอยอะไรและอยางไร โดยมีทฤษฎีเปนพ้ืนฐานรองรับ โมเดลท่ีไดเปนโมเดลลิสเรล

แบบโมเดลการวัด (measurement model) ที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรยอย ซึ่งเปนตัวแปรสังเกต

ได (observed variables) กับตัวบงชี้การศึกษาซึ่งเปนตัวแปรแฝง (latent variables) น่ันเอง สวนที่สอง คือ 
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การกําหนดนํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรยอยจากขอมูลเชิงประจักษโดยการวิจัย เปนการวิเคราะหโมเดล   

ลิสเรลนั่นเอง กลาวคือ นักวิจัยตองรวบรวมขอมูลไดแกตัวแปรยอยทั้งหลายตามโมเดลที่พัฒนาขึ้น แลวนํามา

วิเคราะหใหไดคานํ้าหนักตัวแปรยอยที่จะใชในการสรางตัวบงชี้ 

 วิธีการวิเคราะหที่นิยมใชกันมากท่ีสุดคือการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) การวิเคราะห
องคประกอบตามหลักสถิติทําไดสองแบบ แบบแรก คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory 

factor analysis) ใชเม่ือนักวิจัยมีทฤษฎีรองรับโมเดลแบบหลวม ๆ สวนแบบที่สอง คือ การวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ใชเม่ือนักวิจัยมีทฤษฎีรองรับโมเดลแบบหนักแนน

และสามารถตรวจสอบความตรงของโมเดลโดยพิจารณาความสอดคลองระหวางโมเดลตามทฤษฎีกับขอมูล 

เม่ือพบวาโมเดลมีความตรง จึงนําสมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรและคานํ้าหนักความสําคัญของตัว

แปรยอยมาสรางตัวแปรแฝงตอไป 

 ตอนที่ 3 การเก็บรวบรวมขอมูล (data collection) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลใน

กระบวนการพัฒนาตัวบงชี้คือการดําเนินการวัดตัวแปรยอย ไดแก การสรางเครื่องมือสําหรับวัด การทดลองใช

และการปรับปรุงเครื่องมือ ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การกําหนดกลุมประชากรและ        

กลุมตัวอยาง การออกภาคสนามเพื่อใชเครื่องมือเก็บขอมูล และการตรวจสอบคุณภาพของขอมูลที่เปนตัวแปร

ยอยซึ่งจะนํามารวมเปนตัวบงชี้ ซึ่งมีวิธีการดําเนินการคลายกับกระบวนการวัดตัวแปร 

 ตอนที่ 4 การสราง (construction) ตัวบงชี้ในขั้นตอนน้ีนักวิจัยสรางสเกล (scaling) ตัวบงชี้โดยนํา

ตัวแปรที่ไดจากการรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหรวมใหไดเปนตัวบงชี้ โดยใชวิธีการรวมตัวแปรยอยตามที่ได

นิยามตัวบงชี้ไว 
 ตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพ (quality check) การวิเคราะหขอมูลเพื่อการตรวจสอบคุณภาพ

ของตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรยอยและตัวบงชี้ดวย โดย           

การตรวจสอบ ความเที่ยง (reliability) ความตรง (validity) ความเปนไปได (feasibility) ความเปน

ประโยชน (utility) ความเหมาะสม (appropriateness) และความเชื่อถือได (credibility)                
(นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) 
 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ ประกอบดวยหลักการสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก      

การตรวจสอบของคุณภาพของตัวบงชี้ภายใตกรอบทฤษฎี ประการที่สอง การตรวจสอบดวยวิธีการทางสถิติ 

สําหรับขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ มีดังนี้ 

 1. ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรและการคัดเลือกตัวแปร โดยจะตองมีกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ชัดเจน 

มีความครอบคลุมในการวัดตัวแปรและความเปนตัวแทนของตัวแปร มีนิยามเชิงปฏิบัติการท่ีถูกตอง

สอดคลองกับเปาหมายในการนําตัวบงชี้ไปใชประโยชน 

 2. ศึกษาและพิจารณาวิธีการรวบรวมตัวแปรแตละวิธี แตละเงื่อนไขและความเหมาะสมใน        

การนําไปใชประโยชนแตกตางกัน เพ่ือใหไดตัวบงชี้ที่มีคุณภาพสอดคลองกับเปาหมายในการนําไปใชมากขึ้น 
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 3. การกําหนดนํ้าหนักของตัวแปรควรเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับธรรมชาติของตัวแปรและเปาหมาย

ในการนําไปใชประโยชน 

 ในการตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้ที่พัฒนาจากทฤษฎี สิ่งที่สําคัญที่จะตรวจสอบวาโมเดลตัวบงชี้ที่

พัฒนาขึ้นมีคุณภาพหรือไม ตองดูที่ความตรงเชิงโครงสราง เพราะเปนความตรงที่เชื่อมโยงการวัดในทางปฏิบัติ

กับการวัดในทางทฤษฎี ดังนั้น การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางจึงเปนวิธีการย้ําขอมูลเชิงประจักษมา

สนับสนุนสมมติฐานหรือโครงสรางตามทฤษฎีที่ตองการทดสอบ 

 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้ (construct validity) ในการพัฒนาตัวบงชี้

บางครั้งขอมูลหรือสารสนเทศที่ไดอาจจะไมถูกตอง เน่ืองจากเกิดความผิดพลาดในการเตรียมขอมูล        

การคํานวณคาของขอมูลหรืออาจจะเกิดจากกรอบแนวคิดในการพัฒนาตัวบงชี้ไมสอดคลองกับแนวคิดเชิง

ทฤษฎีที่ตองการศึกษา ดังน้ัน การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางจึงเปนวิธีการที่ผูศึกษานําเอาขอมูลเชิง

ประจักษมาสนับสนุนสมมติฐานหรือโครงสรางตามทฤษฎีที่ตองการทดสอบ ซึ่งจําเปนตองนิยามคุณลักษณะที่

ตองการศึกษาตามแนวความคิดเชิงทฤษฎีใหอยูในรูปของตัวบงชี้หรือพฤติกรรมที่สามารถวัดไดแลวจึงนําผล

การวัด เชิงประจักษมาตรวจสอบวาสอดคลองตามคุณลักษณะที่กําหนดไวหรือไม 

 สําหรับวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง น้ัน สามารถกระทําไดหลายวิธี ดังเชน              

ใชวิธีเชิงทดลอง ใชหลักการวิเคราะหเชิงตรรกะ วิธีการศึกษาหาความสัมพันธ วิธีการวิเคราะหดวยทฤษฎี        

วิธีการเปรียบเทียบกับกลุมท่ีมีหลักฐานอยูแลว วิธีเมทริกซลักษณะหลากหลายวิธี การวิเคราะหองคประกอบ 

และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

 ตอนที่ 6 การจัดเขาบริบทและการนําเสนอรายงาน (contextualization and presentation) 

ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนาตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก เพราะเปนการสื่อสาร (communication) 

ระหวางนักวิจัยที่เปนผูพัฒนากับผูใชตัวบงชี้ หลังจากที่ไดสรางและตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชี้แลว นักวิจัย

ตองวิเคราะหขอมูลใหไดคาของตัวบงชี้การที่เหมาะสมกับบริบท (context) โดยอาจวิเคราะหตีความแยกตาม

ระดับพื้นที่หรืออาจวิเคราะหตีความในระดับมหภาค แลวจึงรายงานคาตัวบงชี้ ใหผูบริโภค ผูบริหาร         

นักวางแผน นักวิจัย ตลอดจนผูที่เกี่ยวของไดทราบและใชประโยชนจากตัวบงชี้ไดอยางถูกตองตอไป 

 
 

 

 

 

 



 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้ 
ตารางที่ 2.1 งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้ 

ผูวิจัย 

การสุมกลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล                   วิธีการวิจับ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

เอมอร จังศิริพรปกรณ (2541)                          

ศักดิ์ชาย เพชรชวย (2541)                          

วิไลวรรณ สรรพวัฒน (2542)                          

เกียรติศักดิ์ วจีศิริ (2542)                          

ลลิตา จันทรแกง (2543)                          

อานุภาพ ธงภักดี (2543)                          

จุฬาลักษณ ขันธบุตร (2544)                          

กฤติยา ศิลปศรีกุล (2544)                          

นุชสิริ โคนหลอ (2545)                          

รัตนาพร ไกรถาวร (2545)                          

รัชดาภรณ สุราเลิศ (2545)                          

นงลักษณ วิรัชชัย (2545)                          

นันทินี ภุมรินทร (2546)                          

วรรณี แกมเกตุ (2546)                          

ปยธิดา วรญาโณปกรณ (2546)                          

  ตันหยง วิทยานนท (2547)                        
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หมายเหตุ 

1 = การสุมอยางงาย (simple random sampling) , 2 = การสุมแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) , 3 = การสุมแบบเจาะจง (purposive sampling) , 4 = การใชแบบตรวจสอบรายการ 

(checklist) , 5 = การใชแบบมาตรประมาณคา (rating scale) , 6 = การใชแบบกําหนดคาน้ําหนักคะแนน (weighting score) , 7 = การใชแบบบันทึก (file note) สาระจากการศึกษาเอกสาร ,              
8 = การสังเกต (observe) , 9 = การสัมภาษณ (interview) , 10 = การสนทนากลุม (focus group) , 11 = การใชเทคนิคเดลฟาย (delphi technique) , 12 = การสังเคราะหเอกสาร (documents 

synthesis) , 13 = การวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) ,14 = การวิเคราะหแบบสรางขอสรุป (analysis induction) ,15 = การวิเคราะหตรวจสอบแบบสามเสา (triangulation analysis) , 16 = การ

ทดสอบคาที (t-test) , 17 = การวิเคราะหคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (canonical correlation analysis) , 18 = การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) , 19 = การวิเคราะหความ

แปรปรวนแบบสองทาง (two-way anova analysis) , 20 = การวิเคราะหรวมคาขอมูล (data aggregation  analysis) , 21 = การวิเคราะหน้ําหนักความสําคัญโดยใชเทคนิค PWP (paired-weighting 

procedure) , 22 = การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) , 23 = วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 1 (first order confirmatory factor analysis) , 24 = วิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 (second order confirmatory factor analysis) , 25 = วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 3 (third order confirmatory factor analysis) 
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ตอนที่ 2 การประเมินคุณภาพภายนอก 

 

ความหมายการประเมินคุณภาพภายนอก 

 การประเมินผลภายนอก (external evaluation) หมายถึง กระบวนการตรวจสอบคุณภาพ       

การดําเนินงานของหนวยงานซึ่งกระทําโดยกลุมบุคคลที่เปนนักประเมินโดยอาชีพ เพ่ือใหไดขอมูลเกี่ยวกับ

คุณคาของหนวยงาน ซึ่งเปนประโยชนตอการปรับปรุงการทํางานและเปนหลักประกันคุณภาพการดําเนินงานวา

ไดมาตรฐานหรือไมเพียงใด (สุวิมล วองวาณิช, 2544) 

การประกันคุณภาพภายนอก หมายถึง การติดตามตรวจสอบและตัดสินคุณคาและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษาจากภายนอกโดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาหรือ

บุคคลหรือหนวยงานภายนอกที่สํานักงานดังกลาวรับรอง เพื่อเปนการประกันคุณภาพและพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษา (สมคิด พรมจุย และ สุพักตร พิบูลย, 2544) 

การประเมินคุณภาพภายนอก หมายถึง การประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา การติดตาม 

ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาของสถานศึกษา โดยผูประเมินภายนอกที่ไดรับการรับรอง

จากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ. ผูประเมินคุณภาพ

ภายนอกหรือคุณหมอโรงเรียนจะตองมีความเปนอิสระและเปนกลาง ไมมีผลประโยชนขัดแยงกับการประเมิน

คุณภาพภายนอกจะนําไปสูการเขาถึงคุณภาพการศึกษาดวยความเปนกลาง เพ่ือสรางสรรคพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษาอยางแทจริง (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน), 

2547) 

 จากการศึกษาพบวาการประเมินผลภายนอก การประกันคุณภาพภายนอก และการประเมินคุณภาพ

ภายนอกน้ันเปนคําท่ีมีความหมายใกลเคียงกัน โดยตางก็ใหความหมายวาเปนการตรวจสอบติดตามถึง

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ซึ่งเปนประโยชนตอการปรับปรุงการทํางานของโดยจะมีหนวยงานจาก

ภายนอกเปนผูเขามาตรวจสอบ วาเปนไปตามมาตรฐานการศึกษาที่กําหนดหรือไม 

 

องคกรที่รับผิดชอบการประเมินคุณภาพภายนอก  

 พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้ งสํ า นักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา         

(องคการมหาชน) หรือสมศ. พ.ศ.2543 มาตรา 8 กําหนดใหมีอํานาจหนาท่ีหลัก ดังน้ี 

 1. พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก กําหนดกรอบแนวทาง และวิธีการประเมินคุณภาพ

ภายนอกที่มีประสิทธิภาพและสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพของสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัด 

 2. พัฒนามาตรฐานและเกณฑสําหรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

 3. ใหการรับรองผูประเมินภายนอก 
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 4. กํากับดูแลและกําหนดมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกที่ดําเนินการโดยผูประเมินภายนอก 

รวมทั้งใหการรับรองมาตรฐาน ทั้งน้ี ในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนในการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมิน

คุณภาพภายนอก สมศ.อาจดําเนินการประเมินคุณภาพภายนอกเองก็ได 

 5. พัฒนาและฝกอบรมผูประเมิน จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม และสนับสนุนใหองคกรเอกชน 

องคกรวิชาชีพหรือวิชาการ เขามามีสวนรวมในการฝกอบรมผูประเมินอยางมีประสิทธิภาพ 

 6. เสนอรายงานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประจําปตอคณะรัฐมนตรีและหนวยงาน

ที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาในการกําหนดนโยบายทางการศึกษาและการจัดสรรงบประมาณเพื่อการศึกษา 

รวมทั้งเผยแพรรายงานดังกลาวตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณะชน 

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ.2542 หมวดที่ 6 มาตราที่ 47 ถึง 50 กําหนดใหองคกรที่

รับผิดชอบการประเมินคุณภาพภายนอกมีนโยบายการดําเนินงาน ดังน้ี 

 1. มีการบริหารงานที่คลองตัว อิสระ เที่ยงตรงเปนธรรม มีความรับผิดชอบที่จะตรวจสอบถวงดุล

อยางจริงจัง 

 2. มุงเนนคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน 

 3. สงเสริมใหสถานศึกษามีการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ 

 4. จัดวางระบบขอมูลเชื่อมโยงกับระบบขอมูลของหนวยงานที่เกี่ยวของ 

 5. เพ่ือใหเกิดการพัฒนาคุณภาพ ไมไดมุงเนนการตัดสินใหคุณหรือใหโทษ 

 6. สมศ.ไมทําการประเมินคุณภาพภายนอกเอง ยกเวนกรณีเพ่ือการพัฒนาระบบและวิธีการ 

 7. การประเมินคุณภาพภายนอก จะตองทํางานโปรงใสมีหลักฐาน 

 8. สนับสนุนองคกรเอกชน องคกรวิชาชีพหรือวิชาการ ใหมีสวนรวมในการอบรมผูประเมินภายนอก 

 9. สมศ.คัดเลือกผูประเมินตามเกณฑความสามารถ เพื่อใหการรับรองและขึ้นทะเบียนผูประเมิน

ภายนอก พรอมท้ังตรวจสอบผูประเมินภายนอกเปนระยะๆ 

 10. ทํางานในลักษณะ "เครือขาย" กับฝายตาง ๆ เพื่อสรางจิตสํานึกในความรับผิดชอบตอคุณภาพ

การศึกษารวมกัน 
 

หนวยประเมิน 
 ประเทศไทยมีหนวยประเมินสําหรับระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3 ประเภท (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 
2548) ดังน้ี 

 1. หนวยงานที่เปนนิติบุคคล ไดแก บริษัทจํากัด บริษัทมหาชนจํากัด หางหุนสวนจํากัด หางหุนสวน

สามัญนิติบุคคล สมาคม มูลนิธิ หรือหนวยงานสาธารณะประโยชนอื่นที่จดทะเบียนเปนนิติบุคคล โดยมี

วัตถุประสงคประการเดียวคือการประเมินคุณภาพภายนอก 

 2. บุคคลที่รวมตัวกันเปนคณะบุคคลที่ขึ้นทะเบียนและไดรับการรับรองจากสมศ. 
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 3. สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีเปดสอนระดับบัณฑิตศึกษาทางดานการวิจัยการศึกษา      

การวัดผลและตรวจประเมินผลทางการศึกษา สถิติทางการศึกษา การบริหารการศึกษาหรือการประกัน

คุณภาพการศึกษา 

 หนวยประเมินมีหนาที่ประเมินสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา โดยยึดหลักความเที่ยงตรง เปนธรรม โปรงใส และประเมินตามหลักฐาน ขอมูลตามสภาพจริง     

มีความรับผิดชอบที่ตรวจได และประสานงานกับสถานศึกษาในลักษณะกัลยาณมิตรมากกวากํากับ ควบคุม 

โดยมีวัตถุประสงค (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) ดังน้ี 

 1. ตรวจสอบยืนยันสภาพจริงในการดําเนินงานของสถานศึกษาและประเมินคุณภาพการศึกษาตาม

มาตรฐานการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ตามกรอบแนวทางและวิธีการที่สํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษากําหนด และสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพของสถานศึกษาและหนวยงาน

ตนสังกัด 

 2. ตรวจสอบใหไดขอมูลซึ่งชวยสะทอนใหเห็นจุดเดน จุดท่ีตองพัฒนาของสถานศึกษา เงื่อนไขของ

ความสําเร็จและสาเหตุของปญหา 

 3. ชวยเสนอแนะแนวทางปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษาแกสถานศึกษาและหนวยงานตน

สังกัด 

 4. สงเสริมใหสถานศึกษามีการพัฒนาคุณภาพและประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาอยางตอเน่ือง 

 5. รายงานผลการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาตอหนวยงานที่เกี่ยวของ

และสาธารณะชน 
 
 ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

การรับรองผูประเมินอยูในความรับผิดชอบของสมศ. โดยผูประเมินภายนอกทั้ง 3 ประเภท ตองเขา

รับการฝกอบรมในหลักสูตรของสมศ.จากหนวยฝกอบรมที่สมศ. ใหการรับรอง และตองมีผลคะแนนใน   

ระดับผานจากขอสอบมาตรฐานของสมศ. ผูประเมินท่ีผานการอบรมสมศ.จะออกหนังสือรับรองให โดยมีอายุ 

3 ป นับแตวันท่ีไดรับการรับรอง ผูประเมินคนหนึ่งสามารถสังกัดหนวยประเมินไดเพียงแหงเดียว และจะพน

จากการเปนผูประเมินเม่ือ ตาย หนังสือรับรองหมดอายุ ขาดคุณสมบัติและมีลักษณะตองหามที่กําหนดไวใน

ระเบียบ โดยเพิกถอนหนังสือรับรองโดยสํานักงาน และกรณีอื่นๆ ตามที่กําหนดไวในสัญญา (สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน), 2547) 

 สมศ.ไดกําหนดกระบวนการคัดเลือกผูประเมินระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประเภทนิติบุคคล         

ไวดังรายละเอียดตามแผนภาพที่ 2.1 ดังน้ี 
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แผนภาพที่ 2.1 กระบวนการคัดเลือกผูประเมินระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประเภทนิติบุคคล 

 
สมศ. ประกาศรับสมัคร 

สมศ.ตรวจสอบคุณสมบัติ 

หนวยฝกอบรมจัดอบรมเพื่อคัดเลือกและใหผูสมัครทดสอบตรวจเยี่ยมสถานศึกษา 

หนวยฝกอบรมสงผลการฝกอบรมพรอมรายงานการประเมินสถานศึกษา มายัง สมศ. 

สมศ. สงรายงานการประเมินสถานศึกษาใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณา 

สมศ. รวบรวมเกณฑในการพิจารณา 5 ขอ เสนอคณะอนุกรรมการตรวจประเมิน พิจารณา 

คณะกรรมการบริหาร สมศ. พิจารณารับรองเปนผูประเมิน 

สมศ. ประกาศผลผูไดรับการรับรองเปนผูประเมิน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน: หนา 65 
เน่ืองจากผูประเมินเปนบุคลากรที่ทําหนาท่ีสําคัญยิ่ง สมศ.จึงไดกําหนดบทบาท คุณสมบัติเบ้ืองตน 

และจรรยาบรรณของผูประเมินภายนอก (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา    
(องคการมหาชน), 2547) ดังน้ี 

บทบาทหนาท่ีของผูประเมินภายนอกมีดังน้ี 

1. ตรวจเยี่ยมสถานศึกษา สรางความเขาใจและเจตคติท่ีถูกตองเกี่ยวกับการประเมินเพื่อพัฒนา

คุณภาพใหบุคลากรของสถานศึกษา และผูเกี่ยวของ 

2. รวบรวมขอมูล และตรวจสอบหลักฐานขอมูลเพื่อยืนยันสภาพความเปนจริงในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาตามที่สถานศึกษาไดรายงานไวในการรายงานการประเมินตนเอง และตามหลักฐานที่สะทอนสภาพ

ความเปนจริงที่ไมไดอยูในรายงานการประเมินตนเอง 

3. ตรวจสอบกระบวนการและวิธีการที่สถานศึกษาที่ใชในการพัฒนาสูเกณฑมาตรฐานสากล รวมทั้ง

หลักฐานที่ระบุในรายงานประเมินตนเองวามีความเหมาะสม ครอบคลุม และนาเชื่อถือเพียงใด 

4. ตรวจสอบผลการพัฒนาเทียบเคียงกับเปาหมาย / แผนพัฒนาของสถานศึกษาดําเนินการตอไป 

เพื่อดูความสอดคลองกับผลการประเมิน 

5. ประมวล วิเคราะหขอมูล และประเมินคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการประเมินภายนอก 

พรอมท้ังใหขอเสนอแนะแกสถานศึกษา เพื่อนําไปสูการพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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6. รายงานผลการประเมินคุณภาพสถานศึกษาตอสมศ. 

คุณสมบัติของผูประเมินภายนอก มีดังนี้ 
1. คุณสมบัติเบ้ืองตน 

        1.1 อายุไมต่ํากวา 30 ปบริบูรณ ในวันท่ียื่นใบสมัคร 

   1.2 มีสัญชาติไทย 
   1.3 สามารถปฏิบัติงานไดเต็มเวลา 

   1.4 มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา หรือมีความรูความสามารถหรือ       

ประสบการณทํางานที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพท่ียอมรับ และไมเคยถูกลงโทษทาง

จริยธรรม 

   1.5 ในกรณีที่เปนขาราชการตองไดรับหนังสืออนุญาตจากผูบังคับบัญชาระดับกรมขึ้นไปให

สามารถเปนผูประเมินภายนอกและทําการประเมินภายนอกได 

   1.6 มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับความมุงหมาย หลักการแนวการจัดการศึกษา การจัด

กระบวนการเรียนรู ระบบการประกันคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาเพื่อการประเมิน

คุณภาพภายนอกของระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบ 
   1.7 มีความรูและทักษะดานการประเมินผล ไดแก การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล     

การสรุปและใหขอเสนอแนะ และการเขียนรายงาน 

   1.8 มีทักษะในการสื่อสารดวยวาจา 
   1.9 มีทักษะในการคิดวิเคราะห รอบคอบ และสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองเหมาะสม 

   1.10 มีบุคลิกภาพสุภาพเรียบรอย 

   1.11 มีเจตคติที่ดีตอสถานศึกษา เปนกัลยาณมิตร มีเจตคติที่ดีตอการทํางานรวมกับผูอื่น 

2. ผูประเมินตองไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 

   2.1 เปนผูมีความพิการหรือจิตบกพรอง อันเปนเหตุใหเปนผูหยอนสมรรถภาพ ในการประเมิน

ภายนอก 
             2.2 เปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ อยูในระหวาง 

ลงโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดให

จําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

        2.3 ในกรณีผูที่เคยรับราชการ ตองไมเคยไดรับโทษทางวินัยอยางรายแรง 

 3. คุณสมบัติเฉพาะ 

   3.1 สําเร็จหลักสูตรผูประเมินภายนอกของสมศ.ผานการทดสอบและการประเมินตามหลักเกณฑที่ 

สมศ.กําหนด และไดรับการรับรองใหเปนผูประเมินภายนอก 

         3.2 มีคุณสมบัติอื่นตามที่สมศ.กําหนด 
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จรรยาบรรณของผูประเมินภายนอก มีดังนี้ 

1. มีความเที่ยงตรง เปนกลาง โปรงใสมีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดรายงานสิ่งที่คนพบตามความ

เปนจริงอยางชัดเจนมีเหตุผล มีหลักฐานสนับสนุน และมีความซื่อสัตยสุจริต ไมยอมใหอิทธิพลใดเบี่ยงเบน

ผลการประเมินใหผิดไปจากความเปนจริง ทั้งน้ีการรายงานโดยปกปดขอความซึ่งควรแจง ถือเปนการรายงาน

เท็จ 
2. ตองไมประพฤติใหเสื่อมเสียแกชื่อเสียง ของตนหรือแกชื่อเสยีงของสมศ. 

3. รักษาความลับของขอมูลสารสนเทศสวนบุคคลและสถานศึกษาที่ไดรับระหวางการตรวจเยีย่ม 

4. ไมรับและไมเรียกรองในสิ่งที่ไมเกี่ยวของกับการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา เชนไม

รับอามิสสินจาง รางวัลของขวัญ ของกํานัล การตอนรับ การรับรอง และการอํานวยความสะดวกจาก

สถานศึกษาที่เกินความจําเปน 

5. ไมแสวงหาผลประโยชนใหตัวเองหรือผูอื่นไมวาโดยทางตรงหรือทางออม โดยใชขอมูลใด ๆ ซึ่ง 

สมศ.ยังไมไดเปดเผยตอสาธารณะชนและไมดําเนินการใด ๆ ในลักษณะที่อาจกอใหเกิดความขัดแยงทาง

ผลประโยชนตอสมศ. 

6. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางครบถวนสมบูรณตามมาตรฐานการประเมินคุณภาพ

ภายนอกที่สมศ.กําหนด 
7. ผูประเมินภายนอกตองไมนําบุคคลที่ไมเกี่ยวของกับการประเมินคุณภาพภายนอกเขาไปใน

สถานศึกษาที่ทําประเมิน 
8. ผูประเมินตองไมเปนท่ีปรึกษาหรือวิทยากรใหสถานศึกษา เน่ืองจากอาจเกดิผลประโยชนทบัซอน 

 

ขั้นตอนการรับงานและทําสญัญาการประเมิน 

หนวยประเมินมีขั้นตอนในการรับงานและทําสัญญาการประเมิน (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) 

ดังน้ี 

 1. หนวยประเมินเสนอแผนการประเมินสถานศึกษาไปยังสมศ 

 2. สมศ.ติดตอกลับและทําสัญญาจางหนวยประเมิน 

 3. ดําเนินงานการจางตามระเบียบและกฎเกณฑตาง ๆ ซึ่งประกอบดวยเงื่อนไขของสัญญาและ

ภาคผนวก 

 4. ขอบขายของงานและกําหนดระยะเวลาการทํางาน ซึ่งประกอบดวย 

   4.1 ลักษณะหรือประเภทของงาน 

   4.2 วัตถุประสงค 

   4.3 ปริมาณหรือขอบเขตของงาน 

   4.4 ระยะเวลาดําเนินงาน 
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5. ภาคผนวก ประกอบไปดวย คาจาง คาบริการการประเมินและวิธีการจายเงิน ซึ่งประกอบดวย 

   5.1 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 40,000    บาท 

   5.2 โรงเรียนขนาดใหญ  35,000  บาท 

   5.3 โรงเรียนขนาดกลาง  30,000  บาท 

   5.4 โรงเรียนขนาดเล็ก  25,000  บาท 

หมายเหตุ: โรงเรียนที่มีนักเรียนระดับอนุบาลตั้งแต 30 คนขึ้นไป เพ่ิมอีก 5,000 บาท 

 

กระบวนการประเมินคุณภาพภายนอก 

 เม่ือหนวยประเมินไดรับการจัดสรรโรงเรียนแลว หนวยประเมินจะจัดคณะผูประเมินเพื่อออกปฏิบัติ

หนาท่ี จํานวนบุคลากรในคณะจะกําหนดโดยสมศ.ซึ่งมีเกณฑ (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) ดังน้ี 

ตารางที่ 2.2 เกณฑจํานวนผูประเมินในการปฏิบัติหนาท่ี 
ขนาดของสถานศึกษา จํานวนนกัเรียน จํานวนผูประเมนิ 

ขนาดเล็ก ไมเกิน 300 คน 2-4 คน 

ขนาดกลาง 301-1,000 คน 3-5 คน 

ขนาดใหญ 1,000-2,000 คน 4-6 คน 

5-6 คน ขนาดใหญพิเศษ 2,001 คน ข้ึนไป 

ที่มา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน: หนา 69 

ขั้นตอนการประเมินคุณภาพภายนอกการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย 3 ขั้นตอน กอนการตรวจเยี่ยม  

ระหวางการตรวจเยี่ยม และหลังการตรวจเยี่ยม 

 ในทั้ง 3 ขั้นตอนจะมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติหลายประการ ดังน้ันจึงควรจะพิจารณารายละเอียดของ

แตละขั้นตอน (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) ดังน้ี 
กอนการตรวจ 

       

      

     

     

      รวบรวมขอมูล

 

แผนภาพที่ 2.2 ขั้นตอนกอนการตรวจเยี่ยมของการประเมินคุณภาพภายนอกการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ท่ีมา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน: หนา 69 

 

   SAR , แบบสํารวจ , 
ขอมูลอื่น ๆ 

ศึกษาวิเคราะหขอมูล
คณะผูประเมิน

นัดวันที่จะตรวจเยี่ยม กําหนดขอบเขตการประเมิน
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กิจกรรมกอนการตรวจเยี่ยม 

ตารางที่ 2.3 กิจกรรมกอนการตรวจเยี่ยม 

ผูรับผิดชอบ กิจกรรม 

คณะผูประเมิน 1. ศึกษาวิเคราะหรายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษาและเอกสารขอมูลที่

เก่ียวของ 

2. กําหนดประเด็นและรายการขอมูลที่จะตองตรวจสอบรวบรวมและวิเคราะหระหวาง

การตรวจเยี่ยม 

คณะผูประเมิน 

3. วางแผนการตรวจเยี่ยมและแผนการประเมินกําหนดตารางตรวจเยี่ยมและกําหนด

ภาระความรับผิดชอบของผูประเมินแตละคน 

คณะผูประเมิน 

4. นัดวันที่จะไปตรวจเยี่ยมและแจงกําหนดการตรวจเยี่ยมตอสถานศึกษา ผูประสานของคณะผูประเมิน 

ที่มา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน: หนา 70 
ระหวางการตรวจเยี่ยม 

 ดําเนินการ

  
สังเกต , สัมภาษณ , 
ดูเอกสารเพ่ิมเติม 

 

 คณะผูประเมินโรงเรียน ช้ีแจงใหบุคลากร

  ของโรงเรียนทราบ

 

 

 วิเคราะหสรุป นําเสนอผลการตรวจเยี่ยมโดยวาจา 

แผนภาพที่ 2.3 ขั้นตอนระหวางการตรวจเยี่ยมของการประเมินคุณภาพภายนอกการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กิจกรรมระหวางการตรวจเยี่ยม 
ท่ีมา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน: หนา 70 
ตารางที่ 2.4 กิจกรรมระหวางการตรวจเยี่ยม 

กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 

ผูประสานของคณะผูประเมิน 1. ช้ีแจงกับบุคลากรของสถานศึกษา เพ่ือทําความเขาใจ สรางความคุนเคย และเตรียม

ความพรอมในการประเมินคุณภาพภายนอก 

2. รวบรวมขอมูลหลักฐานตามมาตรฐานการศึกษา เพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอก 

ดวยวิธีการตาง ๆ เชน สังเกตกระบวนการปฏิบัติงาน กิจกรรมการเรียนการสอนใน และ

นอกหองเรียน , ตรวจสอบกิจกรรม หลักฐาน ขอมูลทุกดานตามมาตรฐานการศึกษา 

และตรวจสอบกิจกรรม หลักฐาน ขอมูลทุกดานตามมาตรฐานการศึกษา  ฯลฯ 

คณะผูประเมิน 

คณะผูประเมิน 3. วิเคราะหขอมูล ประเมินผล และสรุปขอคนพบ 
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ตารางที่ 2.4 กิจกรรมระหวางการตรวจเยี่ยม (ตอ) 

กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 

4. นําเสนอผลการประเมินโดยวาจาและอภิปรายรวมกับคณะผูบริหารสถานศึกษาและ

ผูเก่ียวของ 

คณะผูประเมิน 

ที่มา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน: หนา 71 
หลังการตรวจประเมิน 

คณะผูประเมินเขียนรายงาน

ตรวจเยี่ยม 

สงสถานศึกษาตรวจสอบ

และโตแยง 
พิจารณาขอโตแยงของสถานศึกษา 

สงสมศ.ผูทรงคุณวุฒิพิจารณา แกไขปรับปรุงรายงาน (ถามี) 
สง สมศ. พิจารณารับรอง

และเผยแพร 

 
 
 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.4 ขั้นตอนหลังการตรวจเยี่ยมของการประเมินคุณภาพภายนอกการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ท่ีมา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน: หนา 71 
กิจกรรมหลังการตรวจเยี่ยม 

ตารางที่ 2.5 กิจกรรมหลังการตรวจเยี่ยม 
กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 

1. จัดทํารางรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา คณะผูประเมิน 

2. สงรายงานใหสถานศึกษาตรวจสอบ และโตแยง ผูประสานงาน และคณะผูประเมิน 

3. พิจารณาขอโตแยงของโรงเรียน คณะผูประเมิน 

4. สงรายงานฯ ใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาและปรับแก ผูประสานงานของคณะผูประเมิน 

5. สงรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาให สมศ. ผูประสานงานของคณะผูประเมิน 

6. เผยแพรรายงาน สมศ. 

ท่ีมา: สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ. 2548. มาตรฐานและรูปแบบการพัฒนาหนวยประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน: หนา 72 
 
จุดแข็งและจุดออนหนวยประเมิน (สุวัฒน เงินฉํ่า และคณะ, 2548) 

1. จุดแข็งของการประเมินคุณภาพภายนอก 
   1.1 สมศ. มีกระบวนการตรวจสอบและถวงดุลในเรื่องผลของการประเมิน เชน การยอมรับในผล

การประเมินจากโรงเรียน ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคลองระหวาง Field Note กับรายงานผลการ

ประเมิน และรายงานการตรวจประเมินตนเอง (SAR) ของโรงเรียน 
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    1.2 มีการพัฒนามาตรฐานและตัวบงชี้ใหชัดเจนขึ้น โดยใชผูทรงคุณวุฒิ 3 กลุม คือ กลุมที่มี

ประสบการณและชํานาญในการตรวจประเมิน กลุมผูตรวจรายงาน และกลุมผูประเมินอภิมานของ       

หนวยประเมินมาประกอบกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับมาตรฐานตาง ๆ 

    1.3 มีเอกสารที่ใชประกอบการประเมินท่ีชัดเจน เชน แนวทางการวางแผนการประเมินรูปแบบ 

การเขียนรายงานการประเมิน เปนตน 
2. จุดออนของการประเมินคุณภาพภายนอก 

    2.1 สมศ.มีบุคลากรนอย เม่ือเปรียบเทียบกับภาระงาน 

    2.2 การประกันคุณภาพเปนเรื่องใหมสําหรับสังคมไทย จึงทําใหมีลักษณะของการประเมินเพ่ือให

ไดชื่อวามีการประเมินไมใชการประเมินเพื่อการพัฒนา 

    2.3 หนวยประเมินสวนใหญขาดความเขมแข็ง มีจํานวนผูประเมินอยูในแตละบริษัทคอนขางนอย 

    2.4 คุณภาพและมาตรฐานของแตละหนวยประเมินภายนอกยังแตกตางกันมาก 

    2.5 โรงเรียนสวนใหญยังขาดการประเมินภายในท่ีเปนระบบ ซึ่งมีผลทําใหการประเมินคุณภาพ

นอกไมไดคุณภาพสูงเทาท่ีควรจะเปน 

 

ตอนที่ 3 การเสริมสรางพลังอํานาจ  
 

ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในองคกรไดมีสวนรวมใน         

การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน (vision) กําหนดพันธะกิจ (mission) และการรวมมือ

กันในการกําหนดแผนงาน (program) ตางๆขององคกร ซึ่งจะมีผลในการชวยเพิ่มระดับความรูสึกความเปน

เจาของ และความรับผิดชอบรวมกันในการปฏิบัติงานที่ไดรวมกันกําหนดไว การเสริมสรางพลังอํานาจเปน

วิธีการในเชิงปฏิบัติที่นําไปสูการรวมกันวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยการหาฉันทามติในเรื่องตางๆ ที่เปนการตัดสินใจในการดําเนินงานขององคกร

การพัฒนางานอยางตอเน่ือง การสรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ การรวมกันรับรูขอมูลภายนอกและภายใน

องคกรเกี่ยวกับการทํางานรวมถึงการกําหนดเกณฑเพื่อใชวัดความสําเร็จขององคกรรวมกัน (Herman, 1989;  
Dixon, 1992 อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ, 2539) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการตั้งเปาหมายกําหนดกลยุทธ และวางแผนไปสูการ

ปฏิบัติ เพ่ือใหปฏิบัติงานในองคกรไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคกรมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ 

และประสบความสําเร็จตามเปาหมายองคกร (สุมาลี ขุนจันดี, 2541) 
การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง แนวทางหนึ่งที่นํามาใชในการพัฒนาบุคลากร และพัฒนาองคกร 

มีความสําคัญในดานการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร (Kinlaw, 1995     
อางถึงใน นิตยา สงาวงศ, 2545) และการพัฒนาองคกรใหประสบผลสําเร็จ และมีความสัมพันธตอ       



    31   
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ (Laschinger และ Havens, 1996; Laschinger, 2001 อางถึงใน นิตยา 

สงาวงศ, 2545) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพแกบุคลากร เพ่ือทําใหบุคคลมี

ความสามารถ เชื่อม่ันในตนเอง และรับรูในความสามารถนั้น ๆ ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จทั้งของตนเองและขององคกร (นิตยา สงาวงษ, 2545) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่เขาไปในระบบ และมีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจคือ   

เพิ่มความรูและทักษะ เพ่ิมผลท่ีตามมาทั้งทางบวกและทางลบ และเพิ่มสภาพแวดลอมท่ีเปดโอกาสรวมทั้ง

ผูเชี่ยวชาญสามารถเสริมสรางพลังอํานาจชุมชนผานการพัฒนาเทคโนโลยีทางสังคม เชนการฝกอบรม        

การใหความรู และการจัดเตรียมขอมูลขาวสาร (Hess, 1984 อางถึงใน Robert, 2001) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง เปนกระบวนการตอเน่ืองที่เกิดขึ้นจากการกระทําของบุคลากร 

เพื่อใหมีความเขาใจและมีความสามารถในการควบคุมเหตุการณไดมากขึ้น และเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ไปสูเปาหมายท่ีพึงประสงค (Iverson, Sahay และ Ashbury, 2000) 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย 

สภาวการณ วิธีการตาง ๆ ที่ชวยใหครูและบุคลากร ไดปฏิบัติในสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของ

ตนในการทํางานดานตาง ๆ ใหเพิ่มสูงขึ้น และแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิด เปนพฤติกรรม

การทํางานหรือผลงาน ที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชนตอ

บุคคลและองคกร (สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) 

จากการศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการจัดการขององคกรที่ชวยให

บุคลากรไดพัฒนาความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และแสดงถึง

ผลลัพธของกระบวนการจัดการองคกรในลักษณะทางการคิดในทางบวก พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ผลงาน 

และสิ่งที่แสดงถึงพัฒนาการของความสามารถที่พัฒนาขึ้น ของการทํางานซึ่งกอใหเกิดประโยชนตอบุคลากร

และองคกร   
 
โครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจ 

Zimmerman (1990 อางถึงใน สมพงษ ปนหุน, 2548) กลาววา ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจได

อธิบายถึงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจและผลลัพธของของการเสริมสรางพลังอํานาจดังน้ี 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment process) เปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลเกิด

ความรูความเขาใจในสังคมและสภาพแวดลอม เพ่ิมการควบคุม และการไดมาซึ่งทรัพยากรที่จําเปน

กระบวนการเหลาน้ีจะเรียกวาเปนการเสริมสรางพลังอํานาจก็ตอเม่ือสามารถชวยบุคคลพัฒนาทักษะของตนเอง

จนมีความสามารถในการตัดสินใจไดอยางอิสระ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจมีความแตกตางกันตาม

ระดับของการวิเคราะห เชน ระดับบุคลท่ีหมายรวมถึงการมีสวนรวมของบุคคลในองคกรชุมชนระดับองคกรที่
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หมายรวมถึงภาวะผูนําและการตัดสินใจ ในระดับชุมชนหมายถึงการเขาถึงการบริการของรัฐ สื่อและแหลง

ทรัพยากรชุมชน 

 ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment outcomes) เปนผลที่เกิดขึ้นจาก

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มุงใหบุคคลมีการเพิ่มความสามารถในการควบคุมชุมชนหรือองคกรของ

ตนเองหรือผลที่เกิดจากตัวสอดแทรก (intervening) จากการออกแบบกระบวนการในการเสริมสรางพลัง

อํานาจใหกับผูมีสวนรวมในโครงการหรือชุมชน ผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจมีความแตกตางกันตาม

ระดับของหนวยการวิเคราะห โดยผลลัพธในระดับบุคคลจะอยูในรูปความสามารถในการรับรูการควบคุม

สถานการณเฉพาะ ทักษะดานตาง ๆ และพฤติกรรมที่สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณใหเปนไปในทางที่ดี   

ในระดับองคกร ผลลัพธจะอยูในรูปของการสรางเครือขายในองคกร การไดมาซึ่งทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ 

อํานาจการจัดการในระดับนโยบาย และในระดับชุมชนผลงานจะออกมาในรูปของหลักฐานอางอิงที่มี      

ความหลากหลาย การประสานรวมมือกัน และการเขาถึงแหลงทรัพยากรของชุมชน 
 Purdey และคณะ (1994 อางถึงใน เยาวดี สุวรรณาคะ, 2543) ไดนําเสนอตัวชี้วัดการเสริมสราง

พลังอํานาจ โดยแบงดังน้ี 

 ตัวชี้วัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งเปนตัวชี้วัดท่ีแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลง

ความสามารถในระดับบุคคลและกลุมที่สามารถทํางานรวมกันในทิศทางใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ 

การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิด เม่ือบุคคลเพิ่มความสามารถในการแสดงออก มีกิจกรรมรวมกับบุคคลอื่น

เพื่อการเปลี่ยนแปลง ตัวชี้วัดน้ีจึงเนนที่ความสามารถอันเปนผลจากการกระทําอยางตอเน่ืองของกระบวนการ

วิเคราะห การมีกิจกรรมและการสะทอนกลับทั้งระดับบุคคลและกลุม 

 ตัวชี้วัดผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติ การนําไปใช รวมถึงการวัด

การตัดสินใจ โครงการที่กระทําตอกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในกลุมชุมชน และองคกร 

 ศิริพร สิงเนตร (2539) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจน้ันมีความหมายไดทั้งที่เปนกระบวนการ

และผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นท้ังในตัวบุคคล องคกรหรือชุมชน ที่ไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถใน         

การเปลี่ยนแปลง แกปญหา ดําเนินการเกี่ยวกับตนเอง องคกร ชุมชนหรือสิ่งแวดลอมใหบรรลุจุดมุงหมายท่ี

ตองการ ซึ่งหากพิจารณาตามความหมายจะเห็นไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีความหมายทั้งที่เปน

กระบวนการ (process) และผลลัพธ (outcomes) ซึ่งเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและระหวาง

บุคคลกับสิ่งแวดลอมโดยมีการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตอบุคคลอื่น และตอองคกรทางบวก 

Ryles (1999 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนท้ัง

กระบวนการและผลลัพธ เปนแนวความคิดท่ีเปนพลวัต และเปนนามธรรม เปนแนวความคิดที่เปนทางบวก 

นําไปสูการเปนผูมีความรูความชํานาญ 
 จากการศึกษาพบวาโครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจสามารถแบงไดดังน้ี 
 การเสริมสรางพลังอํานาจดานกระบวนการ หมายถึง การจัดการของผูบริหารหนวยประเมินที่ทําให

เกิดการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกอยางตอเน่ือง         
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โดยสรางเสริมพัฒนา และเพิ่มศักยภาพของผูประเมิน และทีมการประเมิน ใหครอบคลุมขอบขาย และสภาพ        

การดําเนินงานภายในหนวยประเมิน 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานผลลัพธ หมายถงึ ผลที่เกิดขึ้นกับผูประเมินท่ีไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจจากหนวยประเมิน 

 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  

 Gutierrez (1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539) ซึ่งไดนําเสนอวิธีการเสริมสรางพลัง

อํานาจโดยเนนท่ีตัวบุคคล 4 ประการ ดังน้ี 

 1. เพ่ิมความสามารถในตัวบุคคล (increasing self-efficacy)  โดยการเสริมสรางความเขมแข็งของ

จิตใจ  เพ่ือใหบุคคลสามารถพัฒนาความรูสึกที่ตองการตอสู หรือเอาชนะตนเองในการเริ่มกิจกรรมใหม ๆ  

 2. พัฒนาความรูสึกในเรื่องกลุม (developing group consciousness)  โดยการปลูกจิตสํานึกใน

ตัวบุคคล  ซึ่งเปนสมาชิกของกลุมใหมีความรูสึกรวมที่จะแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

การตระหนักถึงโครงสรางทางสังคมท่ีมีอิทธิพลตอกลุม  จะทําใหบุคคลท่ีขาดพลังอํานาจในตัวเองมี

จุดมุงหมายรวมกันท่ีจะใชพลังของกลุมในการแกปญหาใหกับสมาชิกในกลุม  

 2. ลดการตําหนิตัวเอง (reducing self-blame)  โดยการปรับเปลี่ยนจุดเนนจากการมองเฉพาะ

ปญหาของตนเองหรือกลาวโทษตนเอง   ใหเปนการนําปญหาของตนเองมาพูดคุยในกลุมใหกลุมมี        

ความรับผิดชอบรวมกันในการมองและแกไขปญหา วิธีน้ีจะชวยใหบุคคลท่ีมีปญหา รูสึกเปนอิสระจาก

สถานการณทางลบที่ตนเองประสบอยู  

 4. กําหนดความรับผิดชอบของบุคคลตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (assuming personal 

responsibility for change) เพ่ือใหบุคคลน้ันมีสวนรวมอยางจริงจัง และรูสึกถึงพลังอํานาจของตนเอง     

ในการมุงม่ันท่ีจะแกไขปญหาหรือปรับเปลี่ยนสถานการณที่เกิดขึ้น โดยไมตําหนิหรือกลาวโทษตนเอง และ

ไมใชความรูสึกที่หมดอาลัยตายอยากละทิ้งปญหาของตนเองใหผูอื่นแกไขแทน 

    Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) ที่ไดอธิบายกระบวนการเสริมสรางพลังงานอํานาจ

แกบุคลากรในองคกร โดยใหชื่อวา "ปรามิดแหงอํานาจ" ดังแสดงรายละเอียดตามแผนภาพที่ 2.5 

ประกอบดวย 10 ขั้นตอน โดยมีความสําคัญและสัมพันธกันอยางตอเน่ือง ไดแก  

 1. ความรับผิดชอบ (power through responsibility) โดยการใหคําจํากัดความของบทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ ความแตกตางระหวางบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบแตละงาน และสงเสริมบทบาทหนาท่ี

บุคลากร ทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจและเปนเจาของในบทบาทความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับ รวมทั้งเขาใจ

ในความรับผิดชอบของผูอื่น   

 2. อํานาจหนาที่ (power through authority) มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหทัดเทียมกับบทบาท
หนาท่ีความรับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล พรอมท้ังชี้แจงใหทราบถึงอํานาจหนาที่
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และขอบเขตของอํานาจหนา ท่ีใหชัดเจน รวมทั้ งชวยใหบุคคลกาวหนาในอํานาจหนา ท่ี และสราง           

ความภาคภูมิใจวาอํานาจหนาท่ีเปนรางวัลสําหรับผลงานในอดีต    

 3. มาตรฐานความเปนเลิศ (power through standard of exellence) ตองยึดถือและมุงเนนใน

มาตรฐาน กําหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และเวลาสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

รูสึกถึงผลสําเร็จแหงความเปนเลิศ ยึดม่ันในความเปนเลิศ 

 4. การฝกอบรมและการพัฒนา (power through training and development) ตามความ

ตองการของบุคลากร เปนการทําใหผูปฏิบัติมีทักษะและมีความเชื่อม่ันในมาตรฐานความเปนเลิศ สรางเสริม

ความมีคุณคาในตนเอง เสริมสรางแรงจูงใจที่เรียนรูโดยไมมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง  

 5. การใหความรูและขอมูลขาวสาร (power through knowledge and information) เปนการให

บุคลากรไดรับรูเปาหมาย วัตถุประสงค และแผนงาน ขอมูลขาวสารขององคกรอื่น ๆ ความเจริญกาวหนาและ

การเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน โดยไมปกปดขอมูลขาวสาร และพยายามคาดการณวาขอมูลใดเปนความตองการ

ของบุคลากร สื่อสารเฉพาะขอมูลขาวสารที่จําเปนและใชวิธีการที่เหมาะสม ตลอดจนการสนับสนุนใหบุคลากร

ไดมีโอกาสแสวงหาขอมูลขาวสารจากภายนอก 

 6. การใหขอมูลยอนกลับ (power through feedback) จุดมุงหมายของการใหขอมูลยอนกลับคือ 

เสริมสรางผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น แสดงใหบุคลากรไดเห็นวาเขาตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง 

จูงใจใหบุคลากรทํางานไดดีขึ้น และสรางความภาคภูมิใจใหผูปฏิบัติงาน   

 7. การรับรู (power through perception) ใหบุคลากรรับรูโดยการยกยอง ประเมินการทํางาน   

ใหขอมูล ใหอํานาจหนาท่ีสูงขึ้น และใหคาตอบแทนสวัสดิการตาง ๆ เม่ือบุคลากรรับรูถึงคุณคาในตนจะรูสึก

พึงพอใจ และมีแรงจูงใจที่จะผลิตผลงานหรือคุณภาพบริการใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

 8. ความไววางใจ (power through recognition) ใหบุคลากรรูสึกไววางใจในงานของตนเอง คือ 

ทําใหบุคลากรรูสึกถึงความไววางใจ เชื่อม่ันในความสามารถของตนเองและผูอื่น โดยเชื่อวาบุคคลยอมมี

พื้นฐานที่ดีและมีความสามารถทํางานไดดี  มีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอื่น รวมทั้งใหอิสระในการ

ทํางานแกบุคลากร  

9. การรับรูตอความลมเหลว (power through permission to fall) โดยการชวยใหบุคลากรรูสกึวา

ความลมเหลวเปนประสบการณทางบวก ทําใหบุคคลสามารถวางแผนและคาดการณตอความลมเหลว รวมทั้ง

ประเมินความเสียหายของความลมเหลวได และสิ่งสําคัญคือ ไมตําหนิบุคคลตอหนาบุคคลอื่นเม่ือเขาทํา

ผิดพลาด แลวชวยประคอง สนับสนุนใหเขาปรับปรุงงานใหม นอกจากน้ีควรมีการใหรางวัลและสนับสนุนกับ

การทํางานในสภาวะที่เสี่ยง  

 10. การใหความเคารพ (power through respect) โดยการปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยการเคารพใน

เกียรติและใหการนับถือ สามารถทําไดโดยสนับสนุนเขาดวยคําสั่งที่จําเปนใหทรัพยากรที่เพียงพอ ใหขอมูล

ขาวสารที่ตองการทันเวลา เคารพในเวลาของเขา พยายามหาวิธีที่ทําใหเขาทํางานไดงายขึ้น รับฟงความคิดเห็น 

เคารพในสิทธิสวนตัว ยอมรับในความยากลําบาก ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่ยิ่งใหญในการปฏิบัติงาน 
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เกิดความรูสึกวาองคการคํานึงถึงตัวบุคคลของเขา เขาจะเกิดความเคารพตัวเอง  และตอมาอํานาจของเขาจะ

เพ่ิมขึ้นทําใหบรรลุความสําเร็จในงานได   

     
 

      การรับรู 

 

                การใหขอมูลยอนกลับ 
 

               การใหความรูและขอมูลขาวสาร 
 

ความไววางใจ                 การฝกอบรมและการพัฒนา            การยอมรับความลมเหลว 

                                 

              การกําหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ 

 

                       การมอบอํานาจ 

 

             การกําหนดบทบาทหนาที่รับผิดชอบ 

การใหความเคารพ 

แผนภาพที่ 2.5    รูปแบบปรามิดของพลังอํานาจ 

ที่มา: สุมาลี ขุนจันดี .2541. การวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการ
เสริมสรางพลงัครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา. 

  Scott และ Jaffe (1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) ไดนําเสนอแนวคิด          

เกี่ยวกับกระบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรไว 5 ประการ ไดแก   

 1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย ใหความถูกตองยุติธรรม ใหสารสนเทศและใหมี

สวนรวม 

 2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ซึ่งผูบริหารคือ ผูมีบทบาทสําคัญ    

 3. สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน โดยการสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีมและกระตุนใหทุกคนเปน

ผูนําในการกําหนดเปาหมาย ปฏิบัติ และตัดสินใจในทีมงาน / สวนที่ตนเองรับผิดชอบ  

 4. การสรางบรรยากาศในองคกรที่สงเสริมการเรียนรูรวมกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและรับเอาแนวคิด

หรือทักษะใหม ๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศที่ดีไมไดหมายถึงการมีอิสระ

อยางเต็มท่ี แตหมายถึง "ความสมดุล" ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน "ความยืดหยุน"     

ในการสนองตอบความตองการ "ความพอดี" ในการใหโอกาส และ "ความเสมอภาค" สําหรับทุกคนในองคกร 

 5. การสรางทีมงาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรและเทคนิค

ที่จะสงเสริมคือ การวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการ

ทํางาน การใหแรงจูงใจ และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปนหลังจากนั้นสิ่งที่ทีมงานตองการไดรับ

การแบงปนจากผูบริหารก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาท่ีความรับผิดชอบ อิสระในการทํางาน อํานาจ 

การตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
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Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ประยุกตใชกรอบแนวคิดของ Murrell (1985) 

และ Vogt และ Murrell - Armstrong Empowerment Matrix" ซึ่งประกอบดวยวิธีการตางๆ 6 ขั้นตอน 

ไดแก   

 1. การใหความรูหรือการศึกษา (education)  เปนการแบงขอมูลขาวสารและชวยเหลือผูอื่นใน    

การเรียนรูการใชขอมูล และคิดสรางสรรคขอมูลใหม ๆ  

 2. การชักนํา (leading) เปนการชักนําผูอื่นใหตัดสินใจ  

 3. การเปนท่ีปรึกษา (mentoring) การเปนผูชวยเหลือสนับสนุน (supporting) เปนการให       

การชวยเหลือสนับสนุนและใหคําชี้แนะแกผูอื่น เพ่ือชวยใหบรรลุเปาหมายไดเร็วขึ้น  

 4. การเตรียมการ (providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหลงประโยชน  เพ่ือความสําเร็จ  

 5. การมีแบบแผน (structuring) รวมถึงการสงเสริมการจัดองคกรหรือขอจํากัดในกิจกรรม 

 6.การดําเนินการ (actualizing) เปนการอาศัยประสบการณในอดีต หรือวิธีการเดิมท่ีเกี่ยวของกับ

บุคคลและองคกร ในการเตรียมดําเนินการใหดีที่สุด  

 Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) กลาวถึงกระบวนการเสริมพลังอํานาจ ประกอบดวย 

7 ขั้นตอน ดังน้ี 

 1. กําหนดคานิยม คานิยมจะตองสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน พันธะกิจ และกลยุทธขององคกรได

อยางชัดเจน    

 2. กําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินการ การกําหนดเปาหมายจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเปน

หน่ึงเดียวกัน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร รูสึกเปนเจาขององคกรรวมกัน สวนการวางแผนจะชวยให

องคกรดําเนินงานมีความยืดหยุน ใชทรัพยากรที่มีจํากัดไดคุมคาตามศักยภาพ  

 3. กําหนดคุณภาพผลิตภัณฑหรือคุณภาพบริการ โดยคํานึงถึงผูรับบริการเปนศูนยกลางผลิตภัณฑ

หรือคุณภาพบริการตองตอบสนองความพึงพอใจของผูรับบริการได มีระบบการตรวจสอบ การใหรางวัล    

การยกยองชมเชยผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี  

 4. กําหนดบทบาทหนาท่ีของบุคลากร มีการทบทวนใหบุคลากรไดเขาใจในรายละเอียดเกี่ยวกับ

บทบาทหนาท่ีที่รับผิดชอบ ขอบเขตงานตามตําแหนงงานนั้น ๆ ตลอดจนสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรเขาใจ

การทํางานเปนทีม 

 5. กําหนดองคประกอบ หลักเกณฑที่เกี่ยวของและขอบเขตการบริหารจัดการ ไมมองแตเพียง

จุดประสงคและทิศทางขององคกรเทาน้ัน แตตองมีการสรุปแนวทางในการปฏิบัติงานใหบุคลากรไดทราบอยาง

ชัดเจน  

 6. มีการประเมินองคกรและบุคลากร ในการประเมินองคกรจะประเมินไดจากความคาดหวังที่มีตอ

องคกร รางวัลหรือสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน ระบบการชวยเหลือสนับสนุนและจํานวนทรัพยากรท่ีสามารถ

นํามาใชได สวนการประเมินบุคลากรจะดูไดจากคานิยม ความเชื่อ ความคาดหวัง ที่สงผลตอความมุงม่ันต้ังใจ

และความสามารถในการปฏิบัติงาน  
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 7. เชื่อมโยงคานิยมขององคกรและของบุคลากรเขาดวยกัน คานิยมจะแสดงใหเห็นวา องคกรและ

บุคลากรคิดวาจะทําอะไร หากคานิยมมีความสอดคลองกัน จะทําใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ   

ในองคการเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคกรได 

 Stewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) ไดเสนอแนวทางในการดําเนินการเสริมสราง

พลังอํานาจไว ดังน้ี  

 1. การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง (personal empowerment) ดวยการตรวจสอบตนเอง

เกี่ยวกับความพอใจในสภาพการทํางาน และหากพบวามีอุปสรรค ตองดําเนินการสรางความมั่นใจเสียกอน 

หรืออาจตองขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่นเพื่อเปนการขยายความพรอม  

 2. การศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจในองคกร (power culture) นํามาเปนขอมูลสําคัญในการสราง

และกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร 

 3. การสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจ บรรยากาศในองคการเปนสิ่งสําคัญและถือ

วาเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจําเปนของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก    

    3.1 บรรยากาศของความไววางใจ (trust) ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน และเม่ือมี

ขอผิดพลาดเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ผูบริหารควรใหความเห็นใจ เขาใจและชวยเหลือแกไขใหงานสามารถ

ดําเนินตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 

    3.2 บรรยากาศที่มีการสื่อสารแบบเปดเผย (openness) เปนการชวยใหผูปฏิบัติงานกลาเขาพบ 

รายงานหรือขอความชวยเหลือ และยอมรับคําแนะนําหรือความชวยเหลือจากผูบริหาร  

 4. การบริหารจัดการโดยใชทักษะท่ีเหมาะสมซึ่งทักษะสําคัญที่ผูบริหารตองใชในการเสริมสรางพลัง

อํานาจและแนะนําผูปฏิบัติงาน ไดแก  

    4.1 การเสริมสราง (enabling) หมายถึง การใหอํานาจ มอบหมายใหผูปฏิบัติงานสามารถ

ตัดสินใจในการทํางานไดอยางมีอิสระหรือมีโอกาสใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี  

    4.2 การเอื้ออํานวย (facilitating) หมายถึง การจัดโอกาส สรางบรรยากาศองคการเพ่ือให

ผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเอง ไดเรียนรูสิ่งใหมๆ  และความกาวหนาทางวิชาการซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการจัดหาทรัพยากร เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ  

    4.3 การปรึกษาหารือ (consulting) หมายถึง การรวมกันคิด แลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมใน

การตัดสินใจแกปญหาและหาแนวทางพัฒนางานใหบรรลุวัตถุประสงค  

    4.4 การปฏิบัติงานรวมกัน (collaborating) หมายถึง การที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมกัน

วางแผนงาน ดําเนินกิจกรรมตามแผนงานและประเมินผลงานรวมกัน ผูบริหารแสดงแบบอยางที่ดีและถูกตอง 

เปนการสรางสัมพันธภาพที่อบอุน เกิดความไววางใจและการเรียนรูรวมกัน  

    4.5 การเปนผูสอนหรือพี่เลี้ยง (mentoring) หมายถึง ผูบริหารซึ่งมีประสบการณและมีความรู

ความสามารถมากกวาเปนผูสอนงาน สนับสนุน ดูแลใหคําปรึกษา และชวยเหลือผูที่มีประสบการณนอยกวาให

มีการพัฒนาตนเองในดานการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ การดํารงชีวิตและความเปนผูนํา เพื่อใหเกิดความพรอม



    38   
ในการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพไดโดยอิสระ ม่ันใจและสามารถสอนผูอื่นตอไปได ทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ี

อบอุนและไววางใจกัน  

    4.6 การประคับประคอง (supporting) หมายถึง การจูงใจ ใหกําลังใจ ดูแลชวยเหลือเม่ือมีความ

ทุกข วิตกกังวล หรือคับของใจ เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีพลังกายและใจ ในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ตอไป  

 Kinlaw (1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) ไดนําเสนอวิธีการ / กระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจ ในลักษณะของรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment process 

management model) ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ ขั้นตอน (steps) และสารสนเทศนําเขา (information 

inputs) ดังแสดงรายละเอียดตามแผนภาพที่ 2.6 โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

 1. ขั้นตอน (steps) 

 การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีขั้นตอนสําคัญอยู 6 ขั้นตอน ตั้งแตการวางแผน การเริ่มดําเนินการ 

และการประเมินผล ซึ่งตองดําเนินการอยางตอเน่ืองดังน้ี    

    1.1 กําหนดขอบเขตและเผยแพร (define and communicate) การเริ่มตนของการเสริมสราง

พลังอํานาจจําเปนท่ีตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นตองเผยแพรใหทุกคนในองคกร

ไดรับรู  

    1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (set goals and strategies) ในการทํางานทุกระดับของ

องคกร วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจคือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนใน

องคกร ซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  

    1.3 ฝกอบรม (train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม ดังน้ันควรฝกอบรม

เทคนิคเพื่อการปรับปรุงและสรางสรรคการปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน  

    1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคกร (adjust the organization's structure) เพื่อเพิ่มอิสระในการ

ทํางาน ลดความเปนทางการและสิ่งที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน และวางรูปแบบเครือขายการ

บริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด  

    1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (adjust the organization's systems) โดยพิจารณา

วัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถที่จะควบคุมและจัดการได ประการ

สําคัญคือ  สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ  

    1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เปนการประเมินในแตละขั้นตอนที่กลาว

มา โดยวัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทาง

ในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น  

 2. สารสนเทศนําเขา (information inputs)  

 สารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ มี 6 ประการ ไดแก  
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    2.1 ความหมาย/นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (meaning of empowerment) เปนการสราง

ศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ไดแก ความยึดม่ันผูกพัน ความสามารถและจริยธรรม 

    2.2 สิ่งตอบแทน (payoffs) ที่คาดหวังและเชื่อม่ันวาจะไดรับจากการเสริมสรางพลังอํานาจมี 3 

ระดับ คือ ระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคน นําไปสูระดับที่สองคือการเปลี่ยนแปลง

ในแตละองคประกอบขององคกร เชน บรรยากาศการทํางาน กระบวนการทํางาน คุณภาพงาน เปนตน และ

ระดับที่สามคือ องคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง  

    2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (targets for empowerment) มุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน

แตละคนและทีมงาน โดยเสริมสรางสภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ 

ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุง และสามารถในการจัดการงานในหนาท่ี 

    2.4 กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ (strategies for empowerment) ที่สําคัญมี 3 ประการ 

คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีม และสงเสริมให

เกิดการเรียนรูทุกระดับทั้งในระดับบุคคล ระหวางบุคคล ทีมงาน และองคกร   

    2.5 การควบคุมการเสริมสรางพลังอํานาจ (controls for empowerment) แตกตางจากการ

ควบคุมแบบดั้งเดิม เนนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 

    2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ (roles and functions) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทและ

หนาท่ีของผูปฏิบัติงาน จากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐานสูงขึ้น  
 

           

           

           

           

           

           

           

           

        

ผลที่ได ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การกําหนดและการติดตอ จัดเปาหมายและยุทธศาสตร ฝกอบรม 

การพัฒนา

อยางตอเนื่อง 
  

การวัดผลและพัฒนา การปรับโครงสรางองคกร การปรับระบบองคกร 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.6 รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  
ที่มา: Kinlaw, D.C. 1995. The practice of empowerment. Hamphire : Gower Publishing, 24. 
 

บทบาทและหนาที่ การควบคุมสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ยุทธศาสตรสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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 Fetterman (1996 อางถึงใน Fetterman, 2001 ) ไดเสนอขั้นตอนของการประเมินแบบเสริมพลัง

อํานาจเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 

การกําหนดขั้นตอนพันธะกิจหรือวิสัยทัศน (establish mission or vision statement) 

ขั้นตอนน้ีเปนขั้นตอนแรกของการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจ เริ่มตนดวยการใหผูมีสวนรวมระบุ

พันธะกิจหรือวิสัยทัศนของโครงการหรือหนวยงาน นักประเมินทําหนาท่ีอํานวยความสะดวกในการจัดหา

สถานที่ในการระดมสมอง การอภิปราย เพื่อใหผูมีสวนรวมไดแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่และเปนอิสระ 

โดยใหรวมคิด สรางหรือกําหนดวลี ขอความที่แสดงวิสัยทัศนหรือพันธะกิจของโครงการหรือองคกรทั้งในสวน

ที่มีอยูเดิม กําลังดําเนินการหรือกําลังจะนํามาใชหรือเสนอใหม จากน้ันก็ลงมติหาพันธะกิจหลัก และนํากลับไป

ใหสมาชิกทั้งหมดชวยกันปรับปรุงแกไขใหมีความถูกตองเห็นพองตองกัน 

การรวบรวมขอมูล (taking stock) 

ขั้นตอนน้ีเกี่ยวของกับการจัดลําดับความสําคัญ และประเมินกิจกรรมการปฏิบัติงานในปจจุบันของ

องคกร ขั้นน้ีพัฒนามาจากขั้นพันธะกิจ เปนการสํารวจสิ่งที่มีอยูในโครงการหรือองคกร จัดเปนการคนหา

จุดออนจุดแข็งของงานที่ทําอยู ขั้นตอนนี้แบงเปน 2 ขั้นตอนยอย คือ 

ขั้นตอนที่ 1 ผูมีสวนรวมในโครงการหรือในองคกรชวยกันจัดทํารายการของกิจกรรมหลักท่ี

ดําเนินการในโครงการหรือองคกรออกมา จากนั้นก็ทําการจัดลําดับความสําคัญของแตละกิจกรรมสมาชิกให

ความสําคัญแกกิจกรรมตามความเหมาะสมและความคิดเห็นของตนเอง แลวเรียงลําดับความสําคัญของ

กิจกรรมจากคะแนนมากไปหานอย เพื่อเลือกกิจกรรมที่มีความสําคัญที่มีความสําคัญ 10 อันดับแรก สําหรับ

นําไปใชในการประมาณคาความสําคัญตอไป 

ขั้นตอนที่ 2 เปนการประมาณคาความสําคัญกิจกรรมของโครงการที่ไดจากขั้นท่ี 1 ขั้นตอนนี้มี   

ความจําเปนที่ตองอภิปรายและนิยามความหมายของกิจกรรมที่นํามาประมาณคาใหเกิดความกระจางชัดและ

ทุกคนเขาใจตรงกัน จะทําใหการประมาณคาความสําคัญมีความสําคัญมีความสมบูรณและมีความหมายมาก

ขึ้น จากน้ันสมาชิกจะทําการประมาณคาความสําคัญของกิจกรรม 

การวางแผนสําหรับอนาคต (planning for future) 

ในขั้นน้ีผูมีสวนรวมจะถูกกระตุนใหพวกเขาวางแผนปรับปรุงงาน ที่จะทําใหงาน โครงการ หรือ

องคกรดีขึ้น นักประเมินจะทําการกระตุนใหสมาชิกนํารายการกิจกรรมที่ไดมาจากขั้นการเก็บรวบรวมขอมูลมา

ใชในการวางแผนในอนาคต ดังน้ันตัววิสัยทัศนหรือพันธะกิจจึงนําไปสูการรวบรวมขอมูลโครงการหรือองคกร 

และใชขอมูลที่ไดปรับแตงขั้นการวางแผนในอนาคต เพ่ือใหไดรายละเอียด และแนวทางในการตรวจสอบ

ขั้นตอนของการประเมินและแผนการปฏิบัติการ ซึ่งมี 3 ขั้นตอนยอย ดังน้ี 

การกําหนดเปาหมาย (setting goald) 

เปนการกําหนดความสําเร็จในอนาคตของโครงการหรือองคกร การกําหนดเปาหมายสามารถทําได

โดยการระดมสมอง (branstorming) จากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับโครงการหรือองคกรทุกฝาย รวมทั้ง       

นักประเมินภายนอกดวย เปาหมายที่ดีตองไดมาจากมุมมองของผูมีสวนรวมทุกฝาย มีความสอดคลองกับ   
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การทํางานปกติ กิจกรรม ศักยภาพ แหลงทรัพยากร ขอบเขตความสามารถขององคกรมีความเปนจริง นําไปสู

การพิจารณาปจจัยในขั้นเริ่มตนปฏิบัติงานได สรางแรงจูงใจในความสําเร็จ เปนแหลงทรัพยากรที่สําคัญ 

ปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม และมีความเชื่อมโยงระหวางกิจกรรมผลลัพธในระยะยาวของโครงการ มี

การกําหนดเปาหมายระหวางทางที่สอดคลองกับงานประจําของโครงการโดยตรง สามารถขยายไปสูเปาหมายที่

ซับซอน สรางความชัดเจนของผลลัพธและการใหเหตุผล มีการแกไขใหถูกตองและเหมาะสม 

การพัฒนากลยุทธในการปฏิบัติงาน (developing strategies) 

ขั้นตอนน้ีใชกระบวนการระดมสมอง การพิจารณาอยางถี่ถวน และการลงฉันทามติเพ่ือกําหนดชุด

ของกลยุทธของโครงการเพื่อบรรลุผลของเปาหมายท่ีกําหนด กลยุทธเหลาน้ีตองมีการพิจารณาทบทวนอยาง

ตอเน่ืองและเปนประจํา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและประสิทธิผลที่เกิดขึ้นภายใตการใหคําปรึกษาจาก

ผูสนับสนุนและมีสวนรวมในโครงการ กระบวนการนี้จัดเปนสวนสําคัญของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

และผูมีสวนรวมจะตองมีความรูเกี่ยวกับงานที่ตนเองทําเปนอยางดี 

การจัดหาหลักฐานและแสดงความกาวหนาในการปฏิบัติ (documenting progress) 

ขั้นตอนน้ีมีความสําคัญอยางมาก ผูมีสวนรวมทุกคนจะไดรับการกระตุนใหคนหาหลักฐานที่ใชใน  

การกํากับติดตามความกาวหนาของการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย รูปแบบของเอกสารตองมีขอมูล

ครบถวน สมาชิกทุกคนตองสามารถอธิบายวารูปแบบของเอกสารที่เลือกใชน้ันมีความสอดคลองกับเปาหมาย

เฉพาะของโครงการอยางไรบาง ขั้นตอนน้ีมีความยุงยากแตสามารถชวยปองกันการเสียเวลาและ           

ความคลุมเครือหลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการ นอกจากน้ีเอกสารที่ใชตองมีความนาเชื่อถือ 

Witherspoon (1997) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีทั้งการปฏิบัติกับ

ระดับความคิดของบุคคลระดับความสัมพันธระหวางบุคคลและระดับโครงสรางองคกร ซึ่งทั้ง 3 ระดับตาง   

มีจุดเนน ไดแก 

1. ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเชื่อม่ันวาตนสามารถสรางสรรคงานสามารถสราง       

การเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดสิ่งใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจการทํางาน  

2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงาน และ

ความสัมพันธระหวางกลุมงานตาง ๆ ในองคกร เพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  

3. ระดับโครงสรางองคกร เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบแนวปฏิบัติและ

จัดการสภาวะแวดลอม เพ่ือเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลังอํานาจการทํางาน  

Lashley (1997) กลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ การทํางานของบุคลากร ไววา

ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญดังน้ี    

1. การวิเคราะหสภาวะการณที่บุคลากรขาดพลังอํานาจการทํางาน เพ่ือหาสาเหตุที่แทจริง  

2. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของบุคลากร 
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3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช เพื่อใหเกิดความพรอมและประสิทธิภาพ

ในทางปฏิบัติ  

4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีที่เลือกไว    

5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฏ 

Luthans (1998) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย  

1. การใหบุคลากรมีอิสระทางการคิดตัดสินใจ การริเริ่มปฏิบัติสิ่งใหม การแสดงผลงาน รวมถึง    

การพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น ๆ  

2. การมอบอํานาจหนาที่ พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาท่ี

ไปสูการปฏิบัติจริงได  

3. การสงเสริมใหสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน 

4.การสรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความเพียรพยายาม และความตั้งใจจริงของบุคลากรใน        

การปฏิบัติงานในหนาท่ี    

Schermerhon, Hunt และ Osborn (1998) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  

ประกอบดวย 

1. การมอบอํานาจหนาท่ี ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากร และมีหลักฐานรับรอง 

2. การใหบุคลากรมีสวนรวมและรวมพลังความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน 

3. การใหผูบริหารในทุกระดับสื่อสารทําความเขาใจกับบุคลากรใหชัดเจนและสนับสนุนตอปจจัย    

การทํางาน      

Cleirbaut (1998) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร    

ประกอบดวย  

1. การใหบุคลากรมีสวนรวมรับผิดชอบ (responsibility) ในการทํางาน 

2. การมอบอํานาจหนาท่ี (authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชัดเจน  

3. การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (accountability) กระบวนการการทํางานและคุณภาพ

ผลงาน  

4. การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (sharing information) ที่เปนประโยชนในการทํางาน

ระหวางบุคลากร หนวยงานและองคกร 

5. การสรางสรรควิธีทํางานรวมกัน (creating a new deal) ของบุคลากรในองคกร 

 Ivancevich และ Matteson (1999) กลาววา กระบวนการเสริมพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร

ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญดังน้ี 

1. วิเคราะหสภาวะที่ทําใหบุคลากรไมมีพลังอํานาจในการทํางาน 

2. กําหนดยุทธศาสตรและเลือกเทคนิควิธีที่จะเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 
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3. เตรียมความพรอม เตรียมขอมูล เตรียมความสามารถของบุคลากรใหพรอมรับการปฏิบัติ      

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

4. ปฏิบัติตามวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เลือกไว 

5. การเปลี่ยนแปลงพลังอํานาจการทํางานสูพฤติกรรมการปฏิบัติ เปนการใหบุคลากรนําพลังอํานาจที่

เพ่ิมมากขึ้นไปใชทํางานใหเปนประโยชน 

Gordon (1999) กลาววา ใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปนแหลงกําเนิดวิธีการในกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรไดแก   

1. วัฒนธรรมองคกร ใชกลไกการเปลี่ยนแปลง การแขงขัน การติดตอสื่อสาร การสรางความสมัพนัธ

และบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  

2. รูปแบบการบริหาร ใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการบริหารแบบมีสวนรวม 

เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  

3. อํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติและใช         

การสนับสนุนชวยเหลือที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  

4. การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะใชการสงเสริมการเรยีนรูและ
การทํางานรวมกัน เปนกลไกเสริมสรางอํานาจการทํางาน  

 จากการสังเคราะหแนวคิดท่ีเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยสามารถจําแนกออกได

เปน  7 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุน การใหขอมูลขาวสาร การกําหนดความรับผิดชอบ การมี

สวนรวมในการตัดสินใจ การสรางทีมงาน การสรางแรงจูงใจ และการประเมินผลและปรับปรุงงาน         
(Gutierrez, 1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539; Tracy, 1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541; 

Scoot และ Jaffe, 1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Hawks, 1992 อางถึงใน อติพร ทอง

หลอ, 2546; Tebbitt, 1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542; Stewart, 1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 

2545; Kinlaw, 1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542; Fetterman, 1996 อางถึงใน Fetterman, 2001; 

Witherspoon, 1997; Lashley, 1997; Luthans, 1998; Schermerhon, Hunt และ Osborn, 1998;   

Clerbaut, 1998; Ivancevich และ Matteson, 1999; Gordon, 1999) ซึ่งมีรายละเอียดตามตารางที่ 2.6 
 

 



           
  
ตารางที่ 2.6 สรปุแนวคิดเกี่ยวกบักระบวนการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
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การใหการสนับสนุน   

1. การสงเสริมทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางานของ

องคกร แลวนํามาพัฒนางาน 
        7 (4)        

2. การกําหนดใหศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาของงานภายในองคกร            4 (7)     

3. การยกยองและยอมรับในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของบุคลากร        8 (3)         

4. ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน             3 (8)    

1 (1  5. การใหบุคลากรจัดลําดับความสําคัญของงานในองคกร               0) 

การใหขอมูลขาวสาร   

2 (9) 6. การชี้แจงใหบุคลากรยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน                

4
4

train
Text Box
44



           
  
ตารางที่ 2.6 สรปุแนวคิดเกี่ยวกบักระบวนการเสริมสรางพลังอาํนาจ (ตอ) 

 S
co

o
t 
แ
ล
ะ
 Ja

ff
e
 (
1
9
9
1
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 ป
ย
ธ
ิด
า 
ว
ร
ญ
าโ
ณ
ป
ก
ร
ณ
, 
2
5
4
6
) 

 G
u
ti
e
rr

e
z
 (
1
9
9
0
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 ก
อ
บ
กุ
ล
  
พั
น
ธ
เจ
ร
ิญ
ว
ร
ก
ุล
, 
2
5
3
9
) 

 S
te

w
a
rt

 (
1
9
9
4
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 ส
ม
ช
าย

 บุ
ญ
ศ
ิริ
เภ
ส
ัช
, 
2
5
4
5
) 

 F
e
tt
e
rm

a
n
 (1

9
9
6
 อ
าง
ถึ
งใ
น
  
F
e
tt
e
rm

a
n
, 
2
0
0
1
) 

 H
a
w

k
s 

(1
9
9
2
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 อ
ติ
พ
ร
 ท
อ
งห
ล
อ
, 
2
5
4
6
) 

 T
e
b
b
it
t 
(1

9
9
3
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 ศิ
ร
ิพ
ร
 พู

น
ชั
ย
, 
2
5
4
2
) 

 K
in

la
w

 (
1
9
9
5
 อา

งถึ
งใ
น
 ศิ
ร
ิชั
ย
 พู

น
ช
ัย
, 
2
5
4
2
) 

 T
ra

cy
 (
1
9
9
0
 อ
าง
ถึ
งใ
น
 สุ
ม
าลี

 ขุ
น
จ
ัน
ดี
, 
2
5
4
1
) 

 S
ch

e
rm

e
rh

o
n
, 
H
u
n
t 
แ
ล
ะ
 O

sb
o
rn

 (
1
9
9
8
) 

 I
v
a
n
ce

v
ic

h
 แ
ล
ะ
 M

a
tt
e
so

n
 (
1
9
9
9
) 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ รวม (อันดับ) 

 W
it
h
e
rs

p
o
o
n
 (
1
9
9
7
) 

 G
o
rd

o
n
 (
1
9
9
9
) 
  

 C
le

rb
a
u
t 
(1

9
9
8
) 

 L
u
th

a
n
s 

(1
9
9
8
) 

 L
a
sh

le
y
 (
1
9
9
7
) 

7. การเสนอแนะใหนําความรูที่มีไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมี

คุณภาพ 
1 (10)                

         5 (6) 8. การใหขอมูลขาวสารและความรูที่เกี่ยวกับการทํางานขององคกร       

การกําหนดความรับผิดชอบ   

 9. การกําหนดขอบเขตเปาหมายในการทํางานของบุคลากร       9 (2)          

9 (2) 10. การกําหนดบทบาท หนาที่ในการทํางานของบุคลากร                

11. การกําหนดองคประกอบหลักเกณฑการบริหารขององคกร          2 (9)       

12. การกําหนดมาตรฐานของงานภายในองคกร 3 (8)                
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การมีสวนรวมในการตัดสินใจ   

13. การใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารโดยรวมกันวางแผนและ

ตัดสินใจในการทํางาน 
            3 (8)    

การสรางทีมงาน   

14. การจัดรูปแบบการบริหารแบบการกระจายอํานาจภายในทีมงาน 3 (8)                

15. การใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูในการทํางานระหวางทีมงาน      10 (1)           

16. การใหอิสระในการปฏิบัติงานแกทีมงาน          6 (5)       

การสรางแรงจูงใจ   

7 (4) 17. การใหแรงจูงใจและความกาวหนาในการทํางาน                
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18. การสรางมิตรภาพและน้ําใจไมตรีระหวางบุคลากร 2 (9)                

การประเมินผลและปรับปรุงงาน   

19.ผูบริหารกําหนดการประเมินภายในระดับองคกรและระดับบุคลากร 

และมีระบบชวยเหลือใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
7 (4)                

20.ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรตรวจสอบตนเอง หากพบอุปสรรคที่

สงผลตอการปฏิบัติงานตองแกปญหา 
3 (              8)   
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48                

ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 Kanter (1983 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจใหแก

บุคลากรในองคกรจะสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดม่ันและผูกผันตอองคกร อีกท้ังยังสงผลตอความพึงพอใจ

และภาคภูมิใจในงานที่ตนทําอยู 

 Byham (1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) กลาววา ความรูสึกของบุคคลท่ีไดรับ          

การเสริมสรางพลังอํานาจ บุคคลจะมีความรูสึกเปนเจาของงาน มีความรับผิดชอบ มีจุดยืนของตนเอง 

สามารถควบคุมกํากับงานของตนเองได  มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการทํางานเปนทีม มีความภาคภูมิใจ

ในงาน เปนผูฟงที่ดี และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความสามารถในการแกปญหา มีความยืดหยุน        

มีเปาหมาย มีทิศทางในการปฏิบัติงาน ไดรับการสงเสริมสนับสนุน มีทรัพยากรหรือแหลงประโยชนที่

เอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน และมีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง  

 Manthey (1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจ จะมีลักษณะโดดเดน 3 ประการ คือ 

 1. มีความรับผิดชอบ (responsibility) ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลน้ันยอมรับในหนาที่

ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคการตองรับรูวาใครทําอะไรเมื่อไร  

 2. มีอํานาจหนาท่ี (authority) และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ  

 3. ตระหนักถึงภาระหนาท่ี (accountability) ครอบคลุมถึงการทบทวน การตัดสินใจและการกระทํา

ในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไม 

 Dobos (1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจน้ันจะกอใหเกิด

องคประกอบสําคัญ 3  สวนขึ้นในตัวบุคคล ไดแก  

 1. มีความรับผิดชอบ (responsibility acceptance) มีความกลาเผชิญหนากับปญหา  

 2. ตระหนักถึงภาระหนาที่ (accountability) เปนการมองยอนกลับวางานที่รับผิดชอบนั้นมี     

ความถูกตองเหมาะสมเพียงไร  ถาไมเหมาะสมตองแกไขปรับปรุงใหดีขึ้น  

 3. กลาเสี่ยง (risk taking) กลาตัดสินใจ เลือกแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยอาศัยขอมูล

ที่จํากัด ประสบการณ และความเปนไปไดของผลลัพธที่เกิดขึ้นในแตละแนวทาง 

Short และ Rinehart (1992 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) กลาววา การศึกษาพลังอํานาจ

การทํางานของครู จากสิ่งที่ปรากฏจากการทํางานดานตาง ๆ ไดแก 

 1. การตัดสินใจในการทํางาน ครูมีสวนรวมตัดสินใจในสิ่งที่มีผลตองาน 

 2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ ครูมีโอกาสกาวหนา พัฒนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญไดเรียนรูอยาง

ตอเน่ืองและเพิ่มพูนทักษะความสามารถจากการทํางานในหนาท่ี 

 3. สถานภาพในการทํางาน ครูไดรับการยอมรับ ไดรับเกียรติ ไดรับการสนับสนุนจากผูรวมงานและ 

ผูมีสวนเกี่ยวของในภาพลักษณของความเปนมืออาชีพ 
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 4. สมรรถภาพในการทํางาน ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่ชวยใหผูเรียนไดเรียนรู พัฒนา

คุณธรรม ความรู ความสามารถและสําเร็จการศึกษาอยางมีคุณภาพ 

 5. ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการควบคุมวิถีการทํางานของตนเอง 

 6. ผลกระทบในการทํางาน ครูมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของสถานศึกษา 

 Gibson (1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) กลาววา ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ 

การรับรูพลังอํานาจ (sense of power) ที่เกิดขึ้นภายในบุคคลซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน ไดแก  

 1. ความสามารถที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณได หมายถึง การที่บุคคลมีการรับรูในศักยภาพ

และความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกไขปญหา ตลอดจนสามารถดําเนินงานไดสําเร็จบรรลุตาม

เปาหมายทามกลางอุปสรรคที่ เกิด ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูสิ่งใหม  เปนการนําความรูและ

ประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  

 2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึงการที่บุคคลมีความรูสึกท่ีดี และเปนประโยชน

กับตนเอง ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความม่ันใจ และมีกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป สงผลใหการปฏิบัติงาน

ประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว  

 3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลใน

ดานตาง ๆ ไปสูสิ่งที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลรูสึกม่ันใจในความสามารถเพิ่มขึ้น  

 4. การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดขึ้นใน

ตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อม่ันในตนเอง มีเปาหมายใน

ชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง และมองเห็นความสําคัญของตนเองตองานในความรับผิดชอบและตอผูอื่น 

บุคคลท่ีมีการรับรูพลังอํานาจในตนเองทั้ง 4 ดานดังกลาวในระดับสูงจะนําไปสูความมีคุณภาพและ

ความสําเร็จในงานได น่ันคือ คุณลักษณะดังกลาวเปนคุณลักษณะสําคัญที่นําไปสูการพัฒนาบุคคล 

 Yueh Yun Wu (1994 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) กลาววา ความพึงพอใจในงาน 

ความยึดม่ันผูกผันตอองคกร เพศ วุฒิการศึกษา และสถานภาพในการทํางาน สามารถรวมกันทํานาย       

การเสริมสรางพลังอํานาจครู 

 Spreitzea (1995 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจของ

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการรับรูและมีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง 
Clutterbuck (1995 อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) ไดกลาวถึง ลักษณะของ

องคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจวาจะมีการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 2.7 
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ตารางที่ 2.7 ลักษณะพฤติกรรมองคกรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

พฤติกรรมเดิม พฤติกรรมใหมภายหลังการเสรมิสรางพลังอํานาจ 

1. มีความหวาดกลัว 

2. เห็นวาการเรียนรูเปนเรื่องยุงยาก 

3. มีลักษณะของการพึ่งพา 

4. ไมคอยมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5. ขาดการอบรมและขาดการพัฒนา 

6. หลบเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง 

7. มองขอมูลยอนกลับเปนการวิพากษวิจารณ 

8. ใชประสบการณเดิม 

9. การฝกอบรมและการพัฒนาเปนความรับผิดชอบ

ของฝายบุคคล  

10. ขาดวิสัยทัศน  

11. หลบเลี่ยงปญหา 

12. ไมมีความไววางใจและหวาดระแวง 

1. ถือเปนส่ิงทาทายและมีคุณประโยชน 

2. การเรียนรูเปนส่ิงที่มีประโยชน 

3. มีความเปนอิสระ 

4. บุคลากรสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง และสามารถเสนอแนะ

แนวทางแกไขปญหาแกผูอื่น และมีทักษะในการปฏิบัติงาน ไมตองมี

การนิเทศงาน  

5. ไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

6. พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

7. มองขอมูลยอนกลับวาเปนส่ิงสําคัญในการดําเนินงาน 

8. มีการตรึกตรองและเรียนรู 

9. การฝกอบรมและการพัฒนาเปนความรับผิดชอบของทกุคน 

11. มีวิสัยทัศนรวมกัน  

12. แกปญหา 

13. มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง เชน มีการแลกเปลี่ยน14. ขอมูล

ขาวสาร แลกเปลี่ยนความคิด แลกเปลี่ยนทักษะ ฯลฯ 

15. มีความไววางใจ 

ที่มา: Clutterburk, D. and Kemaghan, S. 1995. The power of empowerment. London: Kogan. 

Clutterbuck และ kernaghan (1995) ไดกลาววาบุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมี

พลังอํานาจในการทํางานโดยมีคุณลักษณะ ดังน้ี 
1. สามารถรับการฝกอบรมไดดี 

2. มีความเชื่อม่ันและพึ่งตนเองไดมากขึ้น 

3. กระตือรือรน มีกําลังใจมุงม่ันสูงานและสํานึกในหนาท่ี 

4. สามารถใชความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง 

5. สามารถมีสวนรวมรับผิดชอบในการทํางาน 

6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความตองการ ความสําเร็จ สิ่งที่เปนปญหา เปนความคิด และ

วิสัยทัศนใหผูอื่นรับรูเขาใจได 

7. สามารถที่จะทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอื่นเปนทีม 

8. มีความยืดหยุนในการทํางาน พรอมจะเผชิญและแกปญหา 

9. สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาที่ตองตัดสินใจ รูกาลละเทศะเมื่อตองเกี่ยวของกับผูอื่น 

10. สรางความไววางใจและใหผูอื่นเชื่อถือ 

11. ยึดหลักความสามัคคี ความเปนทีมงาน และเปนองคกร 

12. สบายใจในสถานภาพของตนเองในองคกร 
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13. เขาใจบริบทและผลที่จะเกิดตามมาจากการทํางาน โดยสามารถแกปญหาตนเองและชวยแนะนํา

วิธีแกปญหาใหผูอื่น 

14. สามารถบริหารจัดการตนเอง โดยกําหนดลําดับความสําคัญ 

15. สามารถควบคุมงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

16. สามารถสรางกระบวนการปรับปรุงงานที่ตนเองรับผิดชอบได 

17. มีความรูเกี่ยวกับงานที่ตนเองกําลังทําอยูเปนอยางดี 

18. รูชัดเกี่ยวกับผูที่เขารับบริการทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยรูวาผูใชบริการน้ันตองการอะไร 

19. รักการเรียนรู แสวงหาสิ่งใหมและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

21. ใหความสําคัญและใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ 

22. สามารถเรียนรูจากภาพสะทอนท่ีเปนประสบการณ 

  จากการสังเคราะหแนวคิดท่ีเกี่ยวกับผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยสามารถจําแนกออกได

เปน 5 องคประกอบ ไดแก สมรรถภาพในการทํางาน สถานภาพของผูประเมิน ความรับผิดชอบในตนเอง 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และเจตคติที่ดีในการทํางาน (Kanter 1983 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 

2546; Byham, 1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Manthey, 1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ , 

2546; Dobos, 1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Short และ Rinehart, 1992 อางถึงใน สมชาย 

บุญศิริเภสัช, 2545; Gibson, 1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Yueh Yun Wu, 1994 อางถึงใน    

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Spreitzea, 1995 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542; Clutterbuck, 1995  

อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995; Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) รายละเอียด
แสดงตามตารางที่ 2.8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



           

ตารางที่ 2.8 สรปุแนวคิดเกี่ยวกบัผลลัพธการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
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ผลลัพธการเสรมิสรางพลังอํานาจ รวม (อันดับ) 

 สมรรถภาพในการทํางาน  

1. การมีความรูในงาน         2 (4)   

2. การกําหนดลําดับความสําคัญในการทํางาน          1 (5)  

3. การมีความสามารถในการแกปญหาในการทํางาน     6 (1)       

4. ความสามารถกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน        3 (3)    

 5. ความสามารถรวมกันพัฒนาองคกรใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน        3 (3)   

6. ความสามารถใชขอมูลจากการประเมินชวยในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน         2 (4)   

7. ความสามารแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูโดยใชเทคโนโลยี        3 (3)    

8. ความสามารถเลือกแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใชขอมูลที่จํากัด 

ประสบการณ และความเปนไปไดของผลลัพธ 
        2 (4)   

9. ความสามารถควบคุมและกํากับการทํางานของตนเอง        3 (3)    
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ตารางที่ 2.8 สรปุแนวคิดเกี่ยวกบัผลลัพธการเสริมสรางพลงัอํานาจ (ตอ) 
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รวม (อันดับ) ผลลัพธการเสรมิสรางพลังอํานาจ 

10. ความสามารถในการทํางานเปนทีม          1 (5)  

11. ความสามารถในการถายทอดความรูและประสบการณในการทํางาน          1 (5)  

12. การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นในเรื่องการทํางาน          1 (5)  

13. ความอดทนตอระยะเวลาในการพัฒนางาน          1 (5)  

14. ความมีคุณธรรมในการทํางาน          1 (5)  

สถานภาพในการทํางาน   

15. การไดรับเกียรติในสังคม         2 (4)   

16. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงาน      5 (2)      

ความรับผิดชอบในตนเอง   

17. ความรับผิดชอบ และยอมรับในหนาที่การทํางาน        3 (3)    

18. ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง        3 (3)    

19. ความรับผิดชอบในการฝกอบรม และพัฒนาการทํางาน         2 (4)   
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ตารางที่ 2.8 สรปุแนวคิดเกี่ยวกบัผลลัพธการเสริมสรางพลงัอํานาจ (ตอ) 
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รวม (อันดับ) ผลลัพธการเสรมิสรางพลังอํานาจ 

 ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  

20. ความมั่นใจและความกระตือรือรนในการทํางาน        3 (3)    

21. ความรูสึกถึงความเปนเจาของและภาคภูมิใจในงานของตนเอง           5 (2) 

22. การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาในตนเอง          1 (5)  

เจตคติที่ดีในการทํางาน   

23. ความยึดมั่นและผูกพันตอองคกร        3 (3)    

24. ความพึงพอใจตอการทํางาน        3 (3)    
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
สุมาลี ขุนจันดี (2541) ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

การเสริมสรางพลังครูในระดับประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา แนวคิดการเสริมสรางพลังเปนแนวคิดท่ี

นํามาใชเพื่อพัฒนาองคกร โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการทํางาน การบริหารงานในองคกร 

และมีการทํางานเปนทีมเพื่อทําใหองคกรมีผลงานผลผลิตที่ดีขึ้น และแนวคิดการเสริมสรางพลังน้ีมีความ

เหมาะสมในการนําไปใชในการพัฒนาองคกรการศึกษา และควรมีการปรับปรุงโครงสรางระบบบริหารใน

องคกร โดยมีการวางแผนใหมีการกระจายอํานาจใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม และควรมีการเสริม

พลังอํานาจใหกับบุคคลทุกระดับในองคกร และยังพบวา คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อเสริมสราง

พลังครู ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก ดานความสามารถในการวางแผนงาน ดานความปราดเปรื่องในเชิง

ความคิด ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน การบริหารงาน ดานการมองผูอื่นในแงดี ดานจริยธรรม

และคุณธรรมในการทํางาน ดานความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน ดานการมองในแงดี         

ดานจริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน ดานความสามารถในการบริหารคนและบริหารงาน ดานการมี

ทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน ดานความประพฤติที่เปนแบบอยางที่ดีและดานความสามารถในการชี้นําผูอื่น 

มณี ลี้ศิริวัฒนกุล (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความทนทานของพยาบาล

หัวหนาหอผูปวย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานการพยาบาล 

กับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา  

1) ระดับการศึกษา การไดรับการอบรมดานการบริหาร ความทนทาน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานในดานการไดรับทรัพยากร และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับสมรรถนะ

ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพ         

มีความสัมพันธทางลบกับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน

อายุ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 2) ตัวแปรที่

สามารถรวมกันทํานายสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 

การไดรับการอบรมดานการบริหารและความทนทาน สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนของสมรรถะของ

พยาบาลหัวหนาหอผูปวย  ไดรอยละ 9.30(  = .0930)  ไดสมการดังตอไปนี้ Z = .2428 Cour + .1603 

Har (สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน) 

2
R

ศิริพร พูนชัย (2542) ไดศึกษาโดยเปรียบเทียบความเปนอิสระแหงตน และความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการ กอนหลังการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย ผลการวิจัยพบวา 1) ความเปน

อิสระแหงตนของพยาบาลประจําการ กอนและหลังการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยหัวหนาหอผูปวย

เปนเวลา 4 สัปดาห ไมแตกตางกัน 2) ความเปนอิสระแหงตนของของพยาบาลมีผลตอความพึงพอใจและ   

การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 

สุชาดา เศรษฐีธร (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การระบุสาเหตุ การไดรับ

การเสริมสรางพลังอํานาจ กับความสามารถในการวิจัยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัย

http://library.car.chula.ac.th:82/search*thx/a%7b705%7d%7b691%7d%7b725%7d+%7b709%7d%7b725%7d%7b745%7d%7b712%7d%7b724%7d%7b707%7d/a|c1b3d5+c5d5e9c8d4c3d4c7d1b2b9a1d8c5/-2,-1,0,B/browse
http://library.car.chula.ac.th:82/search*thx/a%7b712%7d%7b724%7d%7b707%7d%7b724%7d%7b702%7d%7b707%7d+%7b702%7d%7b729%7d%7b697%7d/a|c8d4c3d4bec3+bed9b9aad1c2/-2,-1,0,B/browse
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พบวา หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการวิจัยโดยรวมอยูในระดับต่ํา ปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษา และ

การศึกษาอบรมดานการวิจัย มีความสัมพันธกับความสามารถในการวิจัยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และประสบการณการทํางาน ไมมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการวิจัยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน การระบุสาเหตุ             

มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการวิจัยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถใน   

การวิจัยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
นิตยา สงาวงษ (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจงานของพยาบาลประจําการ ความสัมพันธระหวาง 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ

ผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง      

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 2) การเสริมสรางพลังอํานาจดานโครงสราง การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ และ 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( = .668, .665, และ .678 ตามลําดับ, p<.01) 

3) ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ไดอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับดังน้ี การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ           

การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 50.6 (  [superscript 2] = .506) 

สรางสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี Zความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ = .407*Z           
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ + .345*Zการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ 

จากผลการวิจัย แสดงวา การที่หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีกับพยาบาลประจําการและให         

การเสริมสรางพลังดานโครงสราง และการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจแกพยาบาลประจําการ เปนปจจัยท่ี

ชวยเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได 

2
R

2

สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยพื้นฐานของครูอยูในระดับดี 2) พลังอํานาจ       

การทํางานของครู มีความสัมพันธกับทุกดานในปจจัยพื้นฐานของครู และทุกดานในกระบวนการเสริมพลัง

อํานาจ 3) ปจจัยพื้นฐานของครูสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครูเกินกวา รอยละ 

50 4) โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง พบวาเฉพาะดานกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ

เทาน้ัน ที่สามารถเพิ่มพลังอาํนาจการทํางาน สวนโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอกกระบวนการเสริมพลังอํานาจมี

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อรวมโรงเรียนท้ังหมดเขาดวยกัน ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับผล    

การวิเคราะหของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก 

อติพร ทองหลอ (2546) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก ผลการวิจัยพบวา 1) ภายหลังการทดลองระยะที่ 1 อาจารยกลุมทดลอง มีคาเฉลี่ย

http://library.car.chula.ac.th:82/search*thx/a%7b697%7d%7b724%7d%7b693%7d%7b706%7d%7b722%7d+%7b714%7d%7b679%7d%7b744%7d%7b722%7d/a|b9d4b5c2d2+caa7e8d2c7a7c9ec/-2,-1,0,B/browse
http://library.car.chula.ac.th:82/search*thx/a%7b717%7d%7b693%7d%7b724%7d%7b702%7d%7b707%7d+%7b695%7d%7b717%7d%7b679%7d%7b715%7d/a|cdb5d4bec3+b7cda7cbc5e8cd/-2,-1,0,B/browse
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คุณลักษณะบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคกร คือ การยึด

ม่ันผูกพันตอองคกร และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือ การรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง สูงกวา

กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ภายหลังการทดลองระยะที่ 2 อาจารยกลุมทดลอง มี

คาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคกร 

ไดแก การยึดม่ันผูกพันองคกรและความพึงพอใจในงานและดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก        

การตระหนักในคุณคาแหงตนและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง สูงกวากอนการทดลอง และสูงกวา

กลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก เปนการจัดกิจกรรมตอเน่ือง ทั้งกิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการฝกทักษะที่มี

ความสอดคลองกัน ซึ่งสามารถทําใหผูปฏิบัติกิจกรรมตระหนักในความสามารถและพลังอํานาจในตนเอง และ

ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจใหผูอื่น 

ปยธิดา วรญาโณปกรณ (2546) ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครู       

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจครู 

ประกอบดวย 2 มิติ (กระบวนการและผลลัพธ) 13 องคประกอบ 102 ตัวบงชี้ จัดอันดับความสําคัญตาม

นํ้าหนักองคประกอบได ดังน้ี ความพึงพอใจในงาน การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน ความผูกพันตอ

วิชาชีพครู ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเปนอิสระ การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ 

สถานภาพครู ความเชื่อม่ันในตนเอง การให การสนับสนุนและความรูสึกมีคุณคาในตน ผลการตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู มีคา chi-square = 27.51, df = 61, p = 

1.00, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, CFI = 1.00, Standardized RMR = 0.01, RMSEA = 0.00 แสดงวา 

โมเดลตัวบงชี้รวมการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีความตรงเชิงโครงสราง 

ผลทิพย ปานแดง (2547) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจผูปวยและผูดูแลตอพฤติกรรมการ

ใชยาตามเกณฑการรักษาในผูปวยจิตเภท ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการใชยาตามเกณฑการรักษาในผูปวย

จิตเภท หลังผูปวยและผูดูแลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 

ทมาภรณ บูรณสมภพ (2547) ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจและการ

ปรับเปลี่ยนความคิดตอภาวะซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรม ผลการวิจัยพบวา คาคะแนนเฉลี่ยของภาวะ

ซึมเศราของภรรยาที่ถูกทารุณกรรมระหวางกอนไดรับโปรแกรมและหลังไดรับโปรแกรม มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

Yueh Yun Wu (1994 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

การเสริมสรางพลังอํานาจ ความพึงพอใจในงานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรตามการรับรูของครูโรงเรียน

รัฐบาลในรัฐเพนซิลวาเนีย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เพศวุฒิ

การศึกษา และสถานภาพทางการสอน สามารถรวมกันทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจครูได การเสริมสราง

พลังอํานาจและเพศ สามารถทํานายความพึงพอใจในงาน และการเสริมสรางพลังอํานาจ เพศ วุฒิการศึกษา 

และขนาดโรงเรียนสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
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Jackson และ Barbara (2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจครู ความ

รับผิดชอบของครูที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมี

ความสัมพันธทางบวกกับความรับผิดชอบตอผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน อีกทั้งยังสงผลตอบรรยากาศการเรียน

การสอน และชวยใหครูเกิดความรูสึกม่ันใจในตนเองเพิ่มขึ้น 

Schwartz (2001) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูถึงความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติในชั้น

เรียน ผลการวิจัยพบวา อยูในรูปของโมเดลปรามิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การมีสวนรวมใน      

การตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ สถานภาพของครู ความเชื่อม่ันในตนเองของครู ความเปนอิสระ 

ผลกระทบ การรับผิดชอบรวมกัน ประสิทธิผลของความรวมมือ การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกนักเรียน 

ขอตกลงรวมกันและประสิทธิผลของความรวมของทีมงาน อีกท้ังยังชี้ใหเห็นวาครูควรไดรับการสนับสนุน

สงเสริมและเลือกทีมงานเอง โดยผูบริหารควรใหครูทํางานรวมกันดวยความเปนเอกภาพมากกวาที่จะแบงแยก

ครูออกเปนระดับตาง ๆ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือรวมใจในการมีสวนรวมตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
ตอนที่ 4 กรอบแนวคิดและทฤษฏีในการวิจัย 

 

 ผลจากการสังเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนํามาสรางนิยามขององคประกอบและ

กรอบตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดดังน้ี 
  1. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่แสดงหรือบงบอกถึงสภาพการสงเสริมและการ

พัฒนาศักยภาพของหนวยประเมิน และสภาพศักยภาพของผูประเมินภายนอก ที่สงผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกใหสําเร็จลุลวงไปตามเปาหมายที่หนวยประเมินกําหนด 

ซึ่งประกอบไปดวย 2 ดาน ไดแก ดานกระบวนการ (process) และดานผลลัพธ (outcomes) (ศิริพร สิงเนตร

, 2539; Zimmerman, 1990 อางถึงใน สมพงษ ปนหุน, 2548; Purdey และคณะ, 1994 อางถึงใน       

เยาวดี สวรรณาคะ, 2543; Ryles, 1999 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) 

2. ดานกระบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การจัดการของหนวยประเมินท่ีทําใหเกิดการ

เพิ่มผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนวยประเมินอยางตอเน่ือง โดยสรางเสริมพัฒนาและ

เพ่ิมศักยภาพ ของผูประเมินและทีมการประเมิน ใหครอบคลุมขอบขายของสภาพการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน ประกอบดวย 7 องคประกอบ (Gutierrez, 1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539;  

Tracy, 1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541; Scoot และ Jaffe, 1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ, 

2546; Hawks, 1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Tebbitt, 1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542; 

Stewart, 1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545; Kinlaw, 1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542; 

Fetterman, 1996 อางถึงใน Fetterman, 2001; Witherspoon, 1997; Lashley, 1997; Luthans, 1998; 

Schermerhon, Hunt และ Osborn, 1998; Clerbaut, 1998; Ivancevich และ Matteson, 1999; 

Gordon, 1999) ไดแก 
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     2.1 การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการ

ผลักดันและชวยเหลือ การยกยองและยอมรับ ความยืดหยุน และการสงเสริมพฤติกรรม ในการทํางานของ   

ผูประเมินภายนอกที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภายภายนอก 

     2.2 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดหา จัดทํา 

แจง ชี้แจง และเสนอแนะแนวทาง สําหรับเปนขอมูลท่ีชวยยกระดับใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

น้ันมีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งขอมูลดังกลาวจะตองมีความถูกตองและเปนปจจุบัน  

     2.3 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมิน

กําหนดบทบาทหนาที่ ความแตกตางระหวางบทบาทหนาท่ี และแนวทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมินภายนอกภายในหนวยประเมิน 
     2.4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัด

ใหผูประเมินภายในหนวยประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินและทีมการประเมินของตน 

     2.5 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินสงเสริม

ใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางผูประเมิน เพ่ือวางระบบการทํางานที่เอื้อตอการประสานสัมพันธ

และรวมกันแสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมการประเมิน 

     2.6 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการสงเสริม 

กระตุน และผลักดันใหผูประเมินมีความขยันและมุงม่ันในการทํางาน ซึ่งจะทําใหผูประเมินทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของหนวยประเมิน 

     2.7 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมิน

จัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานของหนวยประเมิน ทีมการประเมิน และผูประเมิน ภายใตการรับรูของ     

ผูประเมินภายในหนวยประเมินและโรงเรียนที่เขาทําการประเมิน แลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางใน

การปรับปรุงและพัฒนาใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

3. ดานผลลัพธ การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับผูประเมินท่ีไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจจากหนวยประเมิน ประกอบดวย 5 องคประกอบ (Kanter 1983 อางถึงใน             

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Byham, 1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Manthey, 1989 อางถึง

ใน อติพร ทองหลอ , 2546; Dobos, 1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Short และ Rinehart, 1992 

อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545; Gibson, 1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546; Yueh Yun Wu, 

1994 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546; Spreitzea, 1995 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542; 

Clutterbuck, 1995  อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995; Clutterbuck และ Kernaghan, 

1995) ไดแก 

     3.1 สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมิน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกมีความรู ทักษะ 

และคุณลักษณะ ที่สงผลใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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     3.2 สถานภาพในการทํางาน หมายถึง การรับรูของผูประเมินเกี่ยวกับการไดรับผลตอบแทนและ

ความกาวหนาในวิชาชีพ และการไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงาน และบุคคลในสังคม 

     3.3 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมิน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกปฏิบัติตาม

บทบาทและหนาท่ี ที่ไดรับมอบหมายและที่ชวยพัฒนาคุณภาพ ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จํานวน 4 ตัวบงชี้ 
     3.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมิน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกมีความรูสึก

หรือทัศนคติที่มีตอตนเองในดานบวก มีความพึงพอใจและความเชื่อม่ันในความสามารถในตนเอง สงผลให

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ 

     3.5 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน หมายถึง การมีความรูสึกดานบวกของ               

ผูประเมินภายนอกที่มีตอทีมการประเมิน หนวยประเมิน และอาชีพการประเมิน ซึ่งสงผลใหการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ 
จากกรอบแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานผูวิจัย

สามารถเขียนอยูในรูปโมเดลลิสเรลหรือโมเดลโครงสรางความสัมพันธเชิงเสน ดังไดแสดงรายละเอียดตาม

แผนภาพที่ 2.7 
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การใหการสนับสนุน 

การใหขอมูลขาวสาร 

การเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับ

การศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

ดานกระบวนการ

ดานผลลัพธ

การกําหนดความรับผิดชอบ 

การสรางแรงจูงใจ 

สมรรถภาพในการทํางาน

สถานภาพ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การสรางทีมการประเมิน 

การประเมินผลและปรับปรุงงาน

เจตคติท่ีดีในการทํางาน

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

ความรับผิดชอบในตนเอง 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.7  กรอบแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน

รูปของโมเดลลสิเรล 



บทที่ 3 

 

วิธีดําเนนิการวจิัย 
 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ

ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้น และเพื่อ

เปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจที่ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนการดําเนินการวิจัย ซึ่งผูวิจัยสรุปขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยดังน้ี 

     ขั้นตอนของการปฏิบัติ         ผลที่เกิดจาการปฏิบัต ิ

พัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการ

เสริมสรางพลังอํานาจภายในองคกร 

                                                                      วิเคราะหและสังเคราะห 

สัมภาษณผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน 

และผูประเมินภายนอกของหนวยประเมิน 

นําแบบสอบถามไปทดลองใช 

 

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 3

แบงเปน 2 ข้ันตอน 

1. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 
2. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

อันดับที่ 2 
 

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

 

 

                                          
                                                             

                                                                         วิเคราะหและสังเคราะห 
                                                          
 

 

                                                          วิเคราะหคา IOC 
 

 

                                                                           วิเคราะหคาความเที่ยง 

                                                                         
 

 

                                                                       เก็บทางไปรษณียและตนเอง 
 

 

 

                                                                        โปรแกรม LISREL 8.73 
                                                    
                                                   
                                                                                                                                                                                         

         โปรแกรม LISREL 8.73   

                                                  
                                                   

ตัวบงชี้ที่เหมาะสม 

ตวับงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ   

ผูประเมินภายนอก           

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ไดขอมูลตามตองการ 

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

แบบสอบถามฉบับผานผูทรงคุณวุฒ ิ

สรางสเกลองคประกอบการเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมนิภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

กําหนดกรอบแนวคดิ 

แผนภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
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จากการสรุปวิธีดําเนินการวิจัยท่ีแสดงขางตนผูวิจัยไดเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนในการวิจัย 

ดังน้ี 
 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยขั้นตอนน้ี เพ่ือศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อทราบถึงการเสริมสรางพลังอํานาจใน

องคกร และเพื่อใหไดกรอบแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกของระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐานโดยศึกษา โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยบันทึกสาระสําคัญจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของในเรื่องเกี่ยวกับ การพัฒนาตัวบงชี้ การประเมินคุณภาพภายนอก และแนวคิดและทฤษฏีการ

เสริมสรางพลังอํานาจขององคกร ผลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ผลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยการเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่ง

แบงเปน 2 ดาน ไดแก 

 1. ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 7 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุน การใหขอมูล

ขาวสาร การกาํหนดความรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสรางทีมการประเมิน การสราง

แรงจูงใจ และการประเมินผลและปรับปรุงงาน 

    2. ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ 5 องคประกอบ ไดแก สมรรถภาพในการทํางาน 

สถานภาพของผูประเมิน ความรับผิดชอบในตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และเจตคติที่ดีในการทํางาน 

 
ขั้นตอนที่ 2 การสัมภาษณผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมินภายนอก ของหนวยประเมิน 

  

 การวิจัยขั้นตอนน้ีเพ่ือใหไดรายละเอียดเกี่ยวกับกระบวนการและผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ  

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูวิจัยจึงดําเนินการสัมภาษณผูบริหารของหนวยประเมิน 

จํานวน 1 ทาน ผูประเมินอภิมานของหนวยประเมิน จํานวน 1 ทาน และผูประเมินภายนอกของหนวยประเมิน 

จํานวน 1 ทาน จาก 5 หนวยประเมิน รวมจํานวน 15 ทาน โดยการสัมภาษณแบบมีแนวคําถาม 
 
 เกณฑการคัดเลือกหนวยประเมินที่ใชในการสัมภาษณ ผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน 
การดําเนินการคัดเลือกหนวยประเมิน ผูวิจัยเลือกหนวยประเมินท่ีมีผูประเมินภายนอกภายในหนวย

ประเมินอยางนอย 30 คน โดยผูวิจัยไดดําเนินการสัมภาษณผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน จํานวน 5 หนวยประเมินดังน้ี 
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1. หนวยประเมิน หางหุนสวน สุวรรณภูมิการประเมิน จํากัด  

2. หนวยประเมิน บริษัท เอมพันธประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 
3. หนวยประเมิน บริษัท การประเมินการศึกษา จํากัด 
4. หนวยประเมิน บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด 
5. หนวยประเมิน หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด  
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  
1. ผูวิจัยขอหนังสือจากภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความรวมมือในการทําการวิจัยจากหนวยประเมินท่ีเปนกรณีศึกษา 5 หนวยประเมิน 

2. ผูวิจัยสงหนังสือเชิญในการสัมภาษณและกรอบแนวคิดในการวิจัย ใหผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน 

และผูประเมินภายนอก ของหนวยประเมินกอน แลวจึงนัดหมายวันเวลาในการสัมภาษณ 

  3. ผูวิจัยทําการสัมภาษณเกี่ยวกับดานกระบวนการและผลลัพธที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ   

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดวยตนเอง 
 
 ผลจากการสัมภาษณจากผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมินภายนอก ของหนวยประเมิน 
 ผลที่ไดจากการดําเนินการวิจัยในขั้นตอนน้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) แลวทํา

การเพิ่มเติมตัวบงชี้ และปรับปรุงภาษาที่ใชในแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และ

ผูประเมินภายนอก ของหนวยประเมิน ดังแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 3.1 
ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ที ่
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

การสงเสริมทักษะ ความรู 

และความสามารถในการ

ทํางานขององคกร แลวนํามา
พัฒนางาน 

1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเก่ียวกับวิธีการ 

หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบง ช้ีในการประเมิน

คุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและ

เปนปจจุบัน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

2 การจัดให ผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ .อยาง

ตอเนื่อง 

กระบวน

การ 

การใหการ

สนับสนุนของ

หนวยประเมิน 

ก า ร กํ า ห น ด ใ ห ศึ ก ษ า

วิเคราะหสภาพปญหาของ

งานภายในองคกร 

3 การจัดให ผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางใน

การปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

การยกยองและยอมรับใน

การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ

ของบุคลากร 

4 การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

ของผูประเมินภายนอก 

ค ว า ม ยื ด ห ยุ น ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน 

5 การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใต

เงื่อนที่กําหนด 

การใหบุคลากรจัดลํา ดับ

คว าม สํ า คัญขอ ง ง าน ใน

องคกร 

6 การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญ

ของข้ันตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก  เ พ่ื อที่ จ ะทร าบถึ ง ลํ า ดับและ

ความสําคัญในการทํางาน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
7 การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน 

เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษา 

การใหการ

สนับสนุนของ

หนวยประเมิน

(ตอ) 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

8 การใหผูประเมินใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการ

แสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเกี่ยวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอก 

การช้ีแจงใหบุคลากรยอมรับ

ตอการเปลี่ยนแปลงในการ

ปฏิบัติงาน 

9 การช้ีแจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตอง

และเปนปจจุบัน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
10 การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดข้ึน

ลวงหนา 

การเสนอแนะใหนําความรูที่

มี ไ ป ป ร ะ ยุ ก ต ใ ช ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 

11 การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

การใหขอมูลข าวสารและ

ความรูที่เก่ียวกับการทํางาน

ขององคกร 

12 การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินที่มี

คุณภาพ 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
13 การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเก่ียวกับเทคนิคการ

ประเมินคุณภาพภายนอกที่ทันสมัย 

กระบวน

การ (ตอ) 

การใหขอมูล

ขาวสารของ

หนวยประเมิน  

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

14 การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลการประเมินคุณภาพภายนอกเพ่ิมเติมจากที่ สมศ.

กําหนด 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

15 การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามท่ีสมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปน

ปจจุบัน 

การใหขอมูล

ขาวสารของ

หนวยประเมิน 

(ตอ) 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

16 การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

ก า ร กํ า ห น ด ข อ บ เ ข ต

เปาหมายในการทํางานของ

บุคลากร 

17 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.

กําหนด 

การกําหนดบทบาท หนาท่ีใน

การทํางานของบุคลากร 

18 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู

ประเมินอยางชัดเจน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
19 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของ

หัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
20 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู

ประเมินอภิมานอยางชัดเจน 
การกําหนดองคประกอบ

หลักเกณฑการบริหารของ

องคกร 

21 การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเก่ียวกับการบริหาร 

ภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
22 การกําหนดแนวทางและทิศทางของการประสานงาน

ภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน 

การกําหนดมาตรฐานของ

งานภายในองคกร 

23 การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพ

ภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

การกําหนด 

ความรับผิดชอบ

ของหนวย

ประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียน

ในแตละขนาด ตามที่สมศ.กําหนด 

การใหบุคลากรมีสวนรวมใน

ก า ร บ ริ ห า ร โ ดย ร ว ม กั น

วางแผนและตัดสินใจในการ

ทํางาน 

25 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมิน

รวมกัน 

กระบวน

การ (ตอ) 

การมีสวนรวมใน

การตัดสินใจของ

หนวยประเมิน 

 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
26 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ

เก่ียวกับการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

27 การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน การมีสวนรวมใน

การตัดสินใจของ

หนวยประเมิน 

(ตอ) 
(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

28 การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
29 กา รจั ด ให ที มก า รประ เมิ นแบ ง ง านตามคว ามรู 

ความสามารถ และความสมัครใจ 
การจัดรูปแบบการบริหาร

แบบการกระจายอํ านาจ

ภายในทีมงาน 

30 การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน 

การใหมีการแลกเปลี่ยนการ

เรียนรูในการทํางานระหวาง

ทีมงาน 

31 การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการ

ประเมิน เ พ่ือเปนแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

32 การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิ

มาน กับทีมการประเมิน เพ่ือความรวมมือกันในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

การสรางทีมงาน

ของหนวย

ประเมิน (ตอ) 

 

 

 

ก า ร ใ ห อิ ส ร ะ ใ น ก า ร

ปฏิบัติงานแกทีมงาน 

33 การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม 

ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

ก า ร ใ ห แ ร ง จู ง ใ จ แ ล ะ

ความกาวหนาในการทํางาน 

34 การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวก

รวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
35 การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคน

ดวยความยุติธรรม 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
36 การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความ

ยุติธรรม 
การสรางมิตรภาพและน้ําใจ

ไมตรีระหวางบุคลากร 

37 การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผู

ประเมิน 

กระบวน

การ (ตอ) 

การสราง

แรงจูงใจของ

หนวยประเมิน 

 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 38 การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกัน

ระหวางผูประเมิน 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

ผูบริหารกําหนดการประเมิน

ภายในระดับองคกรและ

ระดับบุคลากร และมีระบบ

ชวยเหลือใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเน่ือง 

39 การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
40 การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
41 การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

42 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
43 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายใน

หนวยประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
44 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของแตละทีมการประเมิน 

ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร

ตรวจสอบตนเอง หากพบ

อุ ปสรรคที่ ส งผลต อก า ร

ปฏิบัติงานตองแกปญหา 

45 การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของตนเอง 

กระบวน

การ (ตอ) 

 

 

การประเมินผล

และปรับปรุงงาน

ของหนวย

ประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
46 การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของผูประเมินที่เขาไปประเมิน 
การมีความรูในงาน 47 ความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี 

ในการประเมินตามเกณฑที่ สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
48 ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการประเมิน

คุณภาพภายนอก 

ผลลัพธ สมรรถภาพใน

การทํางานของผู

ประเมินภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
49 การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และ

ตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่สมศ.กําหนดไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
50 การวิ เคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติ

เบื้องตนไดอยางถูกตอง 

การกําหนดลําดับ

ความสําคัญในการทํางาน 
51 ความสามารถในการจัด ลํ า ดับ  และประมาณค า

ความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับ

ความสําคัญในการทํางาน 

การมีความสามารถในการ

แกปญหาในการทํางาน 

52 การแกและจัดการปญหาที่ เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใต

เงื่อนไขที่กําหนด 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ กํ า ห น ด

เปาหมายและทิศทางในการ

ปฏิบัติงาน 

53 การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกที่ชัดเจน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
54 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของตนเอง 

ความสามารถรวมกันพัฒนา

องคกรใหเกิดประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

55 การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

ความสามารถใชขอมูลจาก

การประ เมิ นช ว ย ในกา ร

ปรั บปรุ งและพัฒนาการ

ทํางาน 

56 การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา มาเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

ความสามารแสวงหาและ

แลกเปล่ียนความรู โดยใช

เทคโนโลยี 

57 การใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและ

แลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการประเมินคุณภาพ

ภายนอก 
ความสามารถเลือกแนวทาง

ที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

โ ด ย ใ ช ข อ มู ล ที่ จํ า กั ด 

ประสบการณ และความ

เปนไปไดของผลลัพธ 

58 การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกโดยอาศัยขอมูล ประสบการณ และความ

เปนไปไดของผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ภายใต

เงื่อนไขที่กําหนด 

ผลลัพธ 

(ตอ) 

สมรรถภาพใน

การทํางานของผู

ประเมินภายนอก 

(ตอ) 

ความสามารถควบคุมและ

กํากับการทํางานของตนเอง 

59 การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของตนเอง 



70 

ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

ความสามารถในการทํางาน

เปนทีม 

60 การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับ

ขีดจํา กัดความสามารถในการปฏิบัติ งานประเมิน

คุณภาพภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

61 การปฏิบัติ ง านประเมินคุณภาพภายนอกที่ ได รับ

มอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร

ถ า ย ท อ ด ค ว า ม รู แ ล ะ

ประสบการณในการทํางาน 

62 การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน 

การรับฟงความคิดเห็นของ

บุคคลอื่นในเรื่องการทํางาน 

63 การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการ

ประเมิน ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรในสถานศึกษา 

ความอดทนตอระยะเวลาใน

การพัฒนางาน 

64 ความอดทนที่ จะใช เ วลาในการพัฒนาระบบการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

ความมีคุณธรรมในการ

ทํางาน 

65 การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด 

สมรรถภาพใน

การทํางานของผู

ประเมินภายนอก 

(ตอ) 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด

การไดรับเกียรติในสังคม 67 การรับรูวาวิชาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มี

เกียรติในสังคม 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 

68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผู

ประเมินภายในหนวยประเมินมีความสะดวกรวดเร็ว 

เหมาะสม และยุติธรรม 
การไดรับการยอมรับและ

ไววางใจจากเพื่อนรวมงาน 

69 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพ่ือนรวมงานใน

ทีมการประเมินและหนวยประเมิน 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
70 การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมี

ความเหมาะสมและยุติธรรม 

สถานภาพในการ

ทํางานของผู

ประเมินภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 71 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรใน

โรงเรียนที่ทําการประเมิน 
ความรับผิดชอบและยอมรับ

ในหนาที่การทํางาน 

72 ความรับผิดชอบในหนาที่ของผูประเมินภายนอก 

หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมินอภิมาน ในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย 

ผลลัพธ 

(ตอ) 

ความรับผิดชอบ

ในตนเองของผู

ประเมินภายนอก 

(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 
73 ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 3.1 ตัวบงชี้ที่ไดปรับปรุงและเพิ่มเติมตามขอเสนอแนะของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมิน

ภายนอก ของหนวยประเมิน (ตอ) 

ดาน องคประกอบ ตัวบงชี้เดิม ตัว

ท่ี 
ตัวบงชี้ที่ปรับปรุง 

ความรับผิดชอบในการ

พัฒนาตนเอง 

74 ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่ อใหการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 

ความรับผิดชอบ

ในตนเองของผู

ประเมินภายนอก 

(ตอ) 

คว ามรั บ ผิดชอบ ในกา ร

ฝกอบรม และพัฒนาการ

ทํางาน 

75 ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวย

ประเมินและสมศ.จัดขึ้น 

ค ว า ม มั่ น ใ จ แ ล ะ ค ว า ม

กระตือรือรนในการทํางาน 

76 ความมั่นใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก 

คว าม รู สึ ก ถึ ง ค ว า ม เ ป น

เจาของและภาคภูมิใจในงาน

ของตนเอง 

77 ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไป

ปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงาน 

ความรูสึกมี

คุณคาในตนเอง

ของผูประเมิน

ภายนอก 

 

 การยอมรับนับถือและเห็น

คุณคาในตนเอง 
78 การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถ

ปฏิ บั ติ ง า น ป ร ะ เ มิ น คุณภ า พภ า ย น อ ก อ ย า ง มี

ประสิทธิภาพ 
(ตัวบงช้ีที่เพ่ิมข้ึน) 79 ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก 

ความยึดม่ันและผูกพันตอ

องคกร 

80 ความผูกพันตอหนวยประเมิน 

ผลลัพธ 

(ตอ) 

เจตคติที่ดีในการ

ทํางานของผู

ประเมินภายนอก 

ความพึงพอใจตอการทํางาน 81 ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน 

หมายเหตุ เคร่ืองหมาย ------- หมายถึง แยกมาจากตัวบงช้ีขางบน 

จากตารางที่ 3.1 พบวา ผลที่ไดจากการสัมภาษณทําใหไดตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผู

ประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพิ่มจํานวนขึ้น จากเดิม 44 ตัวบงชี้ เปน 81 ตัวบงชี้ และทําใหตัว

บงชี้ทุกตัวมีความเหมาะสมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 

ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

 การวิจัยขั้นตอนน้ีเพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เกี่ยวกับตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของ    

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในดานกระบวนการและผลลัพธที่ไดจากพิจารณาของ

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 ทาน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) เกณฑที่ใชในการตัดสินคือ

คาดัชนี IOC ที่คํานวณไดมากกวา .50 (IOC > .50) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) จึงถือวาขอคําถามน้ัน

สอดคลองกับจุดมุงหมายที่ตองการวัด 
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 คุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิที่ทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมี ดังน้ี 

 กลุมท่ี 1 นักวิชาการหรือผูมีประสบการณในการปฏิบัติงานวิจัยเกี่ยวกับตัวบงชี้ 

 กลุมท่ี 2 นักวิชาการที่มีความรูเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจองคกร 

 กลุมที่ 3 นักวิชาการหรือผูมีประสบการณในการปฏิบัติงานเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 กลุมที่ 4 ผูบริหารของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  

ที่เกี่ยวกับงานการประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ผลจากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในดานความตรงเชิงเนื้อหา ความครอบคลุมของคําถาม 

และความชัดเจนของภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ  

ผลที่ไดจากการดําเนินการวิจัยในขั้นตอนน้ีไดคาดัชนี IOC ดังแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 3.2  

ตารางที่ 3.2 คาดัชนี IOC ของแบบสอบถามตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ขอรายการคาํถาม 
คาดัชน ี

IOC 

ดานกระบวนการ  

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน  

1. การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเก่ียวกับวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ีในการประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน  
.92 

2. การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยางตอเน่ือง 1.00 

3. การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง

และพัฒนาในรอบตอไป 
.92 

4. การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพของผูประเมินภายนอก .92 

5. การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนที่กําหนด .92 

6. การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก เพ่ือท่ีจะทราบถึงลําดับและความสําคัญในการทํางาน 
.92 

7. การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษา .83 

8. การใหผูประเมินใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการประเมิน

คุณภาพภายนอก 
.75 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน  

9. การช้ีแจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปน

ปจจุบัน 
.92 

10. การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดข้ึนลวงหนา 1.00 

11. การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก .92 
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ตารางที่ 3.2 คาดัชนี IOC ของแบบสอบถามตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ) 

ขอรายการคาํถาม 
คาดัชน ี

IOC 

12. การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินที่มีคุณภาพ .83 

13. การจัดหา / จดัทําเอกสารความรูเก่ียวกับเทคนิคการประเมินคุณภาพภายนอกที่ทันสมัย .92 

14. การจัดหา / จดัทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการประเมินคุณภาพภายนอกเพ่ิมเติมจากที่ สมศ.

กําหนด 
1.00 

15. การจัดหา / จดัทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามท่ีสมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน 1.00 

16. การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก .83 

การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน  

17. การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.กําหนด .75 

18. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอยางชัดเจน 1.00 

19. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน 1.00 

20. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอภิมานอยางชัดเจน 1.00 

21. การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน 1.00 

22. การกําหนดแนวทางและทิศทางในการประสานงานภายในหนวยประเมิน .75 

23. การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ .92 

24. การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละขนาด ตามที่สมศ.กําหนด .92 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน  

25. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินรวมกัน 1.00 

26. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 1.00 

การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน  

27. การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน .83 

28. การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน 1.00 

29. การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู ความสามารถ และความสมัครใจ 1.00 

30. การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน .92 

31. การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการประเมิน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 
1.00 

32. การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิมาน กับทีมการประเมิน เพ่ือความรวมมือกันในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
.92 

33. การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม 

ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 
.83 

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน  

34. การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม 1.00 

35. การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวยความยุติธรรม 1.00 
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ตารางที่ 3.2 คาดัชนี IOC ของแบบสอบถามตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ) 

ขอรายการคาํถาม 
คาดัชน ี

IOC 

36. การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความยุติธรรม .83 

37. การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผูประเมิน .92 

38. การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกันระหวางผูประเมิน .83 

การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน  

39. การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน .92 

40. การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง .92 

41. การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน .92 

42. การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 
.92 

43. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน .83 

44. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของแตละทีมการประเมิน .83 

45. การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง .83 

46. การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินที่เขาไปประเมิน .75 

ดานผลลัพธ  

สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก  

47. ความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่ สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอก 
1.00 

48. ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการประเมินคุณภาพภายนอก 1.00 

49. การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่สมศ.กําหนดไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
1.00 

50. การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบื้องตนไดอยางถูกตอง 1.00 

51. ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของข้ันตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก เพ่ือท่ีจะทราบถึงระดับความสําคัญในการทํางาน 
.92 

52. การแกและจัดการปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่

กําหนด 
1.00 

53. การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ชัดเจน 1.00 

54. การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง 1.00 

55. การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก .92 

56. การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา มาเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 
1.00 

57. การใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพ

ภายนอก .75 
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ตารางที่ 3.2 คาดัชนี IOC ของแบบสอบถามตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ) 

ขอรายการคาํถาม 
คาดัชน ี

IOC 

58. การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกโดยอาศัยขอมูล ประสบการณ และความเปนไปไดของ

ผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 
.83 

59. การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง .92 

60. การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับขีดจํากัดความสามารถในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 
1.00 

61. การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา 1.00 

62. การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน .75 

63. การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการประเมิน ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรในสถานศึกษา .83 

64. ความอดทนที่จะใชเวลาในการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก .75 

65. การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด 1.00 

66. การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด 1.00 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก  

67. การรับรูวาวิชาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มีเกียรติในสังคม .83 

68. การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมินภายในหนวยประเมินมีความสะดวกรวดเร็ว 

เหมาะสม และยุติธรรม 
1.00 

69. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานในทีมการประเมินและหนวยประเมิน .92 

70. การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมีความเหมาะสมและยุติธรรม .83 

71. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรในโรงเรียนที่ทําการประเมิน 1.00 

ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก  

72. ความรับผิดชอบในหนาที่ของผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมินอภิมาน ในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย 
1.00 

73. ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพ่ือใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 1.00 

74. ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 1.00 

75. ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวยประเมินและสมศ.จัดขึ้น .83 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก  

76. ความมั่นใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก .92 

77. ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงาน .92 

78. การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ .92 

เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก  

79. ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก 1 
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ตารางที่ 3.2 คาดัชนี IOC ของแบบสอบถามตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ) 

ขอรายการคาํถาม 
คาดัชน ี

IOC 

80. ความผูกพันตอหนวยประเมิน .83 

81. ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน .92 

จากตารางที่ 3.2 พบวา ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยมีคาดัชนี IOC 

อยูระหวาง .75 ถึง 1.00 ซึ่งสอดคลองกับเกณฑที่ใชในการตัดสิน คือ มากกวา .50 ( IOC > .50) จึงถือวาขอ

คําถามน้ันสอดคลองกับขอความที่จะวัด ดังน้ันแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจึงมีความตรงเชิงเน้ือหาและเหมาะที่จะนําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูล 

ผลจากการปรับปรุงขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะ จนไดแบบสอบถามที่สมบูรณซึ่งมี

รายละเอียดเกี่ยวกับโครงสรางแบบสอบถามแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 3.3 

 ตารางที่ 3.3 โครงสรางและจํานวนขอแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ตัวบงชี้ที่ศึกษา 
ดาน องคประกอบ 

ขอคําถาม

ขอท่ี 

จํานวน

ขอ 
1. กระบวนการ การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน 1-8 8 

 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน 9-16 8 

 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน 17-24 8 

 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน 25-26 2 

 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 27-33 7 

 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 34-38 5 

 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 39-46 8 
2. ผลลัพธ สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 47-66 20 

 สถานภาพของผูประเมินภายนอก 67-71 5 

 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 72-75 4 

 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 76-78 3 
 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 79-81 3 
  รวม 81 

จากตารางที่ 3.3 แสดงโครงสรางของแบบสอบถามการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบไปดวย 81 ขอคําถาม แบงเปน ดานกระบวนการ 46 ขอ

คําถาม และดานผลลัพธ 35 ขอคําถาม 

 



77 

ขั้นตอนที่ 4 การนําแบบสอบถามไปทดลองใช 
 

 การวิจัยขั้นตอนน้ีเพ่ือปรับปรุงคุณภาพเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลอง

ใชกับผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 30 คน โดยนําผลที่ไดมา

วิเคราะหหาคาความเที่ยง (reliability) ดวยวิธีการประมาณคาสัมสิทธแอลฟาของครอนบราค (cronbach’s 

alpha coefficient)  
 

ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับการกําหนดนํ้าหนักความสําคัญตัวบงชี้

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในแตละองคประกอบ ในแตละดาน 

และทั้งฉบับ มีรายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 3.4 
ตารางที่ 3.4 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ดานตัวบงชี้ที่ศึกษา องคประกอบตัวบงชี้ที่ศึกษา คาความเที่ยง 

1. กระบวนการ การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน 0.826 0.939 

 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน 0.836  

 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน 0.855  

 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน 0.775  

 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 0.874  

 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 0.724  

 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 0.897  

2. ผลลัพธ สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 0.899 0.978 

 สถานภาพของผูประเมินภายนอก 0.808  

 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 0.780  

 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 0.760  

 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 0.736  

  รวมทั้งฉบับ 0.955 

จากตารางที่ 3.4 ผลการวิเคราะหพบวา ขอคําถามของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกของระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในแตละองคประกอบและแตละดานมีคาความเที่ยงอยูระหวาง 0.724 

ถึง 0.978 และมีคาความเที่ยงทั้งฉบับเทากับ 0.955 แสดงวาแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความเที่ยงอยูใน
ระดับสูงซึ่งมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชเก็บขอมูล 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการกําหนดนํ้าหนักความสําคัญตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผูวิจัยไดสรางและพัฒนาขึ้น เพื่อเก็บ

ขอมูลกับกลุมผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม ประกอบไป

ดวย 3 ตอนดังน้ี 
ตอนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ

แบบสอบถาม รูปแบบของคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) และแบบเติมคํา 
ตอนท่ี  2 ขอมูลการใหคะแนนน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานดานกระบวนการ (process) ซึ่งประกอบไปดวย 7 องคประกอบ 46 ตัว

บงชี้ และดานผลลัพธ (outcomes) ซึ่งประกอบไปดวย 5 องคประกอบ 35 ตัวบงชี้ โดยรูปแบบของขอคําถาม

เปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับมีคาต้ังแต 1 ถึง 5 มีความหมายดังน้ี 
5 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญมากที่สุด 

4 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญมาก 
3 หมายถึง ตวับงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญปานกลาง 

2 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญนอย 

1 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญนอยที่สุด 

 โดยผูใหขอมูลจะพิจารณาน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้แตละตัวในการชี้วัดการเสริมพลังอํานาจผู

ประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน รูปแบบคําถามเปนแบบปลายเปด 
 

ขั้นตอนที่ 5 การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

 
 การวิจัยในขั้นตอนน้ี เพ่ือเปนการกําหนดกลุมประชากร กลุมตัวอยาง และการเก็บขอมูลสําหรับ

พัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกของระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีรายละเอียด

ดังน้ี 
 

1. ประชากร กลุมตัวอยาง และการสุมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
    1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มาจาก

หนวยประเมินที่เปนนิติบุคคลท่ีขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
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การศึกษา (องคการมหาชน) ในป พ.ศ. 2549 จํานวน 6,258 คน จาก 156 หนวย (สํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549)

    1.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ กลุมผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ที่มาจากหนวยประเมินท่ีเปนนิติบุคคลที่ขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ในป พ.ศ. 2549 โดยผูวิจัยกําหนด กลุมตัวอยางตามวิธีของ Taro 

Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % โดยใหมีความคลาดเคลื่อนได ±5% จากจํานวนประชากร 

6,258 คน ไดขนาดกลุมตัวอยาง 375 คน แตเพ่ือใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะห

องคประกอบดวยโปรแกรม LISREL โดย Hair (1995 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) เสนอวิธีการ

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิเคราะหองคประกอบวาใหพิจารณาจากจํานวนตัวแปรในการวิจัย โดยใช

กลุม 5 เทาหรือ 10 เทา ของตัวแปร ซึ่งการวิจัยในครั้งน้ีประกอบไปดวยตัวแปรซึ่งเปนตัวบงชี้การเสริมพลัง

อํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจํานวน 81 ตัวบงชี้ จึงไดกลุมตัวอยางจํานวน 810 คน

เพ่ือใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนและปองกันการสูญหายของขอมูล ผูวิจัยจึงใชกลุมตัวอยางจํานวน     

1,158 คน แตเน่ืองจากการตอบกลับของแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางเกิดการสูญหายอีกท้ังอยูภายใต

เงื่อนไขของระยะเวลาที่กําหนดทําใหไดกลุมตัวอยางที่ใชจริงในการวิจัยมีจํานวน 814 คน จาก               

19 หนวยประเมิน โดยยังคงสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนทุกประการ  
      1.3 การสุมกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยดําเนินการสุมกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมอยางงาย (simple random sampling) จาก 

หนวยประเมินจํานวน 156 หนวย จนกวาจะไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่กําหนด คือ 1,158 คน ซึ่งได

หนวยประเมินจํานวน 19 หนวย แตดวยขอจํากัดท่ีไดกลาวถึงในขอที่ 1.2 ทําใหไดกลุมตัวอยางที่ใชจริงในการ

วิจัยมีจํานวน 814 คน จาก 19 หนวยประเมิน โดยยังคงสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนทุกประการ  
 
2. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลดังน้ี 

     2.1 ขอหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูล จากภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษาถึง   

หนวยประเมิน ที่เปนกลุมตัวอยาง 

     2.2 ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลถึงแตละ        

หนวยประเมินทางไปรษณีย โดยใสกลองเปลาติดอากรแสตมปเพื่อใหแตละหนวยประเมินสงกลับคืนทาง

ไปรษณีย และบางสวนผูวจิัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลท่ีหนวยประเมินดวยตนเอง 
    2.3 ตรวจนับจํานวนแบบสอบถามที่ไดคืนกลับมาในระหวางวันท่ี 1 กรกฎาคม 2549 ถึง         

30 กรกฎาคม 2549 และตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยของแบบสอบถามเพื่อเตรียมวิเคราะหขอมูล 
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  2.4 ดําเนินการติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืน โดยติดตอกับผูรับผิดชอบในแตละ     

หนวยประเมินทางโทรศัพท จนถึงวันท่ี 30 สิงหาคม 2549 จึงตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลทั้งหมดและ
สรุปอัตราการตอบกลับของขอมูลจํานวนกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม อัตราการตอบกลับ และจํานวน    

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยแสดง มีรายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 3.5 

ตารางที่ 3.5 จํานวนกลุมตัวอยางที่สงแบบสอบถาม อัตราการตอบกลับของขอมูล และจํานวนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

กลุมตัวอยางที ่
สงแบบสอบถาม 

อัตราการตอบ

กลับ 
กลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัย หนวยประเมนิ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ   

1. บริษัท พี คิว เอ จํากัด 70 6.04 53 75.71 53 6.51 

2. บริษัท มาตรฐานการศึกษาแมค จํากัด 30 2.59 23 76.67 23 2.83 

3. บริษัท การประเมินการศึกษา จํากัด 130 11.22 68 52.31 68 8.35 

4. หางหุนสวน พิษณุโลกการประเมิน จํากัด 80 6.90 60 75.00 60 7.37 

5. บริษัท สิงหบุรีการประเมินคุณภาพการศึกษา 2001 จํากัด 35 3.02 35 100.00 35 4.30 

6. หางหุนสวน สหสิกขมาตร จํากัด 107 9.24 61 57.01 61 7.49 

7. บริษัท ทริปเปล เอ ประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 30 2.59 21 70.00 21 2.58 

8. หางหุนสวน นันทนภัสการประเมิน จํากัด 40 3.45 31 77.50 31 3.81 

9. หางหุนสวน บุรีรัมยประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 131 11.31 96 73.28 96 11.79 

10. บริษัท ภณภัทรประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 51 4.40 41 80.39 41 5.04 

11. บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด 50 4.31 50 100.00 50 6.14 

12. หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด 30 2.59 30 100.00 30 3.69 

13. หางหุนสวน เวียงพิงคการประเมิน จํากัด 50 4.31 27 54.00 27 3.32 

14. หางหุนสวน ตะวันออกประเมินมาตรฐานการศึกษา จํากัด 64 5.52 41 64.06 41 5.04 

15. หางหุนสวน ขอนแกนการประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 100 8.64 78 78.00 78 9.58 

16. หางหุนสวน สุวรรณภูมิการประเมิน จํากัด 50 4.31 43 86.00 43 5.28 

17. หางหุนสวนสามัญนิติบุคคล เอส.อี.เอส.กรุป จํากัด 50 4.31 25 50 25 3.07 

18. หางหุนสวน เบเด จํากัด 20 1.72 12 60 12 1.47 

19. บริษัท เอมพันธประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัด 40 3.45 19 47.50 19 2.33 

รวม 1,158 100 814 70.29 814 100 

 จากตารางที่ 3.5 การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังหนวยประเมิน จํานวน      
19 หนวย จํานวน 1,158 ฉบับ ซึ่งมีจํานวนมากกวากลุมตัวอยางโดยไดจัดสงไปที่หนวยประเมิน หางหุนสวน 

บุรีรัมยประเมินคุณภาพการศึกษา จํากัดมากท่ีสุดจํานวน 131 ฉบับ คิดเปนรอยละ 11.31 ผูวิจัยไดรับ

แบบสอบถามตอบกลับมาจํานวน 814 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 70.29  อัตราการตอบกลับของ

แบบสอบถามจากหนวยประเมินมีคารอยละอยูระหวางรอยละ 47.50 ถึง 100 โดยหนวยประเมิน        
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บริษัท สิงหบุรีการประเมินคุณภาพการศึกษา 2001 จํากัด บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด และ       

หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด มีอัตราการตอบกลับสูงสุด สําหรับจํานวนแบบสอบถามของ        

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 814 ฉบับ เปนของหนวยประเมิน หางหุนสวน บุรีรัมยประเมินคุณภาพ

การศึกษา จํากัด มากท่ีสุดจํานวน 96 ฉบับ คิดเปนรอยละ 11.79 

 

ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูล 
 
การวิจัยในขั้นตอนน้ี เพ่ือกําหนดแนวทางการวิเคราะหขอมูลและการใชคาสถิติโดยมีลําดับขั้นตอน

ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน โดยวิเคราะหจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อศึกษาสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คา
ความเบ (skewness) และคาความโดง (kutosis) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 13.00 

 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 (third order confirmatory factor 

analysis) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้

และองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 

ทั้งน้ีเน่ืองจากโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL สามารถวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor 

analysis) และองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order confirmatory factor analysis)เทาน้ัน 

ดังน้ันจึงแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ตอนคือ 

   ตอนที่ 3.1 การวิเคราะหเพื่อสรางสเกลองคประกอบและเปรียบเทียบน้ําหนักความสําคัญของตัว

บงชี้ดานกระบวนการและดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

กับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) 

แลวนํามาสรางสเกลองคประกอบจํานวน 12 ประองคประกอบ จากตัวบงชี้เด่ียวทั้งหมด 81 ตัวขึ้นกอนซึ่ง

วิธีการดังกลาวเปนการวิเคราะหเพ่ือสรางสเกลองคประกอบจากคะแนนรวมของคะแนนสเกลองคประกอบที่ได

จากผลคูณของสัมประสิทธคะแนนองคประกอบกับคะแนนมาตรฐาน (standard score) ของตัวบงชี้เด่ียว 

สามารถเขียนใหอยูในรูปของสมการทั่วไปไดดังน้ี 
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จํานวน 81 ตัวบงชี้ ผูวจิัยไดแบงการวิเคราะหตามกรอบแนวคิด 2 โมเดล ดังนี้ 

 1. โมเดลดานกระบวนการ ใชตัวบงชี้เด่ียว 46 ตัว เพื่อสรางสเกลองคประกอบ 7 องคประกอบโดย

เขียนสมการไดดังน้ี 
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สมการไดดังนี้ 
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        ตอนที่ 3.2 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนัก

ความสําคัญขององคประกอบการเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิง

ประจักษ โดยการนําสเกลองคประกอบที่ไดจากการคํานวณหาคาไดในตอนที่ 3.1 มาวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order confirmatory factor analysis) เพื่อหาคานํ้าหนักองคประกอบของทั้ง 

12 องคประกอบ ซึ่งผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 น้ีตามหลักสถิติแลวมีความใกลเคียง

กับการวิเคราะหองคประกอบอันดับที่ 3 (Bolle, K.A., 1998; Joreskog, K.G. and Sorbom, D., 1989; 

Long, J.S., 1983; สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2539; สมเกียรติ ทานอก, 2539 อางถึงใน 

รัชดาภรณ สุราเลิส, 2545.) จากน้ันนํามาสรางสเกลองคประกอบตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชสูตรในการคํานวณเหมือนในขั้นตอนที่ 2 ซึ่งสามารถเขียนใหอยูใน

รูปสมการดังน้ี 
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 สําหรับผลการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 ของทุกโมเดลในการวิจัย 

คาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืน ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ คือ คาสถิติไค-สแควร  

(Chi – square) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index = GFI)  คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนท่ีปรับแลว (adjusted goodness of fit index = AGFI) และคาดัชนีรากกําลังสองของสวนที่เหลือ 

(root mean squared) 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis)  



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น และเพื่อเปรียบเทียบนํ้าหนัก

ความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจที่ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งผูวิจัย

ไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 4 ตอนดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน โดยวิเคราะหจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อศึกษาสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลัง

อํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการวิจัยครั้งน้ีใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย 

(mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kutosis) โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 13.00 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 (third order confirmatory factor 

analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้และ

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 

แบงเปน 2 ขั้นตอนดังน้ี 

   ตอนที่ 3.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื่อสราง

สเกลองคประกอบและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้ดานกระบวนการและดานผลลัพธการ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยโปรแกรม

สําเร็จรูป LISREL 8.72 แลวนํามาสรางสเกลองคประกอบ 
   ตอนที่ 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order confirmatory 

factor analysis) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญขององคประกอบ

การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับขอมูลเชิงประจักษในระดับองคประกอบ 

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีเพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูลมีความสะดวกและมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณ

และความหมายที่ใชแทนตัวบงชี้ตาง ๆ ดังน้ี 
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สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรแฝง 
emp_ex_e หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
process หมายถึง ดานกระบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจ 

outcomes หมายถึง ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ 

support หมายถึง องคประกอบที่ 1 การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน 

informa หมายถึง องคประกอบที่ 2 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน 

as_resp หมายถึง องคประกอบที่ 3 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน 

particip หมายถึง องคประกอบที่ 4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน 

t_work หมายถึง องคประกอบที่ 5 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 

motiva หมายถึง องคประกอบที่ 6 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 

eva_impr หมายถึง องคประกอบที่ 7 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 

compete หมายถึง องคประกอบที่ 8 สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

status หมายถึง องคประกอบที่ 9 สถานภาพของผูประเมินภายนอก 

self_res หมายถึง องคประกอบที่ 10 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 

self_est หมายถึง องคประกอบที่ 11 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 

attitude หมายถึง องคประกอบที่ 12 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรสังเกตได 
องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน 
sup1 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเกี่ยวกับวิธีการ หลักเกณฑ 

มาตรฐาน และตัวบงชีใ้นการประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด

อยางถูกตองและเปนปจจุบัน 
sup2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่2 การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกบั สมศ.อยางตอเน่ือง 

sup3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่3 การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ในรอบที่ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

sup4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่4 การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ        

ผูประเมินภายนอก 

sup5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่5 การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนท่ีกําหนด 

sup6 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 6 การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของ

ขั้นตอนและวิธกีารในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบ

ถึงลําดับและความสําคัญในการทํางาน 
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sup7 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่7 การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบ้ืองตน เพ่ือนําไป

วิเคราะหขอมูลของสถานศึกษา 
sup8 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 8 การใหผูประเมินใชสื่อ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหา

และ แลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 

  องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน 
inf1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่9 การชี้แจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน 
inf2 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 10 การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที ่สมศ.จะจัดขึ้นลวงหนา 

inf3 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 11 การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

inf4 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 12 การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินท่ีมีคุณภาพ 

inf5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่13 การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเกี่ยวกับเทคนิคการประเมิน

คุณภาพภายนอกที่ทันสมัย 

inf6 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 14 การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

การประเมินคุณภาพภายนอกเพิ่มเติมจากที่ สมศ.กําหนด 

inf7 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่15 การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก
ตามที่สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจบุัน 

inf8 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่16 การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก 

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน 
a_re1 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 17 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก    

ในรูปแบบกัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.กําหนด 
a_re2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่18 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของผูประเมิน

อยางชัดเจน 

a_re3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่19 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีม  

ผูประเมินอยางชัดเจน 

a_re4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่20 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของผูประเมิน

อภิมานอยางชัดเจน 

a_re5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่21 การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารภายใน

หนวยประเมินอยางชัดเจน 

a_re6 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 22 การกําหนดแนวทางและทิศทางในการประสานงานภายในหนวย

ประเมิน 
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a_re7 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่23 การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพภายนอก
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

a_re8 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละ
ขนาด ตามที่สมศ.กําหนด 

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน 
par1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่25 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินรวมกัน 

par2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่26 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 

t_wo1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่27 การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน 

t_wo2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่28 การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน 

t_wo3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่29 การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู ความสามารถ 

และความสมัครใจ 

t_wo4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่30 การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน 

t_wo5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่31 การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการประเมิน 

เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

t_wo6 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่32 การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิมาน 

กับทีมการประเมิน เพ่ือความรวมมือกันในการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

t_wo7 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่33 การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขทีก่ําหนด 

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 
mot1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่34 การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว 

เหมาะสม และยุติธรรม 

mot2 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 35 การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวยความ

ยุติธรรม 

mot3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่36 การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความยุติธรรม 

mot4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่37 การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผูประเมิน 

mot5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่38 การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกันระหวาง 

ผูประเมิน 
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องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 
ev_im1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่39 การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน 

ev_im2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่40 การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน  

ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

ev_im3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่41 การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมิน 

ev_im4 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 42 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ของผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง 

ev_im5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่43 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายใน
หนวยประเมิน 

ev_im6 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่44 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของแตละทีมการประเมิน 

ev_im7 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 45 การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมิน
คุณภาพภายนอกของตนเอง 

ev_im8 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่46 การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมินท่ีเขาไปประเมิน 

องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 
comp1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่47 ความรูในเรื่องวิธกีาร หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ ใน  

การประเมินตามเกณฑที่ สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 

comp2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่48 ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนท่ีใชในการประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

comp3 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 49 การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลกัเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ 

ในการประเมินตามเกณฑที่สมศ.กําหนดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

comp4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่50 การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบ้ืองตนได

อยางถูกตอง 

comp6 หมายถึง ตวับงชี่ที ่51 ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของ

ขั้นตอนและวิธกีารในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบ

ถึงระดับความสาํคัญในการทํางาน 

comp5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่52 การแกและจัดการปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 
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comp7 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 53 การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกที่ชัดเจน 

comp8 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 54 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของตนเอง 

comp9 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 55 การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

comp10 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 56 การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและ

พัฒนาในรอบตอไป 

comp11 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 57 การใชสือ่ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและ

แลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 

comp12 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 58 การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกโดย

อาศัยขอมูล ประสบการณ และความเปนไปไดของผลที่จะเกิดขึ้นไดอยาง

เหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

comp13 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่59 การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของตนเอง 

comp14 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 60 การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับ

ขีดจํากัดความสามารถในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

comp15 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 61 การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จตามกําหนดเวลา 

comp16 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 62 การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน 

comp17 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 63 การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีม         

การประเมิน  ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรในสถานศึกษา 

comp18 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 64 ความอดทนที่จะใชเวลาในการพฒันาระบบการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

comp19 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 65 การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ตามที่ สมศ.กําหนด 

comp20 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด 

องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก 
sta1 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 67 การรับรูวาวชิาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพทีมี่เกียรติในสังคม 
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 sta2 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมิน

ภายในหนวยประเมินมีความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุตธิรรม 

sta3 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 69 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานในทีมการ

ประเมินและหนวยประเมิน 

sta4 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่70 การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมีความ

เหมาะสมและยุติธรรม 

sta5 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่71 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรในโรงเรียนที่ทําการ

ประเมิน 

องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 
s_re1 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 72 ความรับผิดชอบในหนาท่ีของผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการ

ประเมิน และผูประเมินอภิมาน ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่

ไดรับมอบหมาย 

s_re2 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 73 ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 

s_re3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่74 ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกมปีระสิทธิภาพ 

s_re4 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 75 ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวยประเมินและ 

สมศ.จัดขึ้น 

องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 
s_es1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่76 ความม่ันใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

s_es2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่77 ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุง

และพัฒนาการดําเนินงาน 

s_es3 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่78 การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ 

องคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 
atti1 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่79 ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก 

atti2 หมายถึง ตัวบงชี่ที ่80 ความผูกพันตอหนวยประเมิน 

atti3 หมายถึง ตัวบงชี่ที่ 81 ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน 

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติ 
Mean หมายถึง คาเฉลี่ย 

S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 



91 

Sk หมายถึง คาความเบ 

Ku หมายถึง คาความโดง 

2χ
 

หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 

GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index) 

AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (adjusted goodness of fit 
index) 

df หมายถึง ขั้นแหงความอิสระ 

P หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

2
R  หมายถึง สัมประสิทธิ์การพยากร 

RMR หมายถึง ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลงัสองของสวนที่เหลือ 

สัญลักษณในโมเดล 
 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได 

 หมายถึง ตัวแปรแฝง 

 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน  

 

การวิเคราะหขั้นตอนน้ี เพ่ือศึกษาขอมูลเบื้องตน โดยวิเคราะหจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อศึกษาสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง Tดังตารางที่ 4.1 T  
Tตารางที่ 4.1T สถานภาพของกลุมตัวอยางผูประเมินภายนอกที่ใชในการวจิัย 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

     1.1 ชาย 522 64.13 

     1.2 หญิง 292 35.87 

      รวม 814 100.0 

2. อายุ (ถาเกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป)   

     2.1 30 - 39 ป 110 13.50 
     2.2 40 - 49 ป 244 29.98 
     2.3 50 - 59 ป 274 33.66 
     2.4 60 - 69 ป 182 22.36 

     2.5 70 ปข้ึนไป 4 .49 

     รวม 814 100.00 
3. วุฒิการศึกษา   

     3.1 ดานการศึกษาระดับปริญญาตรี 337 41.40 

     3.2 ดานการศึกษาระดับปริญญาโท 383 47.06 
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Tตารางที่ 4.TT1T สถานภาพของกลุมตัวอยางผูประเมินภายนอกที่ใชในการวจิัย (ตอ) 
สถานภาพ จํานวน รอยละ 

     3.3 ดานการศึกษาระดับปริญญาเอก 12 1.47 

     3.4 ดานอ่ืน ๆ ระดับปริญญาตรี 49 6.02 
     3.5 ดานอ่ืน ๆ ระดับปริญญาโท 29 3.56 

     3.6 ดานอ่ืน ๆ ระดับปริญญาเอก 4 .49 
     รวม 814 100.00 

4. ตําแหนงภายในหนวยประเมิน    

     4.1 ผูประเมินภายนอก 618 75.92 

     4.2 ผูประเมินภายนอกและหัวหนาทีมการประเมิน 139 17.08 

     4.3 ผูประเมินภายนอกและผูประเมินอภิมาน 23 2.83 

     4.4 ผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมินอภิมาน 17 2.09 

     4.5 ผูประเมินภายนอก ผูประเมินอภิมาน และผูจัดการหนวยประเมิน 10 1.23 

     4.6 ผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน และผูจัดการหนวยประเมิน 6 .74 

     4.7 ผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน ผูประเมินอภิมานอภิมาน และ   

ผูจัดการหนวยประเมิน 
1 .12 

     รวม 814 100.0 

5. ตําแหนงกอนเปนผูประเมินภายนอก   

     5.1 ผูบริหารระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 285 35.01 

     5.2 อาจารยสอนระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 239 29.36 

     5.3 ศึกษานิเทศก 102 12.53 

     5.4 อาจารยสอนระดับอุดมศึกษา 92 11.30 

     5.5 อาจารยสอนระดับอาชีวะศึกษา 28 3.44 

     5.6 ผูบริหารระดับอาชีวะศึกษา 21 2.57 

     5.7 ผูบริหารระดับอุดมศึกษา 15 1.84 

     5.8 ธุรกิจสวนตัว 9 1.11 

     5.9 เจาหนาที่สํานักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 7 .86 

     5.10 เจาหนาที่ดานสาธารณสุข 3 .36 

     5.11 นักวิชาการพัฒนาชุมชน 3 .37 

     5.12 พนักงานบริษัทเอกชน 2 .25 

     5.13 พนักงานในระดับอุดมศึกษา 2 .26 

     5.14 ผูบริหารบริษัทเอกชน 2 .26 

     5.15 ผูบริหารการศึกษาอําเภอ 1 .12 

     5.16 เกษตรกร 1 .12 

     5.17 นิติกร 1 .12 

     5.18 สมาชิกสภาเทศบาล 1 .12 
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Tตารางที่ 4.TT1T สถานภาพของกลุมตัวอยางผูประเมินภายนอกที่ใชในการวจิัย (ตอ) 

จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูประเมินระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ตอบแบบสอบ 

ถามการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา      

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 522 คน คิดเปนรอยละ 64.13 

และเปนเพศหญิงจํานวน 292 คน คิดเปนรอยละ 35.87 มีอายุอยูในชวงระหวาง 50 ถึง 59 ปมากท่ีสุดจํานวน 

274 คน คิดเปนรอยละ 33.66 รองลงมาคือชวงอายุ 40 ถึง 49 ป , 60 ถึง 69 ป , 30 ถึง 39 ป และ 70 ป
ขึ้นไป เปนจํานวน 244 , 182 , 110 และ 4 คน คิดเปนรอยละ 29.98 , 22.36 , 13.50 และ0.49 ตามลําดับ 

มีวุฒิการศึกษาในดานการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุดจํานวน 383 คน คิดเปนรอยละ 47.06 รองลงมาคือ

ดานการศึกษาระดับปริญญาตรี ดานอื่น ๆ ระดับปริญญาตรี ดานอื่น ๆ ระดับปริญญาโท ดานการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก และดานอื่น ๆ ระดับเอก เปนจํานวน 337 , 49 , 29 , 12 และ 4 คน คิดเปนรอยละ 41.40 , 

6.02 , 3.53 , 1.47 และ .49 ตามลําดับ มีตําแหนงภายในหนวยประเมินมากท่ีสุดคือ เปนผูประเมินภายนอก

ตําแหนงเดียวจํานวน 618 คน คิดเปนรอยละ 75.92 รองลงมาคือ เปนผูประเมินภายนอกและหัวหนาทีมการ

ประเมิน และเปนผูประเมินภายนอกและผูประเมินอภิมาน เปนจํานวน 139 และ 23 คน คิดเปนรอยละ 

17.08 และ 2.83 ตามลําดับ มีตําแหนงกอนที่จะมาเปนผูประเมินภายนอกมากท่ีสุดคือ เปน ผูบริหารระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 285 คน คิดเปนรอยละ 35.01 รองลงมาคือเปน อาจารยสอนระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ศึกษานิเทศก อาจารยสอนระดับอุดมศึกษา อาจารยสอนระดับอาชีวะศึกษา ผูบริหารระดับอาชีวะ

ศึกษา ผูบริหารระดับอุดมศึกษา เปนจํานวน 239 , 102 , 92 , 28 , 21 และ 15 คน คิดเปนรอยละ 29.36 , 

12.53 , 11.30 , 3.44 , 2.57 และ 1.84 ตามลําดับ และมีประสบการณในการประเมินสถานศึกษา จํานวนมาก

ที่สุดคือ 2 ป จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 27.3 รองลงมาจํานวน 1 ป , 3 ป , ต่ํากวา 1 ป , 4 ป และ    

5 ปขึ้นไป เปนจํานวน 192 , 196 ,136 , 58 และ 37 คน คิดเปนรอยละ 23.59 , 20.76 , 16.71 , 7.13 และ 

4.56 ตามลําดับ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
     รวม 814 100.00 
6. ประสบการณในการประเมินสถานศึกษา (ถาเกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป)   

     6.1 จํานวนต่ํากวา 1 ป 136 16.71 
     6.2 จํานวน 1 ป 192 23.59 

     6.3 จํานวน 2 ป 222 27.27 

     6.4 จํานวน 3 ป 169 20.76 

     6.5 จํานวน 4 ป 58 7.13 
     6.6 จํานวน 5 ปข้ึนไป 37 4.56 

    รวม 814 100.0 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใชในการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของ

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

การวิเคราะหขั้นตอนนี้ เพื่อศึกษา คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาความเบ 

(skewness) และคาความโดง (kutosis) โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ T4.2 T 

ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจของผูประเมนิภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

(emp_ex_e) 
Mean S.D. Sk Ku 

Uดานกระบวนการ U (process)     

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support)     

 ตัวบงช้ีที่ 1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเก่ียวกับวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี

ในกาประเมินคุณภาพภายนอกตามท่ี สมศ.กําหนดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน 

(sup1) 

4.12 .83 -.68 -.02 

 ตัวบงช้ีที่ 2 การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยางตอเน่ือง (sup2) 3.95 .90 -.61 -.03 

 ตัวบงช้ีที่ 3 การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (sup3) 
3.93 .89 -.55 -.23 

 ตัวบงช้ีที่ 4 การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผูประเมินภายนอก (sup4) 3.99 .81 -.56 .10 

 ตัวบงช้ีที่ 5 การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความ

เหมาะสม ภายใตเงื่อนที่กําหนด (sup5) 
3.97 .90 -.64 .07 

 ตัวบงช้ีที่ 6 การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงลําดับและความสําคัญในการ

ทํางาน (sup6) 

3.89 .86 -.51 .11 

 ตัวบงช้ีที่ 7 การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลของ

สถานศึกษา(sup6) 3.92 .90 -.55 -.07 

 ตัวบงช้ีที่ 8 การใหผูประเมินใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรู

ในเรื่องเก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (sup8) 
3.80 .94 -.54 -.07 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa)     

 ตัวบงช้ีที่ 9 การช้ีแจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.

กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน (inf1) 
4.09 .87 -.76 .11 

 ตัวบงช้ีที่ 10 การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดข้ึนลวงหนา (inf2) 3.99 .92 -.63 -.17 

 ตัวบงช้ีที่ 11 การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก (inf3) 
4.04 .83 -.58 -.04 

 ตัวบงช้ีที่ 12 การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินที่มีคุณภาพ (inf4) 4.02 .84 -.70 .41 
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ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ตอ) 

ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจของผูประเมนิภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

(emp_ex_e) 
Mean S.D. Sk Ku 

 ตัวบงช้ีที่ 13 การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเก่ียวกับเทคนิคการประเมินคุณภาพภายนอกที่

ทันสมัย (inf5) 
4.12 .85 -.81 .41 

 ตัวบงช้ีที่ 14 การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการประเมินคุณภาพ

ภายนอกเพ่ิมเติมจากที่ สมศ.กําหนด (inf6) 
3.91 .90 -.60 .11 

 ตัวบงช้ีที่ 15 การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่สมศ.กําหนดได

อยางถูกตองและเปนปจจุบัน (inf7) 4.02 .82 -.59 .01 

 ตัวบงช้ีที่ 16 การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (inf8) 4.05 .82 -.54 -.24 

การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp)     

 ตัวบงช้ีที่ 17 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตร

ประเมิน ตามที่ สมศ.กําหนด (a_re1) 
4.24 .79 -.75 -.20 

 ตัวบงช้ีที่ 18 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอยางชัดเจน (a_re2) 4.25 .77 -.77 .13 

 ตัวบงช้ีที่ 19 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน 

(a_re3) 
4.17 .80 -.72 .04 

 ตัวบงช้ีที่ 20 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอภิมานอยางชัดเจน 

(a_re4) 
4.14 .83 -.70 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 21 การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารภายในหนวยประเมินอยาง

ชัดเจน (a_re5) 
4.04 .83 -.62 .17 

 ตัวบงช้ีที่ 22 การกําหนดแนวทางและทิศทางในการประสานงานภายในหนวยประเมิน (a_re6) 4.02 .80 -.55 .15 

 ตัวบงช้ีที่ 23 การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ (a_re7) 

4.05 .83 -.60 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละขนาด ตามท่ีสมศ.

กําหนด (a_re8) 4.06 .85 -.64 .02 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip)     

 ตัวบงช้ีที่ 25 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินรวมกัน (par1) 3.89 .88 -.48 -.18 

 ตัวบงช้ีที่ 26 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก (par2) 
3.98 .88 -.56 -.13 

การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work)     

 ตัวบงช้ีที่ 27 การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน (t_wo1) 3.99 .94 -.83 .53 

 ตัวบงช้ีที่ 28 การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน (t_wo2) 4.03 .87 -.70 .34 
 ตัวบงช้ีที่ 29 การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู ความสามารถ และความสมัครใจ 

(t_wo3) 
4.07 .86 -.76 .39 

 ตัวบงช้ีที่ 30 การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน (t_wo4) 4.01 .86 -.65 .14 
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ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ตอ) 

ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจของผูประเมนิภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

(emp_ex_e) 
Mean S.D. Sk Ku 

 ตัวบงช้ีที่ 31 การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการประเมิน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (t_wo5) 
4.02 .85 -.80 .75 

 ตัวบงช้ีที่ 32 การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิมาน กับทีมการประเมิน เพ่ือ

ความรวมมือกันในการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (t_wo6) 
4.00 .84 -.79 .88 

 ตัวบงช้ีที่ 33 การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด (t_wo7) 
4.12 .81 -.72 .41 

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva)     

 ตัวบงช้ีที่ 34 การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม

(mot1) 
4.03 .88 -.64 .00 

 ตัวบงช้ีที่ 35 การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวยความยุติธรรม (mot2) 4.04 .86 -.66 .14 

 ตัวบงช้ีที่ 36 การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความยุติธรรม (mot3) 4.00 .92 -.71 .07 

 ตัวบงช้ีที่ 37 การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผูประเมิน (mot4) 4.16 .80 -.79 .50 

 ตัวบงช้ีที่ 38 การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกันระหวางผูประเมิน (mot5) 4.20 .76 -.66 -.08 

การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr)     

 ตัวบงช้ีที่ 39 การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน (ev_im1) 3.83 .86 -.63 .50 

 ตัวบงช้ีที่ 40 การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนา

อยางตอเน่ือง (ev_im2) 
3.94 .85 -.69 .51 

 ตัวบงช้ีที่ 41 การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน 

(ev_im3) 
3.89 .89 -.77 .79 

 ตัวบงช้ีที่ 42 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน ไปใช

ปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง (ev_im4) 
3.95 .88 -.63 .24 

 ตัวบงช้ีที่ 43 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน (ev_im5) 3.79 .92 -.61 .35 

 ตัวบงช้ีที่ 44 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของแตละ

ทีมการประเมิน (ev_im6) 
3.72 .98 -.72 .46 

 ตัวบงช้ีที่ 45 การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง 
(ev_im7) 

3.84 .94 -.76 .51 

 ตัวบงช้ีที่ 46 การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินที่เขา

ไปประเมิน(ev_im8) 
3.93 .89 -.83 .88 

Uดานผลลัพธ U (outcomes)     

สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete)     

 ตัวบงช้ีที่ 47 ความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่ 

สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (comp1) 
4.22 .78 -.68 -.15
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ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ตอ) 

ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจของผูประเมนิภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

(emp_ex_e) 
Mean S.D. Sk Ku 

 ตัวบงช้ีที่ 48 ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการประเมินคุณภาพภายนอก (comp2) 4.07 .82 -.58 -.07 

 ตัวบงช้ีที่ 49 การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี ในการประเมินตาม

เกณฑที่  สมศ.กําหนดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

(comp3) 

4.15 .78 -.53 -.44 

 ตัวบงช้ีที่ 50 การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบื้องตนไดอยางถูกตอง (comp4) 4.06 .81 -.56 -.05 

 ตัวบงช้ีที่ 51 ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการใน

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับความสําคัญในการ

ทํางาน (comp5) 

4.16 .81 -.70 .19 

 ตัวบงช้ีที่ 52 การแกและจัดการปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยาง

เหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด (comp6) 
4.09 .78 -.64 .45 

 ตัวบงช้ีที่ 53 การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ชัดเจน 
(comp7) 

4.01 .83 -.45 -.44 

 ตัวบงช้ีที่ 54 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง (comp8) 4.11 .79 -.64 .14 

 ตัวบงช้ีที่ 55 การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก (comp9) 
4.05 .81 -.60 .22 

 ตัวบงช้ีที่ 56 การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผาน

มา มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (comp10) 
4.07 .78 -.42 -.38 

 ตัวบงช้ีที่ 57 การใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่อง

เก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (comp11) 
3.88 .84 -.36 -.37 

 ตัวบงช้ีที่ 58 การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกโดยอาศัยขอมูล 

ประสบการณ และความเปนไปไดของผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่

กําหนด (comp12) 

3.96 .80 -.36 -.35 

 ตัวบงช้ีที่ 59 การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง 

(comp13) 
4.00 .80 -.42 -.17 

 ตัวบงช้ีที่ 60 การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับขีดจํากัดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (comp14) 
4.09 .79 -.51 -.20 

 ตัวบงช้ีที่ 61 การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา 
(comp15) 

4.03 .86 -.62 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 62 การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ระหวางผูประเมิน (comp16) 
4.01 .83 -.52 -.10 
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ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ตอ) 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจของผูประเมนิภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

(emp_ex_e) 
Mean S.D. Sk Ku 

 ตัวบงช้ีที่ 63 การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการประเมิน ผูประเมินอภิมาน และ

บุคลากรในสถานศึกษา (comp17) 
4.10 .78 -.45 -.43

 ตัวบงช้ีที่ 64 ความอดทนที่จะใชเวลาในการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
(comp18) 

4.09 .78 -.44 -.37 

 ตัวบงช้ีที่ 65 การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด 

(comp19) 
4.32 .76 -.84 -.10 

 ตัวบงช้ีที่ 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด (comp20) 4.38 .74 -.99 .39 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status)     

 ตัวบงช้ีที่ 67 การรับรูวาวิชาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มีเกียรติในสังคม (sta1) 4.22 .82 -.84 .26 

 ตัวบงช้ีที่ 68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมินภายในหนวยประเมิน

มีความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม (sta2) 
3.88 .96 -.77 .44 

 ตัวบงช้ีที่ 69 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานในทีมการประเมินและหนวย

ประเมิน (sta3) 
4.16 .78 -.69 .28 

 ตัวบงช้ีที่ 70 การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมีความเหมาะสมและยุติธรรม

(sta4) 
4.22 .75 -.66 .05 

 ตัวบงช้ีที่ 71 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรในโรงเรียนที่ทําการประเมิน (sta5) 4.25 .76 -.92 1.09 

ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res)     

 ตัวบงช้ีที่ 72 ความรับผิดชอบในหนาที่ของผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน และผู

ประเมินอภิมาน ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย (s_re1) 
4.29 .76 -.78 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 73 ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพ่ือใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกมีประสิทธิภาพ (s_re2) 
4.22 .81 -.82 .31 

 ตัวบงช้ีที่ 74 ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมี

ประสิทธิภาพ (s_re3) 
4.08 .85 -.92 1.14 

 ตัวบงช้ีที่ 75 ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวยประเมินและสมศ.จัดขึ้น (s_re4) 4.16 .81 -.81 .62 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est)     

 ตัวบงช้ีที่ 76 ความมั่นใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (s_es1) 4.29 .75 -.84 .33 

 ตัวบงช้ีที่ 77 ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการ

ดําเนินงาน (s_es2) 
4.28 .78 -.91 .48 

 ตัวบงช้ีที่ 78 การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ (s_es3) 
4.32 .73 -.82 .25 
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ตารางที่ T4.2TT Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ตอ) 

จากตารางที่ T4.2 Tคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดงของตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียดดังน้ี 
 ดานกระบวนการ (process) แบงเปน 7 องคประกอบ สามารถอธิบายไดเปนแตละองคประกอบ 

ดังน้ี 

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) พบวา ตัวบงชี้ที่ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.12 (S.D. = .83) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 4 , 5 , 2 , 3 , 7 , 6 และ 8 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99      
(S.D. = .81), 3.97 (S.D. = .90) , 3.95 (S.D. = .90) , 3.93 (S.D. = .89) , 3.92 (S.D. = .90) , 3.89   
(S.D. = .86) และ 3.80 (S.D. = .94) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัวมีคาความเบเปนลบ 

แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบทุกตัวมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 1 มี

คาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.68 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 5 , 2 , 4 , 3 , 7 , 8 และ 6 มีคาความเบเทากับ -.64 ,  

-.61 , -.56 , -.55 , -.55 , -.54 และ -.51 ตามลาํดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ตัวบงชี้ที่มีคาความโดง

เปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 6 มีคาความโดง

มากท่ีสุดเทากับ .11 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 4 และ 5 มีคาความโดงเทากับ .10 และ .07 ตามลําดับ และมีคา

ความโดงเปนลบแสดงวารูปรางการแจกแจงตัวของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 3  

มีคาความโดงต่ําที่สุดเทากับ -.23 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 7 , 8 , 2 และ 1 มีคาความเบเทากับ -.07 , -.07 ,   
-.03 และ -.02 ตามลําดับ  

องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) พบวา ตัวบงชี้ที่ 13 มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.12 (S.D.=.85) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 9 , 16 , 11 , 12 , 15 , 10 และ 14  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 

(S.D. = .87) , 4.05 (S.D. = .82) , 4.04 (S.D. = .83) , 4.02 (S.D. = .84) , 4.02 (S.D. = .82) , 3.99 

(S.D. = .92) และ 3.91 (S.D. = .90) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา  ทุกตัวบงชี้ที่มีคาความเบเปน

ลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยท่ีตัวบงชี้ที่ 13    

มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.81 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 9 , 12 , 10 , 14 , 15 , 11 และ 16 มีคาความเบ

เทากับ -.76 , -.70 , -.63 , -.60 , -.59 , -.58 และ -.54 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ตัวบงชี้ที่

มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 12

ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(emp_ex_e) 

Mean S.D. Sk Ku 

เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude)     

 ตัวบงช้ีที่ 79 ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก (atti1) 4.44 .74 -1.22 1.15 

 ตัวบงช้ีที่ 80 ความผูกพันตอหนวยประเมิน (atti2) 4.33 .78 -.99 .54 

 ตัวบงช้ีที่ 81 ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน (atti3) 4.41 .77 -1.20 .99 
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และ13 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .41 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 9 , 14 และ 15 มีคาความโดงเทากับ .11 , 

.11 และ .01 ตามลําดับ และมีคาความโดงเปนลบแสดงวารูปรางการแจกแจงตัวของบงชี้มีลักษณะเปนโคง

แบนกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 16 มีคาความโดงต่ําที่สุดเทากับ -.24 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 10 และ 11 มีคา

ความโดงเทากับ -.17 และ -.04 ตามลําดับ  

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) พบวา ตัวบงชี้ที่ 18        
มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.25 (S.D. = .77)  รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 17 , 19 , 20 , 24 , 23 , 21 และ 22      
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 (S.D. = .79) , 4.17 (S.D. = .80) , 4.14 (S.D. = .83) , 4.06 (S.D. = .85) , 4.05 

(S.D. = .83) , 4.04 (S.D. = .83) และ 4.02 (S.D. = .80) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัว

บงชี้มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 18 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.765 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 17 , 19 , 20 , 24 , 21 , 23 และ 

22 มีคาความเบเทากับ -.75 , -.72 , .70 , -.64 , -.62 , -.60 และ -.55 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดง

พบวา ตัวบงชี้ที่มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 21 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .17 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ , 22 , 18 , 19 , 20 , 23 และ 24 

มีคาความโดงเทากับ .15 , .13 , .04 , .03 , .03 และ .02 ตามลําดับ และตัวบงชี้ที่ 17 มีคาความโดงเปนลบ

เทากับ -.20 แสดงวารูปรางการแจกแจงตัวของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ  

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) พบวา ตัวบงชี้ที่ 26       

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.98 (S.D. = .88) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 25 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 (S.D. = .88) เม่ือ

พิจารณาคาความเบพบวาท้ังสองตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวน

ใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 26 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.56 รองลงมาคือตัวบงชี้

ที่ 25 มีคาความเบเทากับ -.48 เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ทั้งสองตัวบงชี้มีคาความโดงเปนลบแสดงวา

รูปรางการแจกแจงตัวของบงชี้มีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 25 มีคาความโดงต่ําที่สุดเทากับ 

-.18 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 26 มีคาความโดงเทากับ -.13  

องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) พบวา ตัวบงชี้ที่ 33 มีคาเฉลี่ย

สูงสุดเทากับ 4.12 (S.D. = .81) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 29 , 28 , 31 , 30 , 32 และ 27 มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.07 (S.D. = .86) , 4.03 (S.D. = .87) , 4.02 (S.D. = .85) , 4.01 (S.D. = .86) , 4.00 (S.D. = .84) และ 
3.99(S.D. = .94) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัวบงชี้ที่มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้

ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 27 มีคาความเบต่ําที่สุด

เทากับ -.837 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 31 , 32 , 29 , 33 , 28 และ 30 มีคาความเบเทากับ -.804 , -.79 ,       

-.764 , -.72 , -.70 และ -.65 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวาทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวก

แสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสงูกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 32 มีคาความโดงมาก

ที่สุดเทากับ .88 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 31 , 27 , 33 , 29 , 28 และ 30 มีคาความโดงเทากับ .75 , .53 ,    

.41 , .39 , .34 และ .14 ตามลําดับ  
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องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) พบวา ตัวบงชี้ที่ 38 มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.20 (S.D. = .76) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 37 , 35 , 34 และ 36 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 (S.D. = .80) , 

4.04 (S.D. = .86) , 4.03 (S.D. = .88) และ 4.00 (S.D. = .92) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา  

ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 37 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.79 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่  36 , 35 , 38 และ 34    

มีคาความเบเทากับ -.71 , -.66 , -.66 และ -.64 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ตัวบงชี้ที่มีคา

ความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 37 มีคา

ความโดงมากที่สุดเทากับ .50 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 35 , 36 และ 34 มีคาความโดงเทากับ .14 , .07 และ 

.00 ตามลําดับ และและตัวบงชี้ที่ 38 มีคาความโดงเปนลบเทากับ -.08 แสดงวารูปรางการแจกแจงตัวของตัว

บงชี้มีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ  
องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) พบวา ตัวบงชี้ที่ 42  

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.95 (S.D. = .88) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 40 , 46 , 41 , 45 , 39 , 43 และ 44       

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 (S.D. = .85) , 3.93 (S.D. = .89) , 3.89 (S.D. = .89) , 3.84 (S.D. = .94) , 3.83 

(S.D. = .86) , 3.79 (S.D. = .92) และ 3.72 (S.D. = .98) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัว

บงชี้ที่มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 46 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.83 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 41 , 45 , 44 , 40 , 39 , 42 และ 

43 มีคาความเบเทากับ   -.77 , -.76 , -.72 , -.69 , -.63 , -.63 และ -.61 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความ

โดงพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวา

ปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 46 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .88 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 41 , 40 , 45 , 39 , 44 , 

43 และ 42 มีคาความโดงเทากับ .79 , .51 , .51 , .50 , .46 , .35 และ .24 ตามลําดับ 

  ดานผลลัพธ (outcomes) แบงเปน 5 องคประกอบ สามารถอธิบายไดเปนแตละองคประกอบ ดังน้ี 

องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) พบวา ตัวบงชี้ที่ 66     
มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.38 (S.D. = .74) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 65 , 47 , 51 , 49 , 54 , 63 , 52 , 60 ,   

64 , 48 , 56 , 50 , 55 , 61 , 53 , 62 , 59 , 58 และ 57 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (S.D. = .76) , 4.22      
(S.D. = .78) , 4.16 (S.D. = .81) , 4.15 (S.D. = .78) , 4.11 (S.D. = .79) , 4.10 (S.D. = .78) , 4.09 

(S.D. = .78) , 4.09 (S.D. = .79) , 4.09 (S.D. = .78) , 4.07 (S.D. = .82) , 4.07 (S.D. = .78) , 4.06 

(S.D. = .81) , 4.05 (S.D. = .81) , 4.03 (S.D. = .86) , 4.01 (S.D. = .83) , 4.01 (S.D. = .83) , 4.00 

(S.D. = .80) , 3.96 (S.D. = .80) และ 3.88 (S.D. = .84) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัว

บงชี้ที่มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตวับงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 66 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.99 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 65 , 51 , 47 , 52 , 54 , 61 , 55 , 

48 , 50 , 49 , 62 , 60 , 53 , 63 , 56 , 59 , 57 และ 58 มีคาความเบเทากับ -.84 , -.70 , -.68 , -.64 ,     

-.64 , -.62 , -.60 , -.58 , -.56 , -.53 , -.52 , -.51 , -.45 , -.45 , -.42 , -.42 , -.36 และ -.36 ตามลําดับ 



102 

เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ตัวบงชี้ที่มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มี

ลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 52 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .45 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 66 , 

55 , 51 , 54 และ 61 มีคาความโดงเทากับ .39 , .22 , .19 , .14 และ .03 ตามลําดับ และตัวบงชี้ที่มีคาความ

โดงเปนลบแสดงวารูปรางการแจกแจงตัวของบงชี้มีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 49 และ 53 

มีคาความโดงต่ําที่สุดเทากับ -.44 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 63 , 56 , 57 , 64 , 58 , 60 , 59 , 47 , 62 , 65 , 

48 และ 50 มีคาความโดงเทากับ -.43 , -.38 , -.37 , -.37 , -.35 , -.20 , -.17 , -.15 , -.10 , -.10 , -.07 

และ -.05 ตามลําดับ  

องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) พบวา ตัวบงชี้ที่ 71 มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 

4.25 (S.D. = .76) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 67 , 70 , 69 และ68  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 (S.D. = .82) , 4.22   

(S.D. = .75) , 4.16 (S.D. = .78) และ 3.88 (S.D. = .96) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัว

บงชี้มีมีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 71 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.92 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 67 , 68 , 69 และ 70 มีคาความเบ

เทากับ -.84 , -.77 , -.69 และ -.66 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปน

บวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยท่ีตัวบงชี้ที่ 71 มีคาความโดง

มากท่ีสุดเทากับ 1.09 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 68 , 69 , 67 และ 70 มีคาความโดงเทากับ .44 , .28 , .26 และ 

.05 ตามลําดับ  

องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) พบวา ตัวบงชี้ที่ 72      

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.29 (S.D. = .75) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 73 , 75 และ 74 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  
(S.D. = .81) , 4.16 (S.D. = .81) และ 4.08 (S.D. = .85) ตามลาํดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัว

บงชี้ที่มีคาความเบเปนลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 

โดยที่ตัวบงชี้ที่ 74 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.92 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 73 , 75 และ 72 มีคาความเบ

เทากับ -.82 , -.81 และ -.78 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวก

แสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 74 มีคาความโดงมาก

ที่สุดเทากับ 1.14 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 75 , 73 และ 72 มีคาความโดงเทากับ .62 , .31 และ .31 ตามลําดับ 

 องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) พบวา ตัวบงชี้ที่ 78 มี

คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.32 (S.D. = .73) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 76 และ 77  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 (S.D. = 

.75) และ4.28 (S.D. = .78) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบ แสดงวา

ตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 77 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.91 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 75 และ 78 มีคาความเบเทากับ -.84 และ -.82 ตามลําดับ เม่ือ

พิจารณาคาความโดงพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะ

เปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ท่ี 77 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .48 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 76 และ 78 
มีคาความโดงเทากับ .33 และ .25 ตามลําดับ  
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องคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude) พบวา ตัวบงชี้ที่ 79 มี

คาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.44 (S.D. = .74) รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 81 และ 80  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41       
(S.D. = .77) และ 4.33 (S.D. = .78) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปน

ลบ แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยที่ตัวบงชี้ที่ 79 มี

คาความเบต่ําที่สุดเทากับ -1.22 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 81 และ 80 มีคาความเบเทากับ -1.20 และ -.99 เม่ือ

พิจารณาคาความโดงพบวา ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกแสดงวารูปรางการแจกแจงของตัวบงชี้มีลักษณะ

เปนโคงสูงกวาปกติ โดยที่ตัวบงชี้ที่ 79 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ 1.15 รองลงมาคือตัวบงชี้ที่ 81 และ 80 

มีคาความโดงเทากับ .99 และ .54 ตามลําดับ  
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอนัดับที่ 3 (third order confirmatory factor analysis) 

 

การวิเคราะหขั้นตอนน้ี เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญ

ของตัวบงชี้และองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยตัวบงชี้การเสริมพลงัอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) แบง

ออกเปน 2 ดาน ไดแก 

 1. ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (process)  7 องคประกอบ 46 ตัวบงชี ้ไดแก  

       1.1 การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support)  มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 
       1.2 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 

       1.3 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 

       1.4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) มีตัวบงชี้เด่ียว 2 ตัว 

       1.5 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) มีตัวบงชี้เด่ียว 7 ตัว 

       1.6 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motive) มีตัวบงชี้เด่ียว 5 ตัว  

       1.7 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 

   2. ดานผลลพัธการเสริมสรางพลังอํานาจ (outcomes) 5 องคประกอบ 35 ตัวบงชี ้ไดแก  

       2.1 สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมิน (compete) มีตัวบงชี้เด่ียว 20 ตัว  

       2.2 สถานภาพของผูประเมิน (status) มีตัวบงชี้เด่ียว 5 ตัว 

       2.3 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมิน (self_res) มีตัวบงชี้เด่ียว 4 ตัว 

       2.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมนิ (self_est) มีตัวบงชี้เด่ียว 3 ตัว 

       2.5 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน (attitude) มีตัวบงชี้เด่ียว 3 ตัว 

จากตัวบงชี้ที่กลาวมา ผูวิจัยไดแสดงการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 ของตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีรายละเอียดที่แสดงตาม

แผนภาพที่ T4.1 T 
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แผนภาพที่ 4.1 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 ของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ

ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
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เน่ืองจากโมเดลลิสเรลของการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐานเปนโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 แตโปรแกรม LISREL สามารถวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 และ2 เทาน้ัน ดังน้ันผูวิจัยจึงแบงการวิเคราะหเปน 2 ขั้นตอนดังน้ี 
 

 ตอนที่ 3.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis)  

เพ่ือสรางสเกลองคประกอบและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้ดานกระบวนการและ

ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  

โดยผูวิจัยจัดตัวบงชี้เขาวิเคราะหตามกรอบแนวคิด 2 โมเดล คือ 1. โมเดลดานกระบวนการ (process)      

มี 7 องคประกอบและตัวบงชี้เด่ียว 46 ตัวบงชี้ และ 2. โมเดลดานผลลัพธ (outcomes) มี 5 องคประกอบ

และตัวบงชี้เด่ียว 35 ตัวบงชี้ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72  
ขั้นตอนกอนที่จะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวบงชี้

การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของ

เมทริกซสหสัมพันธที่จะใชวิเคราะหองคประกอบ ซึ่งจากการศึกษาดังกลาว พบวาตัวบงชี้ของแตละดานมี

ความสัมพันธกันดังน้ี 
ดานกระบวนการ พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P>.001) ทุกคา      

คาสัมประสิทธสหสัมพันธมีคาตั้งแต .238 ถึง .771 โดยตัวบงชี้คูที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดคือ คูตัวบงชี้ที่ 

20 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอภิมานอยางชัดเจน (a_re4)และตัวบงชี้ที่ 19 

การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน (a_re3) สวนคูที่มี

ความสัมพันธต่ําท่ีสุดคือ คูตัวบงชี้ที่ 24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละ

ขนาด ตามท่ีสมศ.กําหนด (a_re8)และตัวบงชี้ที่ 1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเกี่ยวกับวิธีการ 

หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ในการประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและเปน

ปจจุบัน (sup1) สวนคา Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 27976.01145 (P>.001) แสดงวาคา 

เมทริกซสหสมัพันธระหวางตัวบงชี้แตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ อยางมีนัยสําคัญ คาKaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequace มีคาเทากับ .970 แสดงวาตัวบงชี้มีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมที่จะ

นําไปวิเคราะหองคประกอบ ดังรายละเอียดที่แสดงตามตารางที่ 4.3 
ดานผลลัพธ พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P<.001) ทุกคา             

คาสัมประสิทธสหสัมพันธมีคาตั้งแต .202 ถึง .781 โดยตัวบงชี้คูที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดคือ คูตัวบงชี้ที่ 

66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด (comp20) และตัวบงชี้ที่ 65 การมีจรรยาบรรณ

ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด (comp19) สวนคูที่มีความสัมพันธต่ําที่สุดคือ 

คูตัวบงชี้ที่ 68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมินภายในหนวยประเมินมีความ

สะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม (sta2) และ ตัวบงชี้ที่ 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ 

สมศ.กําหนด (comp20) สวนคา Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 22046.51633 (P<.000) แสดง
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วาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวบงชี้แตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ อยางมีนัยสําคัญ คาKaiser-Meyer-

Olkin Measure of Sampling Adequace มีคาเทากับ .968 แสดงวาตัวบงชี้มีความสัมพันธกันสูงเหมาะสม

ที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ ดังรายละเอียดที่แสดงตามตารางที่ 4.4 
 
 
 



 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 sup1 sup2 sup3 sup4 sup5 sup6 sup7 sup8 inf1 inf2 inf3 inf4 inf5 inf6 inf7 inf8 a_re1 a_re2 a_re3 a_re4 a_re5 a_re6 a_re7 a_re8 par1 par2 t_wo1 t_wo2 t_wo3 t_wo4 t_wo5 t_wo6 t_wo7 mot1 mot2 mot3 mot4 mot5 ev_im1 ev_im2 ev_im3 ev_im4 ev_im5 ev_im6 ev_im7 ev_im8 

sup1 1.000                                              

sup2 0.539 1.000                               

                        

                 

                      

                 

                    

                 

                 

                 

                 

                    

                 

                 

                 

            

   

            

            

            

               

            

            

            

            

            

         

              

sup3 0.556 0.622 1.000                    

sup4 0.441 0.509 0.592 1.000                          

sup5 0.418 0.489 0.509 0.611 1.000                    

sup6 0.379 0.507 0.535 0.529 0.610 1.000                        

sup7 0.414 0.486 0.514 0.490 0.511 0.638 1.000                    

sup8 0.352 0.514 0.512 0.494 0.497 0.629 0.644 1.000                      

inf1 0.517 0.495 0.580 0.513 0.498 0.438 0.436 0.492 1.000                     

inf2 0.409 0.507 0.472 0.468 0.490 0.457 0.461 0.499 0.602 1.000                    

inf3 0.481 0.483 0.553 0.473 0.534 0.493 0.559 0.534 0.643 0.667 1.000                   

inf4 0.447 0.444 0.550 0.473 0.472 0.485 0.520 0.539 0.592 0.560 0.706 1.000               

inf5 0.461 0.417 0.511 0.463 0.458 0.414 0.467 0.470 0.626 0.546 0.628 0.714 1.000                 

inf6 0.460 0.374 0.444 0.398 0.412 0.362 0.396 0.378 0.516 0.460 0.508 0.490 0.500 1.000                

inf7 0.444 0.407 0.496 0.436 0.453 0.407 0.401 0.425 0.537 0.483 0.522 0.536 0.573 0.712 1.000               

inf8 0.307 0.300 0.417 0.392 0.377 0.364 0.327 0.341 0.454 0.403 0.436 0.496 0.490 0.552 0.617 1.000                   

a_re1 0.371 0.330 0.405 0.457 0.361 0.367 0.358 0.389 0.469 0.398 0.443 0.474 0.456 0.473 0.526 0.526 1.000                              

a_re2 0.381 0.358 0.476 0.450 0.424 0.400 0.376 0.421 0.479 0.407 0.485 0.500 0.482 0.466 0.563 0.524 0.708 1.000                          

a_re3 0.365 0.345 0.411 0.441 0.426 0.387 0.390 0.415 0.434 0.420 0.465 0.463 0.443 0.449 0.521 0.506 0.605 0.738 1.000                            

a_re4 0.340 0.331 0.415 0.402 0.402 0.385 0.385 0.420 0.446 0.414 0.446 0.456 0.438 0.438 0.528 0.498 0.578 0.655 0.771 1.000               

a_re5 0.370 0.365 0.462 0.450 0.416 0.427 0.427 0.453 0.438 0.440 0.488 0.472 0.449 0.467 0.536 0.504 0.531 0.604 0.678 0.703 1.000              

a_re6 0.369 0.354 0.444 0.443 0.432 0.458 0.422 0.444 0.479 0.455 0.513 0.493 0.467 0.482 0.530 0.521 0.512 0.564 0.563 0.569 0.670 1.000             

a_re7 0.380 0.347 0.439 0.463 0.429 0.414 0.391 0.422 0.488 0.451 0.510 0.496 0.505 0.494 0.553 0.446 0.504 0.546 0.564 0.547 0.616 0.652 1.000         

a_re8 0.238 0.251 0.286 0.364 0.364 0.387 0.292 0.306 0.374 0.372 0.405 0.421 0.387 0.328 0.439 0.436 0.489 0.479 0.484 0.495 0.465 0.521 0.527 1.000           

par1 0.327 0.336 0.418 0.380 0.412 0.450 0.372 0.402 0.421 0.394 0.436 0.416 0.395 0.471 0.499 0.428 0.457 0.484 0.491 0.467 0.528 0.471 0.505 0.483 1.000          

par2 0.309 0.346 0.386 0.356 0.413 0.387 0.313 0.397 0.421 0.378 0.418 0.417 0.416 0.413 0.455 0.381 0.432 0.411 0.428 0.426 0.486 0.435 0.474 0.473 0.733 1.000         

t_wo1 0.313 0.330 0.347 0.372 0.361 0.382 0.322 0.370 0.363 0.381 0.397 0.346 0.372 0.331 0.397 0.286 0.335 0.357 0.388 0.358 0.408 0.373 0.403 0.402 0.507 0.557 1.000        

t_wo2 0.377 0.394 0.448 0.381 0.400 0.398 0.413 0.442 0.487 0.450 0.522 0.489 0.493 0.456 0.503 0.410 0.436 0.471 0.475 0.500 0.516 0.503 0.524 0.393 0.509 0.531 0.607 1.000       

t_wo3 0.343 0.336 0.390 0.383 0.416 0.404 0.381 0.419 0.449 0.413 0.467 0.441 0.451 0.410 0.451 0.360 0.424 0.426 0.431 0.440 0.469 0.440 0.474 0.443 0.517 0.560 0.637 0.669 1.000         

t_wo4 0.302 0.343 0.399 0.426 0.432 0.432 0.346 0.412 0.428 0.437 0.416 0.420 0.407 0.371 0.441 0.384 0.425 0.415 0.489 0.484 0.497 0.491 0.465 0.532 0.535 0.539 0.578 0.585 0.687 1.000                 

t_wo5 0.423 0.447 0.464 0.419 0.430 0.448 0.438 0.474 0.482 0.459 0.500 0.467 0.439 0.453 0.475 0.393 0.433 0.487 0.496 0.509 0.545 0.512 0.513 0.425 0.477 0.510 0.526 0.641 0.602 0.601 1.000                

t_wo6 0.359 0.434 0.418 0.376 0.416 0.418 0.414 0.441 0.489 0.459 0.460 0.415 0.408 0.410 0.407 0.377 0.408 0.477 0.510 0.542 0.530 0.507 0.482 0.407 0.481 0.490 0.476 0.566 0.518 0.536 0.702 1.000               

t_wo7 0.343 0.360 0.423 0.441 0.490 0.431 0.377 0.439 0.493 0.432 0.456 0.416 0.430 0.409 0.439 0.395 0.457 0.497 0.506 0.524 0.488 0.498 0.472 0.452 0.484 0.520 0.513 0.539 0.588 0.599 0.655 0.680 1.000              

mot1 0.475 0.336 0.443 0.415 0.433 0.342 0.336 0.363 0.489 0.402 0.427 0.401 0.430 0.436 0.455 0.356 0.366 0.430 0.443 0.421 0.413 0.446 0.444 0.355 0.465 0.481 0.429 0.425 0.461 0.420 0.477 0.470 0.510 1.000             

mot2 0.422 0.369 0.426 0.405 0.407 0.323 0.285 0.342 0.476 0.435 0.430 0.429 0.442 0.396 0.448 0.342 0.418 0.437 0.439 0.438 0.451 0.457 0.440 0.429 0.432 0.482 0.465 0.460 0.495 0.464 0.484 0.489 0.546 0.710 1.000            

mot3 0.342 0.306 0.364 0.308 0.372 0.283 0.278 0.293 0.432 0.381 0.394 0.388 0.432 0.374 0.420 0.353 0.330 0.366 0.332 0.358 0.353 0.419 0.422 0.328 0.366 0.412 0.385 0.437 0.374 0.344 0.411 0.423 0.433 0.605 0.622 1.000           

mot4 0.374 0.364 0.403 0.420 0.417 0.359 0.328 0.336 0.506 0.453 0.422 0.430 0.451 0.422 0.478 0.394 0.396 0.443 0.432 0.438 0.434 0.493 0.453 0.448 0.445 0.474 0.424 0.463 0.465 0.464 0.501 0.503 0.518 0.605 0.628 0.631 1.000          

mot5 0.369 0.300 0.399 0.431 0.377 0.340 0.317 0.301 0.433 0.447 0.445 0.393 0.422 0.433 0.451 0.401 0.401 0.429 0.409 0.389 0.452 0.450 0.469 0.453 0.452 0.441 0.422 0.457 0.474 0.467 0.478 0.431 0.487 0.523 0.594 0.524 0.736 1.000         

ev_im1 0.339 0.364 0.413 0.353 0.375 0.437 0.407 0.446 0.409 0.413 0.417 0.404 0.369 0.402 0.403 0.326 0.344 0.386 0.396 0.406 0.475 0.468 0.428 0.332 0.472 0.454 0.427 0.499 0.449 0.433 0.540 0.525 0.483 0.439 0.426 0.423 0.417 0.458 1.000        

ev_im2 0.354 0.370 0.433 0.405 0.443 0.427 0.451 0.468 0.451 0.419 0.489 0.439 0.430 0.417 0.435 0.332 0.394 0.447 0.479 0.480 0.528 0.506 0.490 0.408 0.473 0.449 0.427 0.523 0.471 0.461 0.598 0.566 0.489 0.480 0.484 0.455 0.458 0.479 0.729 1.000       

ev_im3 0.289 0.333 0.362 0.331 0.339 0.366 0.393 0.381 0.364 0.387 0.431 0.367 0.355 0.394 0.405 0.326 0.329 0.333 0.351 0.383 0.423 0.433 0.458 0.295 0.425 0.396 0.365 0.462 0.370 0.353 0.472 0.496 0.405 0.421 0.367 0.474 0.424 0.432 0.604 0.661 1.000      

ev_im4 0.360 0.393 0.429 0.401 0.384 0.401 0.437 0.395 0.426 0.409 0.468 0.429 0.425 0.427 0.451 0.335 0.373 0.404 0.401 0.427 0.481 0.488 0.496 0.368 0.450 0.418 0.413 0.484 0.461 0.433 0.522 0.523 0.448 0.466 0.423 0.452 0.488 0.468 0.616 0.704 0.734 1.000     

ev_im5 0.324 0.388 0.417 0.355 0.392 0.465 0.461 0.466 0.390 0.394 0.430 0.388 0.388 0.394 0.396 0.317 0.323 0.363 0.399 0.415 0.481 0.483 0.449 0.320 0.457 0.409 0.372 0.469 0.409 0.412 0.538 0.542 0.429 0.391 0.379 0.395 0.394 0.390 0.658 0.657 0.644 0.682 1.000    

ev_im6 0.242 0.361 0.384 0.323 0.336 0.437 0.417 0.451 0.342 0.376 0.390 0.366 0.359 0.378 0.373 0.308 0.256 0.279 0.333 0.352 0.389 0.442 0.418 0.265 0.436 0.376 0.337 0.427 0.368 0.383 0.469 0.491 0.370 0.328 0.289 0.398 0.365 0.332 0.623 0.622 0.620 0.616 0.752 1.000   

ev_im7 0.298 0.349 0.413 0.356 0.364 0.422 0.409 0.397 0.368 0.359 0.419 0.398 0.367 0.380 0.386 0.320 0.237 0.328 0.380 0.378 0.421 0.425 0.437 0.277 0.443 0.401 0.353 0.424 0.406 0.407 0.508 0.478 0.410 0.394 0.341 0.377 0.394 0.387 0.593 0.619 0.607 0.603 0.722 0.761 1.000  

ev_im8 0.269 0.268 0.314 0.342 0.360 0.379 0.340 0.335 0.293 0.313 0.352 0.326 0.318 0.288 0.351 0.312 0.284 0.299 0.317 0.312 0.352 0.417 0.413 0.266 0.331 0.334 0.304 0.332 0.315 0.309 0.377 0.364 0.377 0.330 0.314 0.366 0.332 0.360 0.439 0.478 0.536 0.502 0.520 0.587 0.636 1.000 

Mean 4.116 3.948 3.931 3.990 3.972 3.890 3.920 3.800 4.094 3.986 4.042 4.025 4.123 3.906 4.017 4.054 4.244 4.247 4.169 4.137 4.036 4.023 4.048 4.059 3.889 3.978 3.988 4.032 4.069 4.006 4.017 4.000 4.116 4.029 4.036 3.998 4.162 4.202 3.831 3.941 3.892 3.946 3.793 3.722 3.843 3.926 

S.D. 0.828 0.901 0.894 0.815 0.899 0.856 0.895 0.939 0.871 0.919 0.827 0.840 0.855 0.896 0.824 0.821 0.793 0.767 0.802 0.831 0.825 0.797 0.826 0.847 0.879 0.884 0.941 0.866 0.865 0.857 0.855 0.843 0.811 0.878 0.865 0.917 0.798 0.761 0.862 0.851 0.891 0.879 0.919 0.982 0.940 0.894 

Bartlett's Test of Sphericity = 27976.01145 P = .000                                        

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.970                                  

   

      

หมายเหตุ ตัวบงชี้ทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (p<.001)                                     
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ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 comp1 comp2 comp3 comp4 comp5 comp6 comp7 comp8 comp9 comp10 comp11 comp12 comp13 comp14 comp15 comp16 comp17 comp18 comp19 comp20 sta1 sta2 sta3 sta4 sta5 s_re1 s_re2 s_re3 s_re4 s_es1 s_es2 s_es3 atti1 atti2 atti3 

comp1 1.000                                   

comp2 0.640 1.000                

           

           

           

           

      

      

      

      

      

      

      

   

   

   

   

   

                  

comp3 0.667 0.706 1.000                      

comp4 0.573 0.635 0.673 1.000                     

comp5 0.579 0.576 0.645 0.667 1.000                    

comp6 0.569 0.586 0.643 0.640 0.721 1.000                   

comp7 0.481 0.431 0.486 0.461 0.476 0.506 1.000                       

comp8 0.539 0.445 0.498 0.444 0.495 0.501 0.691 1.000                      

comp9 0.526 0.483 0.507 0.485 0.503 0.506 0.594 0.657 1.000                     

comp10 0.478 0.464 0.529 0.478 0.556 0.541 0.565 0.641 0.719 1.000                    

comp11 0.413 0.447 0.443 0.515 0.457 0.467 0.461 0.461 0.600 0.621 1.000                   

comp12 0.460 0.486 0.509 0.512 0.497 0.537 0.507 0.506 0.600 0.621 0.677 1.000                  

comp13 0.465 0.474 0.474 0.488 0.527 0.516 0.536 0.529 0.553 0.572 0.604 0.680 1.000                 

comp14 0.525 0.444 0.504 0.458 0.502 0.498 0.491 0.494 0.538 0.554 0.517 0.573 0.669 1.000                   

comp15 0.497 0.501 0.528 0.468 0.525 0.513 0.502 0.482 0.536 0.559 0.541 0.535 0.592 0.590 1.000                  

comp16 0.472 0.452 0.480 0.489 0.496 0.500 0.507 0.514 0.544 0.532 0.536 0.577 0.577 0.610 0.644 1.000                 

comp17 0.490 0.463 0.505 0.505 0.495 0.488 0.493 0.508 0.526 0.549 0.514 0.554 0.584 0.609 0.600 0.676 1.000                   

comp18 0.495 0.506 0.547 0.505 0.528 0.507 0.501 0.509 0.522 0.554 0.499 0.571 0.594 0.633 0.577 0.635 0.701 1.000                  

comp19 0.505 0.438 0.526 0.463 0.513 0.467 0.480 0.481 0.461 0.481 0.412 0.480 0.515 0.571 0.538 0.534 0.611 0.667 1.000                 

comp20 0.503 0.402 0.485 0.467 0.490 0.431 0.448 0.463 0.457 0.446 0.361 0.432 0.419 0.513 0.483 0.485 0.534 0.589 0.781 1.000                

sta1 0.441 0.348 0.393 0.373 0.406 0.386 0.405 0.418 0.415 0.418 0.340 0.365 0.421 0.434 0.405 0.376 0.423 0.450 0.485 0.499 1.000               

sta2 0.315 0.313 0.321 0.379 0.335 0.346 0.363 0.334 0.375 0.366 0.398 0.387 0.415 0.379 0.351 0.375 0.378 0.378 0.277 0.202 0.460 1.000              

sta3 0.416 0.390 0.409 0.416 0.413 0.424 0.403 0.387 0.455 0.439 0.447 0.458 0.451 0.479 0.439 0.424 0.450 0.480 0.463 0.453 0.651 0.553 1.000          

sta4 0.427 0.381 0.386 0.374 0.378 0.394 0.391 0.400 0.460 0.426 0.437 0.448 0.421 0.435 0.389 0.423 0.458 0.463 0.464 0.490 0.599 0.453 0.761 1.000            

sta5 0.461 0.372 0.417 0.385 0.387 0.396 0.417 0.405 0.439 0.401 0.362 0.431 0.401 0.451 0.388 0.414 0.450 0.469 0.516 0.544 0.571 0.404 0.656 0.700 1.000        

s_re1 0.510 0.416 0.452 0.392 0.446 0.402 0.465 0.469 0.448 0.447 0.353 0.412 0.431 0.494 0.456 0.407 0.438 0.485 0.578 0.596 0.561 0.309 0.547 0.582 0.611 1.000          

s_re2 0.487 0.406 0.423 0.410 0.395 0.411 0.500 0.457 0.434 0.428 0.382 0.422 0.411 0.451 0.435 0.406 0.448 0.433 0.492 0.486 0.418 0.291 0.446 0.460 0.449 0.581 1.000         

s_re3 0.451 0.429 0.419 0.436 0.397 0.421 0.422 0.418 0.441 0.416 0.406 0.413 0.438 0.404 0.421 0.465 0.440 0.421 0.396 0.386 0.347 0.381 0.425 0.405 0.386 0.478 0.658 1.000        

s_re4 0.462 0.453 0.411 0.406 0.421 0.400 0.444 0.459 0.449 0.452 0.422 0.427 0.466 0.437 0.458 0.462 0.443 0.449 0.433 0.471 0.406 0.323 0.465 0.498 0.463 0.557 0.693 0.687 1.000       

s_es1 0.500 0.440 0.462 0.408 0.443 0.420 0.399 0.436 0.436 0.431 0.368 0.398 0.416 0.419 0.418 0.404 0.416 0.431 0.513 0.502 0.549 0.294 0.563 0.576 0.556 0.607 0.511 0.467 0.571 1.000      

s_es2 0.461 0.431 0.435 0.426 0.426 0.414 0.361 0.396 0.384 0.423 0.372 0.398 0.376 0.402 0.383 0.402 0.432 0.411 0.471 0.487 0.505 0.348 0.519 0.569 0.528 0.555 0.480 0.492 0.530 0.746 1.000     

s_es3 0.487 0.404 0.437 0.423 0.440 0.438 0.414 0.440 0.423 0.446 0.376 0.418 0.443 0.452 0.423 0.440 0.452 0.454 0.475 0.480 0.519 0.360 0.530 0.558 0.568 0.557 0.522 0.491 0.516 0.715 0.751 1.000    

atti1 0.443 0.393 0.409 0.374 0.401 0.367 0.330 0.374 0.377 0.402 0.294 0.350 0.365 0.393 0.377 0.383 0.380 0.408 0.493 0.529 0.509 0.288 0.484 0.484 0.508 0.552 0.474 0.434 0.503 0.630 0.642 0.644 1.000   

atti2 0.378 0.380 0.430 0.406 0.426 0.403 0.326 0.333 0.374 0.417 0.365 0.386 0.392 0.383 0.377 0.360 0.336 0.396 0.396 0.421 0.465 0.333 0.494 0.475 0.468 0.436 0.425 0.441 0.456 0.569 0.544 0.570 0.688 1.000  

atti3 0.419 0.394 0.437 0.389 0.416 0.408 0.322 0.361 0.360 0.409 0.311 0.387 0.368 0.376 0.382 0.376 0.369 0.409 0.456 0.492 0.500 0.318 0.522 0.507 0.514 0.504 0.431 0.423 0.453 0.638 0.633 0.626 0.799 0.778 1.000 

Mean 4.22 4.07 4.15 4.06 4.16 4.09 4.01 4.11 4.05 4.07 3.88 3.96 4.00 4.09 4.03 4.01 4.10 4.09 4.32 4.38 4.22 3.88 4.16 4.22 4.25 4.29 4.22 4.08 4.16 4.29 4.28 4.32 4.44 4.33 4.41 

S.D. 0.78 0.82 0.78 0.81 0.81 0.78 0.83 0.79 0.81 0.78 0.84 0.80 0.80 0.79 0.86 0.83 0.78 0.78 0.76 0.74 0.82 0.96 0.78 0.75 0.76 0.76 0.81 0.85 0.81 0.75 0.78 0.73 0.74 0.78 0.77 

Bartlett's Test of Sphericity = 22046.51633 P = .000                             

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.968              

01)

               

หมายเหตุ ตัวบงชี้ทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (p<.0                                
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P**<.01 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรม LISREL 8.72 เพื่อสรางสเกลองคประกอบ

และเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน จากตัวบงชี้เด่ียว 81 ตัวบงชี้ ผูวิจัยจัดตัวบงชี้เขาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดและทฤษฏี 2 โมเดล 

มีรายละเอียดดังน้ี 

1. โมเดลดานกระบวนการ 
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ โดยมีตัวแปรแฝงภายนอก 7 ตัว 

และมีตัวบงชี้ทั้งหมด 46 ตัว โดยมีรายละเอียดที่แสดงตาม ตารางที่ 4.5 และแผนภาพที่ T4.2 T  
ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ 

ตัวบงชี้ 

น้ําหนกั

องคประกอบ

b(SE) 

t 2R  
สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support)     

 ตัวบงช้ีที่ 1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเก่ียวกับวิธีการ 

หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ีในกาประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน 

(sup1) 

.64**(.03) 20.09 .42 .15 

 ตัวบงช้ีที่ 2 การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยางตอเน่ือง 

(sup2) 
.70**(.03) 22.49 .50 -.07 

 ตัวบงช้ีที่ 3 การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (sup3) 

.81**(.03) 26.80 .67 .28 

 ตัวบงช้ีที่ 4 การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผู

ประเมินภายนอก (sup4) 
.77**(.03) 24.75 .59 .14 

 ตัวบงช้ีที่ 5 การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนที่กําหนด 

(sup5) 

.78**(.03) 25.54 .61 .25 

 ตัวบงช้ีที่ 6 การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของ

ข้ันตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก เพ่ือท่ีจะทราบถึงลําดับและความสําคัญในการ

ทํางาน (sup6) 

.74**(.03) 23.71 .55 -.06 

 ตัวบงช้ีที่ 7 การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบื้องตน เพ่ือ

นําไปวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษา (sup6) .74**(.03) 23.82 .55 .07 

 ตัวบงช้ีที่ 8 การใหผูประเมินใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการ

แสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการประเมิน

คุณภาพภายนอก (sup8) 

.78**(.03) 25.26 .62 .35 
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P**<.01 

ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 
น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa)     

 ตัวบงช้ีที่ 9 การช้ีแจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ
ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปน

ปจจุบัน (inf1) 

.83**(.03) 28.41 .68 .16 

 ตัวบงช้ีที่ T10T การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดข้ึนลวงหนา 

T(inf2)T 
.79**(.03) 25.90 .62 .06 

 ตัวบงช้ีที่ 11 การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (inf3) 
.88**(.03) 31.07 .77 .36 

 ตัวบงช้ีที่ 12 การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินที่มี

คุณภาพ (inf4) 
.80**(.03) 27.03 .65 .001 

 ตัวบงช้ีที่ 13 การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเก่ียวกับเทคนิคการ

ประเมินคุณภาพภายนอกที่ทันสมัย (inf5) 
.80**(.03) 27.38 .65 .09 

 ตัวบงช้ีที่ 14 การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลการประเมินคุณภาพภายนอกเพ่ิมเติมจากที่ สมศ.

กําหนด (inf6) 

.70**(.03) 22.43 .50 .04 

 ตัวบงช้ีที่ 15 การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปน

ปจจุบัน (inf7) 
.78**(.03) 25.12 .62 .19 

 ตัวบงช้ีที่ T16 Tการจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก T(inf8)T 
.68**(.03) 21.50 .48 .10 

การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp)     

 ตัวบงช้ีที่ 17 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.

กําหนด (a_re1) 

.73**(.03) 24.00 .54 .10 

 ตัวบงช้ีที่ 18 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู
ประเมินอยางชัดเจน (a_re2) 

.79**(.03) 26.71 .63 .12 

 ตัวบงช้ีที่ 19 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของ
หัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน (a_re3) 

.78**(.03) 26.52 .62 .01 

 ตัวบงช้ีที่ 20 การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู

ประเมินอภิมานอยางชัดเจน (a_re4) 
.79**(.03) 26.59 .63 .09 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 
น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

 ตัวบงช้ีที่ 21 การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเก่ียวกับการบริหาร
ภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน (a_re5) 

.84**(.03) 28.86 .70 .19 

 ตัวบงช้ีที่ 22 การกําหนดแนวทางและทิศทางในการประสานงานภายใน

หนวยประเมิน (a_re6) 
.83**(.03) 28.79 .70 .21 

 ตัวบงช้ีที่ 23 การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพ
ภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (a_re7) .83**(.03) 28.44 .69 .13 

 ตัวบงช้ีที่ 24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนใน

แตละขนาด ตามท่ีสมศ.กําหนด (a_re8) .71**(.03) 23.46 .52 .18 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip)     

 ตัวบงช้ีที่ 25 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมิน

รวมกัน (par1) 
.91**(.03) 32.30 .83 .61 

 ตัวบงช้ีที่ 26 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ

เก่ียวกับการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (par2) 
.89**(.03) 31.23 .78 .46 

การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work)     

 ตัวบงช้ีที่ 27 การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน 
(t_wo1) 

.70**(.03) 22.20 .49 -.05 

 ตัวบงช้ีที่ 28 การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน (t_wo2) .84**(.03) 29.11 .71 .23 

 ตัวบงช้ีที่ 29 การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู 

ความสามารถ และความสมัครใจ (t_wo3) 
.80**(.03) 26.84 .63 .05 

 ตัวบงช้ีที่ 30 การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน 

(t_wo4) 
.81**(.03) 27.90 .65 .16 

 ตัวบงช้ีที่ 31 การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการ

ประเมิน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (t_wo5) 

.86**(.03) 30.36 .74 .17 

 ตัวบงช้ีที่ 32 การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิ

มาน กับทีมการประเมิน เพ่ือความรวมมือกันในการ

พัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (t_wo6) 

.85**(.03) 28.12 .71 .23 

 ตัวบงช้ีที่ 33 การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม 

ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด (t_wo7) 

.84**(.03) 28.75 .71 .16 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 
น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva)     

 ตัวบงช้ีที่ 34 การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว 
เหมาะสม และยุติธรรม (mot1) 

.80**(.03) 24.97 .65 .30 

 ตัวบงช้ีที่ 35 การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวย

ความยุติธรรม (mot2) 
.82**(.03) 27.87 .68 .16 

 ตัวบงช้ีที่ 36 การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความ

ยุติธรรม (mot3) 
.77**(.03) 23.24 .60 .13 

 ตัวบงช้ีที่ 37 การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผูประเมิน 
(mot4) 

.85**(.03) 28.62 .72 .13 

 ตัวบงช้ีที่ 38 การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกัน

ระหวางผูประเมิน (mot5) 
.83**(.03) 27.63 .69 .29 

การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr)     

 ตัวบงช้ีที่ 39 การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน (ev_im1) 
.84**(.03) 28.79 .72 .20 

 ตัวบงช้ีที่ 40 การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน 

ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง (ev_im2) 
.89**(.03) 32.29 .80 .26 

 ตัวบงช้ีที่ T41T การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ
ภายนอกของผูประเมิน T (ev_im3) T 

.82**(.03) 29.05 .70 .12 

 ตัวบงช้ีที่ 42 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยาง

ตอเน่ือง (ev_im4) 

.88**(.03) 31.45 .77 .20 

 ตัวบงช้ีที่ 43 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายใน

หนวยประเมิน (ev_im5) 
.84**(.03) 29.81 .72 .22 

 ตัวบงช้ีที่ 44 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของแตละทีมการประเมิน (ev_im6) 
.77**(.03) 26.24 .61 .02 

 ตัวบงช้ีที่ 45 การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมิน
คุณภาพภายนอกของตนเอง (ev_im7) 

.76**(.03) 25.86 .59 .003 

 ตัวบงช้ีที่ T46 Tการใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมินที่เขาไปประเมิน T (ev_im8)T 
.64**(.03) 20.11 .41 .03 

Chi – Square = 502.53     df = 501             P-value = .47232      

GFI = .97                   AGFI = .94        RMR =.022     
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Chi – Square = 502.53, df = 501, P-value = .47232, RMSEA = 0.002 

แผนภาพที่ T4.2T ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานกระบวนการ 
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 จากตารางที่ 4.5 และแผนภาพที่ 4.2 พบวา ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ดาน

กระบวนการ การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา โมเดลมี     

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 502.53 ซึ่ง

มีคาความนาจะเปนเทากับ .47 ที่องศาอิสระเทากับ 501 (df = 501) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .97 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ .94 

รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เทากับ .022 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวา

โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยตัวบงชี้เด่ียวทุกตัว มีความสําคัญกับองคประกอบทั้ง 7 

องคประกอบ ในดานกระบวนการ (process) ดังน้ี  

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว sup1 

ถึง sup8 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ sup3 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .81 และมี   

ความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 67 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว sup5 , sup8 , sup4 , sup6 , sup7, 

sup2 และ sup1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .78 , .78 , .77 , .74 , .74 , .70 และ .64 และมีความผัน

แปรรวมในองคประกอบรอยละ 61 , 62 , 59 , 55 , 55 , 50 และ 42 ตามลําดับ  

องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว inf1 

ถึง inf8 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ  inf3 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .88 และมีความ

แปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 77 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว inf1 , inf4 , inf5 , inf2 , inf7 , inf6 และ 

inf8 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .83 , .80 , .80 , .79 , .78 , .70 และ .68 และมีความผันแปรรวมใน

องคประกอบรอยละ 68 , 65 , 65 , 62 , 62 , 50 และ 48 ตามลําดับ  
องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว 

a_re1 ถึง a_re8 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ a_re5 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .84 

และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 70 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว  a_re6 , a_re7 , a_re2 , 

a_re4 , a_re3 , a_re1 และ a_re8 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .83 , .83 , .79 , .79 , .78 , .73 และ 

.71 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 70 , 69 , 63 , 63 , 62 , 54 และ 52 ตามลําดับ  

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) ประกอบไปดวยตัวบงชี้

เด่ียว par1และ par2 ซึ่งตัวบงเด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ par1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .91 

และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 83 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว par2 มีคานํ้าหนักองคประกอบ

เทากับ .89 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 78 ตามลําดับ  

องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว 

t_wo1 ถึง t_wo7 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ t_wo5 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .86 

และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 74 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว t_wo6 , t_wo2 , t_wo7 , 
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t_wo4 , t_wo3 และ t_wo1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .85 , .84 , .84 , .81 , .80 และ .70 และมี

ความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 71 , 71 , 71 , 65 , 63 และ49 ตามลําดับ  

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว mot1 ถึง 

mot5 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ mot4 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .85 และมีความ

แปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 72 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว  mot5 , mot2 , mot1 และ mot3 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบเทากับ .83 , .82 , .80 และ .77 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 69 ,  
68 , 65 และ60 ตามลําดับ 

องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) ประกอบไปดวยตัว

บงชี้เด่ียว ev_im1 ถึง ev_im8 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ ev_im2 มีคานํ้าหนัก

องคประกอบเทากับ .89 และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 80 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว 

ev_im4 , ev_im1 , ev_im5 , ev_im3 , ev_im6 , ev_im7 และ ev_im8 มีคานํ้าหนักองคประกอบ

เทากับ .88 , .84 , .84 , .82 , .77 , .76 และ .64 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 77 , 72 , 

72 , 70 , 61 , 59 และ 41 ตามลําดับ  

นอกจากน้ียังสามารถพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบ พบวา องคประกอบทั้ง 7 มี

ความสัมพันธกันทุกองคประกอบ ซึ่งมีคาต้ังแต .65 ถึง .86        
 การสรางสเกลองคประกอบของโมเดลดานกระบวนการ (process) ใชตัวบงชี้เด่ียวจํานวน 46 ตัว มา

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันทําใหไดสเกลองคประกอบ การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 

(t_work) การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) และการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวย

ประเมิน (eva_impr) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 

support     =  .15(Zsup1) - .07(Zsup2) + .28(Zsup3) + .14(Zsup4) + .25(Zsup5) - .06(Zsup6) + 

.07(Zsup7) + .35(Zsup8) 

informa     = .16(Zinf1) + .06(Zinf2) + .36(Zinf3) + .001(Zinf4) + .09(Zinf5) + .04(Zinf6) + 

.19(Zinf7) + .10(Zinf8) 
as_resp     =  .10(Za_re1) + .12(Za_re2) + .01(Za_re3) + .09(Za_re4) + .19(Za_re5) +  

.21(Za_re6) + .13(Za_re7) + .18(Za_re8) 

particip     =  .61(Zpar1) + .46(Zpar2) 

t_work   = -.05(Zt_wo1) + .23(Zt_wo2) + .05(Zt_wo3) + .16(Zt_wo4) + .17(Zt_wo5) +   

.23(Zt_wo6) + .16(Zt_wo7) 

motive      =  .30(Zmot1) + .16(Zmot2) + .13(Zmot3) + .13(Zmot4) + .29(Zmot5) 
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eva_impr   =  .20(Zev_im1) + .26(Zev_im2) + .12(Zev_im3) + .20(Zev_im4) + .22(Zev_im5) +  

.02(Zev_im6) + .003(Zev_im7) + .03(Zev_im8) 

2. โมเดลดานผลลัพธ 
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ โดยมีตัวแปรแฝงภายนอก 5 ตัว    

มีตัวบงชี้ทั้งหมด 35 ตัว โดยมีรายละเอียดที่แสดงตาม ตารางที่ 4.6 และแผนภาพที่ T4.3 T  
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ 

ตัวบงชี้ 

น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete)     

 ตัวบงช้ีที่ 47 ความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ี 

ในการประเมินตามเกณฑที่ สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอก (comp1) 

.71**(.03) 22.87 .51 -.08 

 ตัวบงช้ีที่ 48 ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการประเมิน

คุณภาพภายนอก (comp2) 
.70**(.03) 22.38 .49 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 49 การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัว

บงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่  สมศ.กําหนดไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

(comp3) 

.76**(.03) 25.16 .58 .08 

 ตัวบงช้ีที่ 50 การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบื้องตน

ไดอยางถูกตอง (comp4) 
.72**(.03) 23.02 .52 .08 

 ตัวบงช้ีที่ 51 ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญ

ของขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับความสําคัญในการทํางาน 
(comp5) 

.76**(.03) 24.92 .57 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 52 การแกและจัดการปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่

กําหนด (comp6) 

.74**(.03) 24.31 .55 .01 

 ตัวบงช้ีที่ 53 การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกที่ชัดเจน (comp7) 
.73**(.03) 24.21 .55 .03 

 ตัวบงช้ีที่ 54 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของตนเอง (comp8) 
.76**(.03) 25.25 .58 .10 

 ตัวบงช้ีที่ 55 การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

(comp9) 

.77**(.03) 25.63 .59 .02 

TP**<.001T 
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TP**<.0T1 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 

น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

 ตัวบงช้ีที่ 56 การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา มาเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (comp10) 

.80**(.03) 26.90 .64 .09 

 ตัวบงช้ีที่ 57 การใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและ

แลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการประเมินคุณภาพ

ภายนอก (comp11) 

.71**(.03) 23.13 .51 -.01 

 ตัวบงช้ีที่ 58 การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

โดยอาศัยขอมูล ประสบการณ และความเปนไปไดของผล

ที่จะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

(comp12) 

.78**(.03) 26.19 .62 .04 

 ตัวบงช้ีที่ 59 การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของตนเอง (comp13) 
.81**(.03) 27.96 .67 .16 

 ตัวบงช้ีที่ 60 การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับ

ขีดจํากัดความสามารถในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก (comp14) 

.79**(.03) 26.47 .63 .04 

 ตัวบงช้ีที่ 61 การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จตามกําหนดเวลา (comp15) 
.81**(.03) 27.33 .65 .14 

 ตัวบงช้ีที่ 62 การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน (comp16) 
.81**(.03) 27.21 .65 .13 

 ตัวบงช้ีที่ 63 การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการ

ประเมิน ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรในสถานศึกษา 

(comp17) 

.81**(.03) 27.45 .65 .04 

 ตัวบงช้ีที่ 64 ความอดทนที่จะใชเวลาในการพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก (comp18) 
.82**(.03) 27.82 .67 .07 

 ตัวบงช้ีที่ 65 การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด (comp19) 
.78**(.03) 26.27 .60 .02 

 ตัวบงช้ีที่ 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด 

(comp20) 
.73**(.03) 24.37 .54 -.02 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status)     

 ตัวบงช้ีที่ 67 การรับรูวาวิชาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มีเกียรติ

ในสังคม (sta1) 
.85**(.03) 29.15 .73 .40 
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TP**<.0T1 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 

น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

 ตัวบงช้ีที่ 68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผู

ประเมินภายในหนวยประเมินมีความสะดวกรวดเร็ว 

เหมาะสม และยุติธรรม (sta2) 

.67**(.03) 20.69 .44 .002 

 ตัวบงช้ีที่ 69 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานใน

ทีมการประเมินและหนวยประเมิน (sta3) 
.87**(.03) 30.69 .76 .01 

 ตัวบงช้ีที่ 70การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมี

ความเหมาะสมและยุติธรรม (sta4) 
.86**(.03) 29.19 .75 .31 

 ตัวบงช้ีที่ 71 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรใน

โรงเรียนที่ทําการประเมิน (sta5) 
.87**(.03) 30.48 .77 .51 

ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res)     

 ตัวบงช้ีที่ 72 ความรับผิดชอบในหนาที่ของผูประเมินภายนอก 

หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมินอภิมาน ในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย

(s_re1) 

.96**(.03) 30.09 .93 1.04 

 ตัวบงช้ีที่ 73 ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพ่ือให

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ

(s_re2) 

.86**(.03) 30.07 .75 .14 

 ตัวบงช้ีที่ 74 ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ

(s_re3) 

.85**(.03) 29.42 .73 .07 

 ตัวบงช้ีที่ 75 ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวย

ประเมินและที่สมศ.จัดขึ้น (s_re4) 
.90**(.03) 32.36 .81 .48 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est)     

 ตัวบงช้ีที่ 76 ความมั่นใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก (s_es1) 
.92**(.03) 34.70 .86 .41 

 ตัวบงช้ีที่ 77 ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไป

ปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงาน (s_es2) 
.91**(.03) 33.87 .83 .23 

 ตัวบงช้ีที่ 78 การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถ

ปฏิ บั ติ ง า น ป ร ะ เ มิ น คุณภ าพภ า ยนอกอย า ง มี

ประสิทธิภาพ (s_es3) 

.93**(.03) 34.59 .87 .28 
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P**<.01 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ (ตอ) 

ตัวบงชี้ 

น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude)     

 ตัวบงช้ีที่ 79 ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก 

(atti1) 
.94**(.03) 35.40 .88 .64 

 ตัวบงช้ีที่ 80 ความผูกพันตอหนวยประเมิน (atti2) .85**(.03) 29.85 .72 -.04 

 ตัวบงช้ีที่ 81 ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน (atti3) .92**(.03) 33.85 .84 .36 

Chi – Square = 262.46    df = 261         P-value = .46290      

GFI = .98                   AGFI = .96        RMR =.02T0T     
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 Chi – Square = 262.46 , df = 261 , P-value = .46290 , RMSEA = 0.003 

แผนภาพที่ T4.3T ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลดานผลลัพธ 
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T จากตารางที่ 4.6 และแผนภาพที่ 4.3 พบวา ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ 

ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา โมเดลมี       

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 262.46 ซึ่ง

มี  คาความนาจะเปนเทากับ .46 ที่องศาอิสระเทากับ 261 (df = 261) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคา

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .98 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ 

.96 รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เทากับ .020 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวา

โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยตัวบงชี้เด่ียวทุกตัว มีความสําคัญกับองคประกอบทั้ง 5 

องคประกอบ ในดานผลลัพธ (outcomes)  ดังน้ี  

Tองคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) )ประกอบไปดวยตัวบงชี้

เด่ียว comp1 ถึง comp20 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ comp18 มีคานํ้าหนักองคประกอบ

เทากับ .82 และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 67 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว comp13 ,  

comp15 , comp16 , comp17 , comp10 , comp14 , comp12 , comp19 , comp9 , comp3 ,  

comp5 , comp8 , comp6 , comp7 , comp20 , comp4 , comp1 , comp11 และ comp2   มีคา

นํ้าหนักองคประกอบเทากับ .81 , .81 , .81 , .81 , .80 , .79 , .78 , .78 , .77 , .76 , .76 , .76 , .74 , .73 , 

.73 , .72 , .71 , .71 และ .70 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 67 , 65 , 65 , 65 , 64 , 63 , 

62 , 60 , 59 , 58 , 57 , 58 , 55 , 55 , 54 , 52 , 51 , 51 และ 49 ตามลําดับ  

Tองคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ประกอบไปดวยตัวบงชี้เด่ียว sta1 ถึง 

sta5 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ sta3 และ sta5 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .87 และมี

ความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 76 และ 77 ตามลําดับ รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว sta4 , sta1 และ 
sta2 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .86 , .85 และ .67 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 75 , 

73 และ 44 ตามลําดับ  

Tองคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) ประกอบไปดวยตัวบงชี้

เด่ียว s_re1 ถึง s_re4 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ s_re1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 

.96 และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 93 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว s_re4 , s_re2 และ s_re3 

มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .90 , .86 และ .85 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 81 , 75 

และ 73 ตามลําดับ  

Tองคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) ประกอบไปดวยตัวบงชี้

เด่ียว s_es1 ถึง s_es3 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ s_es3 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 

.93 และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 87 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว s_es1 และ s_es2 มีคา
นํ้าหนักองคประกอบเทากับ .92 และ .91 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 86 และ 83 

ตามลําดับ  
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Tองคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude) ประกอบไปดวยตัวบงชี้

เด่ียว atti1 ถึง atti3 ซึ่งตัวบงชี้เด่ียวที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ atti1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .94 

และมีความแปรผันรวมในองคประกอบรอยละ 88 รองลงมาคือตัวบงชี้เด่ียว  atti3 และ atti2 มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ .92 และ .85 และมีความผันแปรรวมในองคประกอบรอยละ 84 และ 72 ตามลําดับ 

Tนอกจากน้ียังสามารถพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบ พบวา องคประกอบทั้ง 5 มี

ความสัมพันธกันทุกองคประกอบ ซึ่งมีคาต้ังแต .66 ถึง .88       
T การสรางสเกลองคประกอบของโมเดลดานผลลัพธ (outcomes) ใชตัวบงชี้เด่ียวจํานวน 35 ตัว มา

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันทําใหไดสเกลองคประกอบ สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

(compete) สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 

(self_res) ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) และเจตคติที่ดีในการทํางานของ    

ผูประเมินภายนอก (attitude) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 

Tcompete  = -.08(Zcomp1) + .03(Zcomp2) + .08(Zcomp3) + .08(Zcomp4) + .03(Zcomp5) + 

.01(Zcomp6) + .03(Zcomp7) + .10(Zcomp8) + .02(Zcomp9) + .09(Zcomp10) - 

.01(Zcomp11) + .04(Zcomp12) + .16(Zcomp13) + .04(Zcomp14) + .14(Zcomp15) + 

.13(Zcomp16) + .04(Zcomp17) + .07(Zcomp18) + .02(Zcomp19) - .02(Zcomp20) 

Tstatus     = .40(Zsta1) + .002(Zsta2) + .01(Zsta3) + .31(Zsta4) + .51(Zsta5)  

Tself_res   = 1.04(Zs_re1) +.14(Zs_re2) + .07(Zs_re3) + .48(Zs_re4)  

Tself_res   = .41(Zs_es1) + .23(Zs_es2) +.28(Zs_es3)  

Tattitude   = .64(Zatti1) - .04(Zatti2) + .36(Zatti3)  
 

Tตอนที่ 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary confirmatory    

factor analysis)  
เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญขององคประกอบการเสริม

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษในระดับองคประกอบ ดวย

โปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 โดยผูวิจัยไดสรางสเกลองคประกอบ 12 องคประกอบ ไดแก           

ดานกระบวนการ (process) ประกอบไปดวย 7 องคประกอบ และดานผลลัพธ (outcomes) ประกอบไปดวย 

5 องคประกอบจากขั้นตอนที่ 2.1 สําหรับใชวิเคราะหในขั้นตอนน้ี 

ขั้นตอนกอนที่จะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน (emp_ex_e)    

ทั้ง 12 องคประกอบ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธที่จะใชวิเคราะหองคประกอบ ซึ่งจาก

การศึกษาดังกลาว พบวา ทุกองคประกอบหรือตัวบงชี้ใหมทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P<.001) 

ทุกคา คาสัมประสิทธสหสัมพันธมีคาตั้งแต .321 ถึง .743 โดยองคประกอบคูที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุด
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คือองคประกอบ การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) และการใหการสนับสนุนของหนวย

ประเมิน (support) สวนคูที่มีความสัมพันธต่ําท่ีสุดคือองคประกอบ เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน

ภายนอก (attitude)  และการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) สวนคา Bartlett’s 

Test of Sphericity มีคาเทากับ 7043.784 (P<.000) แสดงวาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวบงชี้แตกตาง
จาก เมทริกซเอกลักษณ อยางมีนัยสําคัญ คาKaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequace  

มีคาเทากับ 0.941 แสดงวาตัว บงชี้มีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบ ดัง

รายละเอียดที่แสดงตามตารางที่ 4.7 
 ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวบงชี้

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ 2 ดวยโปรแกรม LISREL 8.72 เพื่อตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญขององคประกอบตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม โดยมีตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัว และมี

สเกลองคประกอบที่ผูวิจัยไดวิเคราะหจากขั้นตอนที่ 2 จํานวน 12 องคประกอบ โดยมีรายละเอียดที่แสดง ดัง

ตารางที่ 4.8 และแผนภาพที่ T4.4 T 

 
 
 
 

 support informa as_resp particip t_work motiva eva_impr compete status self_res self_est attitude 

support 1.000            

informa 0.743 1.000           

as_resp 0.631 0.737 1.000          

particip 0.504 0.572 0.637 1.000         

t_work 0.622 0.680 0.730 0.649 1.000        

motiva 0.562 0.641 0.638 0.577 0.664 1.000       

eva_impr 0.588 0.602 0.629 0.557 0.690 0.612 1.000      

compete 0.586 0.654 0.680 0.520 0.648 0.637 0.640 1.000     

status 0.401 0.470 0.542 0.368 0.449 0.513 0.383 0.602 1.000    

self_res 0.445 0.474 0.526 0.380 0.463 0.532 0.404 0.643 0.700 1.000   

self_est 0.402 0.454 0.523 0.358 0.450 0.474 0.380 0.578 0.688 0.702 1.000  

attitude 0.341 0.368 0.455 0.321 0.378 0.391 0.317 0.506 0.607 0.611 0.717 1.000 

Mean -1.10 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.68 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

S.D. 0.70 0.81 0.82 1.00 0.79 0.84 0.89 0.78 1.06 1.51 0.61 0.93 
Bartlett's Test of Sphericity = 7043.784         P = .000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.941 
หมายเหตุ ตัวบงช้ีทุกตัวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (p<.001) 
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ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 เพื่อพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 

 
 

 ตัวบงชี้ 
น้ําหนกั

องคประกอบ 

b(SE) 

t 2R  

สัมประสิทธ

คะแนน

องคประกอบ 

Uการวิเคราะหองคประกอบอันดับที่ 1U     

ดานกระบวนการ (process)     

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) .72** - .52 .05 

องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) .81**(.03) 27.76 .66 .12 

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) .88**(.04) 23.49 .77 .31 

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) .72**(.04) 19.77 .52 .10 

องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) .83**(.04) 23.72 .69 .15 

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) .80**(.04) 21.77 .65 .22 

องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 

(eva_impr) 
.74**(.03) 21.60 .55 .06 

ดานผลลัพธ (outcomes)     

องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

(compete) 
.78** - .61 .14 

องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) .56**(.03) 18.50 .31 -.03 

องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 

(self_res) 
.58**(.03) 20.35 .34 .003 

องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก 

(self_est) 
.55**(.03) 18.14 .31 .03 

องคประกอบและเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

(attitude) 
.49**(.03) 14.44 .22 -.01 

Uการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2U 
    

ดานตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน (emp_ex_e) 
    

ดานกระบวนการ (process) 1.00**(.04) 22.93 1.00  

ดานผลลัพธ (output) 1.00**(.04) 26.05 1.00  

Chi – Square = 31.83    df = 29             P-value = .32744      

GFI = .99                  AGFI = .98         RMR =.012     
TP**< .001T 
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T

 
Chi – Square = 31.83 , df = 29 , P-value = .32744 , RMSEA = 0.011 

แผนภาพที่ 4.4 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 ของโมเดลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 จากตารางที่ 4.8 และแผนภาพที่ 4.4 พบวา ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้  

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) พบวา โมเดลมี    

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจาณาจากคาไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 31.83 ซึ่งมี

คาความนาจะเปนเทากับ .33 ที่องศาอิสระเทากับ 29 (df = 29) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 และคาดัชนีวัดระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ .98 

รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เทากับ .012 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวา

โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 คานํ้าหนักองคประกอบของทั้ง 12 

องคประกอบ มีคาเปนบวก มีนํ้าหนักองคประกอบตั้งแต .46 ถึง .88 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกองคประกอบ แสดงวาองคประกอบทั้ง 12 องคประกอบเปนองคประกอบที่สําคัญของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุด         

คือ องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ .88 

และมีความแปรผันรวมกับดานกระบวนการ (process) รอยละ 77 รองลงมาคือองคประกอบ การสรางทีม

การประเมินของหนวยประเมิน (t_work) , การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) ,            

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) , สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก   
(compete) , การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) , การใหการสนับสนุนของ

หนวยประเมิน (support) , การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) , ความรับผิดชอบใน
ตนเองของ    ผูประเมินภายนอก (self_res) , สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) , ความรูสึกมี

คุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) และเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก 
(attitude) ซึ่งมีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .83 , .81 , .80 , .78 , .74 , .72 , .72 , .58 , .56 , .55 และ 

.49 องคประกอบเหลาน้ีมีความผันแปรรวมกับดาน กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , 

กระบวนการ (process) , ผลลัพธ (outcomes) , กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , 

กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , ผลลัพธ (outcomes) , ผลลัพธ (outcomes) , ผลลัพธ 

(outcomes) และผลลัพธ (outcomes) รอยละ 69 , 66 , 65 , 61 , 52 , 52 , 34 , 31 , 31 และ 22 

ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 พบวาคานํ้าหนักองคประกอบของตัวบงชี้    การ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) มีคาเปนบวก และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวาการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ดานกระบวนการ (process) และดานผลลัพธ (outcomes) มีความสําคัญกับตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเทากันโดยมีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และมี

ความแปรผันรวมกับการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รอยละ 100 
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การสรางสเกลองคประกอบของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) โดยใชสเกลองคประกอบที่ไดทั้ง 12 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุนของ

หนวยประเมิน (support) การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) การกําหนดความรับผิดชอบของ

หนวยประเมิน (as_resp) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) การสรางทีม        

การประเมินของหนวยประเมิน (t_work) การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) การประเมินผลและ

ปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr)สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) และเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน

ภายนอก (attitude) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 
Temp_ex_e   =   .05(Zsupport) + .12(Zinforma) + .31(Zas_resp) + .10(Zparticip) +  

T .15(Zt_work) + .22(Zmotive) + .06(Zeva_impr) + .14(Zcompete) -  
T .03(Zstatus) + .003(Zself_res) + .03(Zself_est) - .01(Zattitude) 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 
การเสนอผลการวิเคราะหในตอนนี้ เปนการนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงชี้การ

เสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยแบงการนําเสนอเปน 3 ตอน ดังน้ี 

 

ตอนที่ 4.1 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเหน็ และขอเสนอแนะตอประโยชนของการ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมิน ซึ่งรายละเอียดแสดงตามตารางที่ 4.9  
ตารางที่ 4.9 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมิน 
ความคิดเห็นตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก จํานวน รอยละ 

- เปนแนวทางที่สรางใหผูประเมินภายนอกมีความรู ความสามารถ และความชํานาญการในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
44 32.12 

- เปนแนวทางใหผูบริหารสามารถพัฒนาและปรับปรุงระบบการทํางานในระดับหนวยประเมินและระดับผูประเมิน

อยางตอเน่ืองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
18 13.14 

- เปนการสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกแกผูประเมินภายนอก 13 9.49 

- เปนแนวทางในการคนหาจุดเดนและจุดดอยของหนวยประเมิน จากการประเมินผลการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของหนวยประเมิน 
12 8.76 
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ตารางที่ 4.9 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการ

เสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมิน (ตอ) 
ความคิดเห็นตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก จํานวน รอยละ 

- ทําใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมินเปนที่ยอมรับตอทุกฝายที่เก่ียวของ 9 6.57 

- ชวยลดความเครียดในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกแกผูประเมินภายนอก 7 5.11 

- ทําใหการทํางานในหนวยประเมินมีความรวดเร็วและถูกตองตรงตามที่กําหนด 5 3.65 

- ทําใหผูประเมินยอมรับตอระบบการบริหารงานเนื่องจากเปนการบริหารแบบมีสวนรวม 5 3.65 

- ชวยสรางความมั่นคงในวิชาชีพผูประเมินภายนอก 5 3.65 

- เปนการสรางคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกแกผูประเมินภายนอก 4 2.92 

- ทําใหไดรับความไววางใจจากผูรวมงานในหนวยประเมิน 4 2.92 

- ทําใหเกิดความรักและความศรัทธาในวิชาชีพผูประเมินภายนอก 4 2.92 

- ทําใหเกิดกัลยาณมิตรในการบริหารหนวยประเมิน 3 2.19 

- สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางทันเหตุการณดวยความถูกตอง 2 1.46 

- เปนแนวทางในการสนับสนุนดานทรัพยากรตอหนวยประเมิน 1 .73 

- ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน

ภายนอก 

1 .73 

   รวม 137 100.00 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของหนวยประเมิน พบวา ผูประเมินภายนอกที่ตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีมีจํานวน 137 คน โดย    

ผูประเมินสวนใหญมีความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของหนวย

ประเมิน 3 ลําดับแรกคือ เปนแนวทางที่สรางใหผูประเมินภายนอกมีความรู ความสามารถ และความชํานาญ

การในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางเปนระบบและตอเน่ือง 

ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 32.12 เปนแนวทางใหผูบริหารสามารถพัฒนาและ

ปรับปรุงระบบการทํางานในระดับหนวยประเมินและระดับผูประเมินอยางตอเน่ืองและเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 13.14 และเปนการสรางความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกแกผูประเมินภายนอก ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 13 คน คิดเปน

รอยละ 9.49 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4.2 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและ

อุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งรายละเอียดแสดง

ดังตารางที่ 4.10 
 ตารางที่ 4.10 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและ

อุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ความคิดเห็นตอปญหาและอปุสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมนิภายนอก จํานวน รอยละ 

- หลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกของสมศ.ไมมีความชัดเจนและคงที่ 25 10.46 

- คาตอบแทนของการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตอโรงเรียนไมเพียงพอตอคาใชจายที่เสียไป 21 8.79 

- ความแตกตางของอายุและประสบการณ ที่ตางกันของผูประเมินคุณภาพภายนอกทําใหความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไมสอดคลองกัน 
20 8.37 

- หนวยประเมินขาดการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่

ตอเนื่อง 
15 6.28 

- ภูมิลําเนาของผูประเมินภายนอกในทีมการประเมินและหนวยประเมินหางไกลกัน ทําใหขาดการประสานงานใน

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
15 6.28 

- สมศ.และหนวยประเมิน ยังขาดการประสานงานกันในเรื่องการแจงขาวสารและความรูที่เก่ียวกับงานประเมิน

คุณภาพภายนอกดวยความชัดเจน รวดเร็ว และทันตอเหตุการณ 
14 5.86 

- ผูประเมินภายนอกขาดประสบการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ทําใหงานประเมินขาดคุณภาพ 13 5.44 

- ผูทรงคุณวุฒิของสมศ.มีมาตรฐานในการตรวจอานรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกที่แตกตางกัน 12 5.02 

- หนวยประเมินขาดการกํากับติดตามตอผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ตอเนื่อง และเปนระบบ 12 5.02 

- หนวยประเมินขาดการวิเคราะหถึงสภาพปญหาในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของทีมการประเมิน 

และหนวยประเมินเพ่ือหาแนวทางแกไข 
11 4.60 

- สถานศึกษาที่จะไปปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ที่เสนทางคมนาคมหางไกลและไมสะดวก 10 4.18 

- ผูประเมินภายนอกยังขาดความรูและความเขาใจในแบบบันทึกภาคสนาม 9 3.77 

- โรงเรียนมีอคติตอภาพลักษณผูประเมิน 8 3.35 

- ผูประเมินภายนอกมีสุขภาพพลานามัยไมแข็งแรง 7 2.93 

- ปริมาณสถานศึกษาท่ีผูประเมินภายนอกเขาประเมินบางทานมากไปทําใหงานประเมินขาดคุณภาพหรือบางคน

นอยไปทําใหขาดการฝกฝนและรายได 
7 2.93 

- กระบวนการคัดเลือกผูประเมินภายนอกยังขาดคุณภาพ 6 2.51 

- ความเกรงใจกันระหวางผูประเมินภายนอก 5 2.09 

- หลักฐานที่ใชสําหรับการประเมินโรงเรียนที่ใหมาไมสอดคลองกับสภาพจริง 5 2.09 
- ผูประเมินภายนอกไมมีความรูในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจ 4 1.67 

- ผูรวมงานในทีมการประเมินขาดความกระตือรือรน 4 1.67 

- ผูประเมินภายนอกไมยอมรับตอการเสริมสรางพลังอํานาจ 4 1.67 

- ระบบการบริหารของหนวยประเมินยังไมเปนรูปธรรม 4 1.67 
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ตารางที่ 4.10 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและ

อุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ) 
ความคิดเห็นตอปญหาและอุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมนิภายนอก จํานวน รอยละ 

- ระบบการทํางานของสมศ.มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาสงผลใหระบบการทํางานของหนวยประเมนไมมีความ

ชัดเจน 
3 1.26 

- ความไมกลาในการตัดสินใจของหัวหนาทีมการประเมิน 2 .84 

- ผูประเมินภายนอกขาดคุณธรรม จริยธรรม และกัลยาณมิตรประเมิน ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

2 .84 

- ผูประเมินภายนอกไมมีสวนรวมในการปรับปรุงและพัฒนาสมศ.ซึ่งถือเปนองคกรที่ควบคุมและดูแลหนวย

ประเมินในทางออม 

1 .42 

  รวม 239 100.00 

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและอุปสรรคที่มีตอ   

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ผูประเมินภายนอกท่ีตอบ

แบบสอบถามในครั้งน้ีมีจํานวน 239 คน โดยผูประเมินสวนใหญมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอปญหาและ

อุปสรรค ที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 3 ลําดับแรกคือ 

หลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกของสมศ.ไมมีความชัดเจนและคงที่ ผูประเมินภายนอกที่ตอบ

จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 10.46 คาตอบแทนของการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตอโรงเรียนไม

เพียงพอตอคาใชจายที่เสียไป ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 8.79 และความ

แตกตางของอายุและประสบการณ ที่ตางกันของผูประเมินคุณภาพภายนอกทําใหความคิดเห็นใน           

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไมสอดคลองกัน ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 20 คน คิดเปน

รอยละ 8.37 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 4.3 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งรายละเอียดแสดงตามตารางที่ 4.11  

ตารางที่ 4.11 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 

- สมศ.ควรเพิ่มคาตอบแทนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตอโรงเรียน 21 17.95 

- สมศ.และหนวยประเมินควรใหความมั่นคงในวิชาชีพผูประเมิน 20 17.09 

- สมศ.ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินภายนอกอยางตอเนื่องเพ่ือให

โรงเรียนมีความมั่นใจในตัวผูประเมินภายนอก 

18 15.38 

- สมศ.ควรแกปญหาความเขาใจในเรื่องหลักเกณฑและวิธีการประเมินใหมีความสอดคลองกัน 13 11.11 

- สมศ.ควรจัดใหผูประเมินภายนอกทุกคนเขาอบรมใหมทุกครั้งที่การประเมินมีการประเมินเปลี่ยนแปลงเพ่ือความ

เขาใจที่ถูกตองและสอดคลองกัน 

8 6.83 
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ตารางที่ 4.11 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ตอ)  

ขอเสนอแนะ จํานวน รอยละ 

- สมศ.ควรลดการรับของผูประเมินภายนอกเพ่ิมแตควรใชวิธีการพัฒนาผูประเมินภายนอกที่มีอยู 6 5.13 

- ตัวบงช้ีที่ใชในการประเมินโรงเรียนมีมากไปควรปรับใหกระชับ 5 4.27 

- สมศ.ควรจัดทําหนวยประเมินตนแบบสําหรับใหหนวยประเมินอ่ืนๆยึดเปนแบบอยาง 5 4.27 

- สมศ.ควรจัดสรรงานประเมินใหแกหนวยประเมินอยางทั่วถึง 3 2.56 

- หนวยประเมินควรจัดใหมีผูประเมินภายนอกรวมประชุมภายในหนวยประเมินอยางตอเนื่อง 3 2.56 

- หนวยประเมินควรจัดทําขอช้ีแจงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกใหผูประเมินภายนอกทราบทุก

ข้ันตอน 
2 1.70 

- สมศ.ควรนาํตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปเพ่ิมในตัว

บงช้ีมาตรฐานของหนวยประเมิน 
2 1.70 

- สมศ.ควรสนับสนุนใหมีการผลิตผลงานการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพของหนวยประเมิน แลวนํา

ผลการวิจัยที่ไดไปใชพัฒนาหนวยประเมินอยางตอเน่ือง 
2 1.70 

- สมศ.ควรสรางความสัมพันธระหวางหนวยประเมิน 2 1.70 

- หนวยประเมินควรพัฒนาผูประเมินภายนอกสําหรับการประเมินในรอบที่สอง ใหมีความสามารถเฉพาะดาน 

ไดแก ดานผูเรียน ดานผูบริหาร และดานครู 
2 1.70 

- หนวยประเมินควรจัดหาผูเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก มาใหความรูอยางตอเนื่อง 2 1.70 

- สมศ.ควรลดขอมูลที่ใชเก็บในภาคสนามใหส้ันลงและกะทัดรัด แตครอบคลุม 1 .85 

- สมศ.ควรรับรองรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกใหเร็วข้ึนเพ่ือทําใหหนวยประเมินและผูประเมินมีรายได

ในการบริหารหนวยประเมิน 
1 .85 

- สมศ.ควรรวมกลุมผูประเมินภายนอกที่มีภูมิภาคใกลเคียงกันเปนหนวยประเมิน แลวใหประเมินโรงเรียนใน

ภูมิภาคนั้น 
1 .85 

  รวม 117 100.00 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่น ๆ การเสริมสรางพลังอํานาจ  

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา ผูประเมินภายนอกที่ตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีมีจํานวน 

117 คน โดยผูประเมินสวนใหญมีความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่น ๆ การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 3 ลําดับแรกคือ สมศ.ควรเพิ่มคาตอบแทนในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตอโรงเรียน ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 17.95 สมศ.และหนวย

ประเมินควรใหความม่ันคงในวิชาชีพผูประเมิน ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 17.09 

และสมศ.ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินภายนอกอยางตอเน่ือง

เพ่ือใหโรงเรียนมีความม่ันใจในตัวผูประเมินภายนอก ผูประเมินภายนอกที่ตอบจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 

15.38 ตามลําดับ   



บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ     

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้น และเพื่อเปรียบเทียบนํ้าหนัก

ความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจที่ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 6,258 คน 

จาก 156 หนวยประเมิน 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มาจาก

หนวยประเมินที่เปนนิติบุคคลท่ีขึ้นทะเบียนและไดรับรองจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) จํานวน 814 คน จาก 19 หนวยประเมิน 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา มาจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย และการสัมภาษณ ผูบริหาร          

ผูประเมินอภิมาน และผูประเมินภายนอก ของหนวยประเมิน  ไดโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

อันดับที่ 3 ของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) 

โดยองคประกอบอันดับที่ 1 ประกอบไปดวย 81 ตัวบงชี้ องคประกอบอันดับที่ 2 ประกอบไปดวยจํานวน    
12  องคประกอบ และองคประกอบอันดับที่ 3 ประกอบไปดวยจํานวน 2 ดาน โดยตัวบงชี้การเสริมพลัง

อํานาจ ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียดดังน้ี 

1. ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (process) 7 องคประกอบ 46 ตัวบงชี้ ไดแก  

1.1 การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 

1.1.1 ตัวบงชี้ที่ 1 การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเกี่ยวกับวิธีการ หลักเกณฑ 

มาตรฐาน และตัวบงชีใ้นการประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยาง

ถูกตองและเปนปจจุบัน (sup1) 
1.1.2 ตัวบงชี้ที่ 2 การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยางตอเน่ือง (sup2) 

1.1.3 ตัวบงชี้ที่ 3 การจดัใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่

ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (sup3) 

1.1.4 ตัวบงชี้ที่ 4 การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผูประเมิน
ภายนอก (sup4) 

1.1.5 ตัวบงชี้ที่ 5 การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนท่ีกําหนด (sup5) 
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1.1.6 ตัวบงชี้ที่ 6 การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขั้นตอนและ

วิธีการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงลําดับและ

ความสําคัญในการทํางาน (sup6) 

1.1.7 ตัวบงชี้ที่ 7 การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเบ้ืองตน เพ่ือนําไปวิเคราะห

ขอมูลของสถานศึกษา (sup6) 

1.1.8 ตัวบงชี้ที่ 8 การใหผูประเมินใชสื่อ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและ

แลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (sup8) 

1.2 การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 

1.2.1 ตัวบงชี้ที่ 9 การชี้แจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก
ตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน (inf1) 

1.2.2 ตัวบงชี้ที่ 10 การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที ่สมศ.จะจัดขึ้นลวงหนา (inf2) 

1.2.3 ตัวบงชี้ที่ 11 การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก (inf3) 

1.2.4 ตัวบงชี้ที่ 12 การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมนิท่ีมีคุณภาพ (inf4) 

1.2.5 ตัวบงชี้ที่ 13 การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเกี่ยวกับเทคนิคการประเมินคุณภาพ
ภายนอกที่ทันสมัย (inf5) 

1.2.6 ตัวบงชี้ที่ 14 การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการ

ประเมินคุณภาพภายนอกเพิ่มเติมจากที่ สมศ.กําหนด (inf6) 

1.2.7 ตัวบงชี้ที่ 15 การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่  

สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน (inf7) 

1.2.8 ตัวบงชี้ที่ 16 การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก (inf8) 

1.3 การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตวั 
1.3.1 ตัวบงชี้ที่ 17 การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ในรูปแบบ

กัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.กําหนด (a_re1) 
1.3.2 ตัวบงชี้ที่ 18 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอยาง

ชัดเจน (a_re2) 
1.3.3 ตัวบงชี้ที่ 19 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีมผูประเมิน

อยางชัดเจน (a_re3) 

1.3.4 ตัวบงชี้ที่ 20 การกําหนดบทบาทและหนาท่ี ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอภิมาน

อยางชัดเจน (a_re4) 
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1.3.5 ตัวบงชี้ที่ 21 การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารภายในหนวย

ประเมินอยางชัดเจน (a_re5) 

1.3.6 ตัวบงชี้ที่ 22 การกําหนดแนวทางและทิศทางในการประสานงานภายในหนวยประเมิน 

(a_re6) 

1.3.7 ตัวบงชี้ที่ 23 การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพภายนอกทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ (a_re7) 

1.3.8 ตัวบงชี้ที่ 24 การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละขนาด 

ตามที่สมศ.กําหนด (a_re8) 
1.4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) มีตัวบงชี้เด่ียว 2 ตัว 

1.4.1 ตัวบงชี้ที่ 25 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินรวมกัน (par1) 

1.4.2 ตัวบงชี้ที่ 26 การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (par2) 

1.5 การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) มีตัวบงชี้เด่ียว 7 ตัว 
1.5.1 ตัวบงชี้ที่ 27 การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน (t_wo1) 

1.5.2 ตัวบงชี้ที่ 28 การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน (t_wo2) 

1.5.3 ตัวบงชี้ที่ 29 การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู ความสามารถ และความ

สมัครใจ (t_wo3) 

1.5.4 ตัวบงชี้ที่ 30 การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน (t_wo4) 

1.5.5 ตัวบงชี้ที่ 31 การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการประเมิน เพ่ือเปน

แนวทางพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (t_wo5) 

1.5.6 ตัวบงชี้ที่ 32 การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิมานกับทีมการ

ประเมิน เพ่ือความรวมมือกันในการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
(t_wo6) 

1.5.7 ตัวบงชี้ที่ 33 การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด (t_wo7) 

1.6 การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motive) มีตัวบงชี้เด่ียว 5 ตัว 

1.6.1 ตัวบงชี้ที่ 34 การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม 

และยุติธรรม (mot1) 

1.6.2 ตัวบงชี้ที่ 35 การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวยความยุติธรรม 
(mot2) 

1.6.3 ตัวบงชี้ที่ 36 การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความยุติธรรม (mot3) 

1.6.4 ตัวบงชี้ที่ 37 การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผูประเมิน (mot4) 
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1.6.5 ตัวบงชี้ที่ 38 การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและกันระหวางผูประเมิน 
(mot5) 

1.7 การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) มีตัวบงชี้เด่ียว 8 ตัว 
1.7.1 ตัวบงชี้ที่ 39 การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน (ev_im1) 

1.7.2 ตัวบงชี้ที่ 40 การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน ไปใชปรับปรุง

และพัฒนาอยางตอเน่ือง (ev_im2) 

1.7.3 ตัวบงชี้ที่ 41 การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของ     

ผูประเมิน (ev_im3) 

1.7.4 ตัวบงชี้ที่ 42 การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของ      

ผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและพฒันาอยางตอเน่ือง (ev_im4) 

1.7.5 ตัวบงชี้ที่ 43 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน 
(ev_im5) 

1.7.6 ตัวบงชี้ที่ 44 การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของแตละทีมการประเมิน (ev_im6) 

1.7.7 ตัวบงชี้ที่ 45 การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ของตนเอง (ev_im7) 

1.7.8 ตัวบงชี้ที่ 46 การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของ 

ผูประเมินท่ีเขาไปประเมิน (ev_im8) 

2. ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ (outcomes) 5 องคประกอบ 35 ตัวบงชี้ ไดแก  
2.1 สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) มีตัวบงชี้เด่ียว 20 ตัว 

2.1.1 ตัวบงชี้ที่ 47 ความรูในเรื่องวิธกีาร หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ ในการประเมิน

ตามเกณฑที่ สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (comp1) 

2.1.2 ตัวบงชี้ที่ 48 ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนท่ีใชในการประเมินคุณภาพภายนอก 
(comp2) 

2.1.3 ตัวบงชี้ที่ 49 การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลกัเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ ในการ

ประเมินตามเกณฑที่สมศ.กําหนดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก (comp3) 

2.1.4 ตัวบงชี้ที่ 50 การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบ้ืองตนไดอยางถูกตอง 
(comp4) 

2.1.5 ตัวบงชี้ที่ 51 ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขัน้ตอน

และวิธีการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับ

ความสําคัญในการทํางาน (comp5) 
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2.1.6 ตัวบงชี้ที่ 52 การแกและจัดการปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด (comp6) 

2.1.7 ตัวบงชี้ที่ 53 การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกที่ชัดเจน (comp7) 

2.1.8 ตัวบงชี้ที่ 54 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของ

ตนเอง (comp8) 

2.1.9 ตัวบงชี้ที่ 55 การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิดประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (comp9) 

2.1.10 ตัวบงชี้ที่ 56 การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ในรอบที่ผานมา มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป (comp10) 

2.1.11 ตัวบงชี้ที่ 57 การใชสือ่ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยน

ความรูในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก (comp11) 

2.1.12 ตัวบงชี้ที่ 58 การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกโดยอาศัย

ขอมูล ประสบการณ และความเปนไปไดของผลที่จะเกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม ภายใต

เงื่อนไขที่กําหนด (comp12) 

2.1.13 ตัวบงชี้ที่ 59 การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ของตนเอง (comp13) 

2.1.14 ตัวบงชี้ที่ 60 การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับขีดจํากัด

ความสามารถในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก (comp14) 

2.1.15 ตัวบงชี้ที่ 61 การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตาม

กําหนดเวลา (comp15) 

2.1.16 ตัวบงชี้ที่ 62 การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกระหวางผูประเมิน (comp16) 

2.1.17 ตัวบงชี้ที่ 63 การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการประเมิน          

ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรในสถานศึกษา (comp17) 

2.1.18 ตัวบงชี้ที่ 64 ความอดทนที่จะใชเวลาในการพฒันาระบบการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก (comp18) 

2.1.19 ตัวบงชี้ที่ 65 การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่   

สมศ.กําหนด (comp19) 

2.1.20 ตัวบงชี้ที่ 66 การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด (comp20) 
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2.2 สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) มีตัวบงชี้เด่ียว 5 ตัว 
2.2.1 ตัวบงชี้ที่ 67 การรับรูวาวชิาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพทีมี่เกียรติในสังคม 

(sta1) 

2.2.2 ตัวบงชี้ที่ 68 การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมินภายใน

หนวยประเมินมีความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม (sta2) 

2.2.3 ตัวบงชี้ที่ 69 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานในทีมการประเมิน

และหนวยประเมิน (sta3) 

2.2.4 ตัวบงชี้ที่ 70 การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมีความเหมาะสมและ

ยุติธรรม (sta4) 

2.2.5 ตัวบงชี้ที่ 71 การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรในโรงเรียนที่ทําการ

ประเมิน (sta5) 
2.3 ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมิน (self_res) มีตัวบงชี้เด่ียว 4 ตัว 

2.3.1 ตัวบงชี้ที่ 72 ความรับผิดชอบในหนาท่ีของผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน 

และผูประเมินอภิมาน ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย 

(s_re1) 

2.3.2 ตัวบงชี้ที่ 73 ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพื่อใหปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ (s_re2) 

2.3.3 ตัวบงชี้ที่ 74 ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อใหปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกมีประสิทธิภาพ (s_re3) 

2.3.4 ตัวบงชี้ที่ 75 ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวยประเมินและที่สมศ.

จัดขึ้น (s_re4) 

2.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) มีตัวบงชี้เด่ียว 3 ตัว 
2.4.1 ตัวบงชี้ที่ 76 ความม่ันใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

(s_es1) 

2.4.2 ตัวบงชี้ที่ 77 ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงและ

พัฒนาการดําเนินงาน (s_es2) 
2.4.3 ตัวบงชี้ที่ 78 การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถปฏิบตัิงานประเมิน

คุณภาพภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ (s_es3) 
2.5 เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน (attitude) มีตัวบงชี้เด่ียว 3 ตัว 

2.5.1 ตัวบงชี้ที่ 79 ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก (atti1) 
2.5.2 ตัวบงชี้ที่ 80 ความผูกพันตอหนวยประเมิน (atti2) 
2.5.3 ตัวบงชี้ที่ 81 ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน (atti3) 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 3 ตอน โดยตอนที่ 1 

ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม ขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) และแบบเติมคํา 

ตอนที่ 2 การใหคะแนนน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับมีคาตั้งแต 1 ถึง 5  ตอนที่ 

3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขอ

คําถามเปนแบบคําถามปลายเปด 
การวิเคราะหขอมูลผลการวิเคราะหแบงออกเปน 4 ตอนดังน้ี ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูล

เบ้ืองตน โดยวิเคราะหจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อ

ศึกษาสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการพัฒนา

ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการวิจัยครั้งน้ีใชสถิติ

พื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาความเบ (skewness) และคาความโดง 

(kutosis) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 13.00 ตอนที่ 3 การวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันอันดับที่ 3 (third order confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและ

เปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้และองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ แบงเปน 2 ขั้นตอนดังน้ี ตอนที่ 2.1 ผลการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื่อเพื่อสรางสเกลองคประกอบและเปรียบเทียบ

นํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้ดานกระบวนการและดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 แลวนํามาสรางสเกล

องคประกอบ ตอนที่ 2.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order 

confirmatory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบน้ําหนักความสําคัญ

ขององคประกอบการเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษใน

ระดับองคประกอบ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะตอการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 
 ผลการวิเคราะหกลุมตัวอยางผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา ผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 522 คน คิดเปนรอยละ 64.13 และเปนเพศ

หญิงจํานวน 292 คน คิดเปนรอยละ 35.87 มีอายุอยูในชวงระหวาง 50 ถึง 59 ปมากท่ีสุดจํานวน 274 คน 

คิดเปนรอยละ 33.66 มีวุฒิการศึกษาในดานการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุดจํานวน 383 คน คิดเปนรอย

ละ 47.06 มีตําแหนงภายในหนวยประเมินมากท่ีสุดคือ เปนผูประเมินภายนอกตําแหนงเดียวจํานวน 618 คน 
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คิดเปนรอยละ 75.92 มีตําแหนงกอนที่จะมาเปนผูประเมินภายนอกมากที่สุดคือ เปน ผูบริหารระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน จํานวน 285 คน คิดเปนรอยละ 35.01 และมีประสบการณในการประเมินสถานศึกษา จํานวนมาก

ที่สุดคือ 2 ป จํานวน 222 คน คิดเปนรอยละ 27.3 
 
 2. ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใชในการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ

ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของ 

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ดานกระบวนการ (process) แบงเปน 7 องคประกอบ สามารถอธิบายไดเปนแตละองคประกอบดังน้ี 

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) พบวา ตัวบงชี้ที่ 1 มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.12 (S.D. = .83) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 1 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.68 ตัว

บงชี้ที่ 6 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .11และตัวบงชี้ที่ 3 มีคาความโดงต่ําท่ีสุดเทากับ -.23 องคประกอบ 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) พบวา ตัวบงชี้ที่ 13 มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.12       
(S.D. = .85) ตัวบงชี้ที่ 13   มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.81 และตัวบงชี้ที่ 12และ13 มีคาความโดงมากที่สุด

เทากับ .41 ตัวบงชี้ที่ 16 มีคาความโดงต่ําท่ีสุดเทากับ -.24  

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) พบวา ตัวบงชี้ที่ 18         

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.25 (S.D.=.77) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยที่ตัวบงชี้ที่ 18 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.77 ตัวบงชี้ที่ 21 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .17 องคประกอบ และตัวบงชี้ที่ 17 มีคาความ

โดงเปนลบเทากับ -.20  

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) พบวา ตัวบงชี้ที่ 26       

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.98 (S.D. = .88) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 26 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.56 และทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 25 มีคาความโดงต่ําท่ีสุดเทากับ -.18 
องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) พบวา ตัวบงชี้ที่ 33 มีคาเฉลี่ย

สูงสุดเทากับ 4.12 (S.D. = .81) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 27 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ   

-.84 ทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยและตัวบงชี้ที่ 32 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .88  

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) พบวา ตัวบงชี้ที่ 38 มีคาเฉลี่ยสูงสุด

เทากับ 4.20 (S.D. = .76) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 37 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.79 

ตัวบงชี้ที่ 37 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .50 และตัวบงชี้ที่ 38 มีคาความโดงเปนลบเทากับ -.08 
องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) พบวา ตัวบงชี้ที่ 42   

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.95 (S.D. = .88) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 46 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.83 และทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยโดยที่ตัวบงชี้ที่ 46 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ 

.88  
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ดานผลลัพธ (outcomes) แบงเปน 5 องคประกอบ สามารถอธิบายไดเปนแตละองคประกอบ ดังน้ี 
องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) พบวา ตัวบงชี้ที่ 66      

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.38 (S.D. = .74) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 66 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ   -.99 และตัวบงชี้ที่ 52 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .45 และตัวบงชี้ที่ 49 และ 53 มีคาความ

โดงต่ําท่ีสุดเทากับ -.44  
องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) พบวา ตัวบงชี้ที่ 71 มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 

4.25 (S.D. = .76) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 71 มีคาความเบต่ําที่สุดเทากับ -.92 และทุก

ตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยตัวบงชี้ที่ 71 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ 1.09  
องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) พบวา ตัวบงชี้ที่ 72       

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.29 (S.D. = .75) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 74 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.92 และทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยตัวบงชี้ที่ 74 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ 1.14 

 องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) พบวา ตัวบงชี้ที่ 78    
มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.32 (S.D. = .73) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 77 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -.91 และทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยตัวบงชี้ที่ 77 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ .48 

องคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude) พบวา ตัวบงชี้ที่ 79        

มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.44 (S.D. = .74) ทุกตัวบงชี้มีคาความเบเปนลบโดยตัวบงชี้ที่ 79 มีคาความเบต่ํา

ที่สุดเทากับ -1.22 และทุกตัวบงชี้มีคาความโดงเปนบวกโดยตัวบงชี้ที่ 79 มีคาความโดงมากที่สุดเทากับ 1.15 
 
 3. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 3 (third order confirmatory factor 

analysis) แบงเปน 2 ขั้นตอนดังน้ี 

   ตอนที่ 3.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เพื่อสราง

สเกลองคประกอบและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของตัวบงชี้ดานกระบวนการและดานผลลัพธ       

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเทคนิค    

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 แลวนํามาสรางสเกลองคประกอบ 

กอนท่ีจะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ ในแตละดาน 

พบวา คาสหสัมพันธระหวางตัวบงชี้เด่ียวมีคาเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันจากน้ันผูวิจัย

ไดจัดตัวบงชี้เด่ียวจํานวน 81 ตัว เขาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดและทฤษฏี 2 โมเดล ดังน้ี 

 1. โมเดลดานกระบวนการ 

ผลการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคา

ไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 502.53 ซึ่งมีคาความนาจะเปนเทากับ .47 ที่องศาอิสระเทากับ 501 

(df = 501) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดล
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การวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .97 และคาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ .94 รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) 

เทากับ .022 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยตัวบงชี้

เด่ียวทุกตัว มีความสําคัญกับองคประกอบทั้ง 7 องคประกอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทุกคา และ         

ทุกองคประกอบมีความสัมพันธกัน ซึ่งมีคาต้ังแต .65 ถึง .86 

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 8 ตัว สามารถเรียง

ตามนํ้าหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี sup3 , sup5 , sup8 , sup4 , sup6 , sup7, sup2 และ 

sup1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .81, .78 , .78 , .77 , .74 , .74 , .70 และ .64 ตามลําดับ 

องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 8 ตัว สามารถเรียง
ตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี inf3 , inf1 , inf4 , inf5 , inf2 , inf7 , inf6 และ inf8 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบเทากับ .88 , .83 , .80 , .80 , .79 , .78 , .70 และ .68 ตามลําดับ  

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 8 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี a_re5 , a_re6 , a_re7 , a_re2 , a_re4 , 

a_re3 , a_re1 และ a_re8 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .84 , .83 , .83 , .79 , .79 , .78 , .73 และ .71 
ตามลําดับ  

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 2 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี par1 และ par2 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ 

.91 และ .89 ตามลําดับ องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน (t_work) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง  

7 ตัว สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี t_wo5 , t_wo6 , t_wo2 , t_wo7 , 

t_wo4 , t_wo3 และ t_wo1 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .86 , .85 , .84 , .84 , .81 , .80 และ .70 

ตามลําดับ  

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 5 ตัว สามารถเรียงตาม

นํ้าหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี mot4 , mot5 , mot2 , mot1 และ mot3 มีคาน้ําหนัก

องคประกอบเทากับ .85 , .83 , .82 , .80 และ .77  ตามลําดับ 
องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 8 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี ev_im2 , ev_im4 , ev_im1 , ev_im5 , 

ev_im3 , ev_im6 , ev_im7 และ ev_im8 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .89 , .88 , .84 , .84 , .82 , 
.77 , .76 และ .64 ตามลําดับ  

การสรางสเกลองคประกอบของโมเดลดานกระบวนการ ใชตัวบงชี้เด่ียวจํานวน 46 ตัว มาวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันทําใหไดสเกลองคประกอบ การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support)       
การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน 
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(t_work) การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) และการประเมินผลและปรับปรุงงานของ      

หนวยประเมิน (eva_impr) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 

sopport     =  .15(Zsup1) - .07(Zsup2) + .28(Zsup3) + .14(Zsup4) + .25(Zsup5) - .06(Zsup6) + 

.07(Zsup7) + .35(Zsup8) 

informa     = .16(Zinf1) + .06(Zinf2) + .36(Zinf3) + .001(Zinf4) + .09(Zinf5) + .04(Zinf6) + 

.19(Zinf7) + .10(Zinf8) 

as_resp     = .10(Za_re1) + .12(Za_re2) + .01(Za_re3) + .09(Za_re4) + .19(Za_re5) +  

.21(Za_re6) + .13(Za_re7) + .18(Za_re8) 

particip     =  .61(Zpar1) + .46(Zpar2) 

t_work      = -.05(Zt_wo1) + .23(Zt_wo2) + .05(Zt_wo3) + .16(Zt_wo4) + .17(Zt_wo5) +    

.23(Zt_wo6) + .16(Zt_wo7) 

motive      =  .30(Zmot1) + .16(Zmot2) + .13(Zmot3) + .13(Zmot4) + .29(Zmot5) 

eva_impr   =  .20(Zev_im1) + .26(Zev_im2) + .12(Zev_im3) + .20(Zev_im4) + .22(Zev_im5) + 

.02(Zev_im6) + .003(Zev_im7) + .03(Zev_im8) 
2. โมเดลดานผลลัพธ 

ผลการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ           

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดย

พิจารณาจากคาไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 262.46 ซึ่งมีคาความนาจะเปนเทากับ .46 ที่องศา

อิสระเทากับ 261 (df = 261) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับ

สมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 

เทากับ .98 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ .96 รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลัง

สองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เทากับ .020 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ โดยตัวบงชี้เด่ียวทุกตัว มีความสําคัญกับองคประกอบทั้ง 5 องคประกอบ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทุกคา และทุกองคประกอบมีความสัมพันธกัน ซึ่งมีคาต้ังแต .66 ถึง .88 

องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 20 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี comp18 , comp13 , comp15 , comp16 , 

comp17 , comp10 , comp14 , comp12 , comp19 , comp9 , comp3 , comp5 , comp8 , comp6 , 

comp7 , comp20 , comp4 , comp1 , comp11 และ comp2 มีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .82 ,   
.81 , .81 , .81 , .81 , .80 , .79 , .78 , .78 , .77 , .76 , .76 , .76 , .74 , .73 , .73 , .72 , .71 , .71 และ 

.70 ตามลําดับ 
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องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 5 ตัว สามารถเรียงตาม

นํ้าหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี sta3 , sta5 , sta4 , sta1 และ sta2 มีคานํ้าหนักองคประกอบ
เทากับ .87 , .87 , .86 , .85 และ .67 ตามลําดับ 

องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 4 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี s_re1 , s_re4 , s_re2 และ s_re3 มีคานํ้าหนัก
องคประกอบเทากับ .96 , .90 , .86 และ .85 ตามลําดับ 

องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 3 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี s_es3 , s_es1 และ s_es2 มีคานํ้าหนัก

องคประกอบเทากับ .93 , .92 และ .91 ตามลําดับ 
องคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude) ตัวบงชี้เด่ียวทั้ง 8 ตัว 

สามารถเรียงตามน้ําหนักความสําคัญจากมากไปนอยไดดังน้ี atti1 , atti3 และ atti2 มีคานํ้าหนัก

องคประกอบเทากับ .94 , .92 และ .85 ตามลําดับ 
การสรางสเกลองคประกอบของโมเดลดานผลลัพธ (outcomes) ใชตัวบงชี้เด่ียวจํานวน 35 ตัว    

มาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันทําใหไดสเกลองคประกอบ สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก 

(compete) สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก 

(self_res) ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) และเจตคติที่ดีในการทํางานของ    

ผูประเมินภายนอก (attitude) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 

compete  = -.08(Zcomp1) + .03(Zcomp2) + .08(Zcomp3) + .08(Zcomp4) + .03(Zcomp5) + 

.01(Zcomp6) + .03(Zcomp7) + .10(Zcomp8) + .02(Zcomp9) + .09(Zcomp10) - 

.01(Zcomp11) + .04(Zcomp12) + .16(Zcomp13) + .04(Zcomp14) + .14(Zcomp15) + 

.13(Zcomp16) + .04(Zcomp17) + .07(Zcomp18) + .02(Zcomp19) - .02(Zcomp20) 

status     = .40(Zsta1) + .002(Zsta2) + .01(Zsta3) + .31(Zsta4) + .51(Zsta5)  

self_res   = 1.04(Zs_re1) +.14(Zs_re2) + .07(Zs_re3) + .48(Zs_re4)  
self_res   = .41(Zs_es1) + .23(Zs_es2) +.28(Zs_es3)  

attitude   = .64(Zatti1) - .04(Zatti2) + .36(Zatti3)  

   ตอนที่ 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 (secondary order confirmatory 

factor analysis) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญขององคประกอบ

ตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษในระดับ

องคประกอบ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.72 กอนท่ีจะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันผูวิจัยได

ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ พบวา คาสหสัมพันธระหวางองคประกอบมีคาเหมาะสมที่จะนําไป

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 จากผลการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้         

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) พบวา โมเดลมี         
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ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (chi – square) มีคาเทากับ 31.83 ซึ่ง

มีคาความนาจะเปนเทากับ .33 ที่องศาอิสระเทากับ 29 (df = 29) น้ันคือคาไค-สแควร ไมแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .99 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก (AGFI) เทากับ .98 

รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) เทากับ .012 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวา

โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ คานําหนักองคประกอบของทุกองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติ

ทุกคา  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 คานํ้าหนักองคประกอบของทั้ง 12 

องคประกอบ มีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต .49 ถึง .88 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวา

องคประกอบทั้ง 12 องคประกอบเปนองคประกอบที่สําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุด คือ องคประกอบการกําหนด

ความรับผิดชอบของหนวยประเมิน (as_resp) มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ .88 และมีความแปรผันรวมกับ

ดานกระบวนการ รอยละ 77 รองลงมาคือองคประกอบ การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน  
(t_work) , การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) , การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน 

(motiva) ,สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) , การประเมินผลและปรับปรุงงาน

ของหนวยประเมิน (eva_impr) , การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน (support) , การมีสวนรวมใน    

การตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) , ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) , 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) , ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) 

และเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก (attitude) ซึ่งมีคานํ้าหนักองคประกอบเทากับ .83 , .81 , 

.80 , .78 , .74 , .72 , .72 , .58 , .56 , .55 และ .49 องคประกอบเหลาน้ีมีความผันแปรรวมกับดาน 

กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , ผลลัพธ (outcomes) , 

กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process) , กระบวนการ (process)  

ผลลัพธ (outcomes) , ผลลัพธ (outcomes) , ผลลัพธ (outcomes) และผลลัพธ (outcomes) รอยละ 69 

, 66 , 65 , 61 , 52 , 52 , 34 , 31 , 31 และ 22 ตามลําดับ 
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 พบวาคานํ้าหนักองคประกอบของตัวบงชี้       

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) มีคาเปนบวก และมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวาการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ดานกระบวนการ (process)และดานผลลัพธ (output) มีความสําคัญกับตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเทากันโดยมีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และมี  

ความแปรผันรวมกับการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รอยละ 100 

การสรางสเกลองคประกอบของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน (emp_ex_e) โดยใชสเกลองคประกอบที่ไดทั้ง 12 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุนของ
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หนวยประเมิน (support) การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน (informa) การกําหนดความรับผิดชอบของ

หนวยประเมิน (as_resp) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน (particip) การสรางทีม        

การประเมินของหนวยประเมิน (t_work) การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน (motiva) การประเมินผลและ

ปรับปรุงงานของหนวยประเมิน (eva_impr)สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก (compete) 

สถานภาพของผูประเมินภายนอก (status) ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_res) 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก (self_est) และเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมิน

ภายนอก (attitude) ซึ่งเขียนอยูในรูปสมการดังน้ี 
emp_ex_e   =   .05(Zsupport) + .12(Zinforma) + .31(Zas_resp) + .10(Zparticip) +  

.15(Zt_work) + .22(Zmotive) + .06(Zeva_impr) + .14(Zcompete) -  

.03(Zstatus) + .003(Zself_res) + .03(Zself_est) - .01(Zattitude) 
 

 4. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของ         

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
การเสนอผลการวิเคราะหในตอนนี้ เปนการนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงชี้      

การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยแบงการนําเสนอเปน 3 ตอน 

ดังน้ี 

   4.1 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของ       

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมิน 
ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของ    

หนวยประเมิน พบวา ผูประเมินภายนอกสวนใหญมีความคิดเห็น และขอเสนอแนะ 3 ลําดับแรกคือ       

เปนแนวทางที่สรางใหผูประเมินภายนอกมีความรู ความสามารถ และความชํานาญการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางเปนระบบและตอเน่ือง (รอยละ 32.12) เปน

แนวทางใหผูบริหารสามารถพัฒนาและปรับปรุงระบบการทํางานในระดับหนวยประเมินและระดับผูประเมิน

อยางตอเน่ืองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (รอยละ 13.14) และเปนการสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกแกผูประเมินภายนอก (รอยละ 9.49) ตามลําดับ 

   4.2 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและอุปสรรคที่มี

ตอการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและอุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 3 ลําดับแรกคือ หลักเกณฑและวิธีการประเมิน

คุณภาพภายนอกของสมศ.ไมมีความชัดเจนและคงที่ (รอยละ 10.46) คาตอบแทนของการปฏิบัติงานประเมิน
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คุณภาพภายนอกตอโรงเรียนไมเพียงพอตอคาใชจายท่ีเสียไป (รอยละ 8.79) และความแตกตางของอายุและ

ประสบการณ ที่ตางกันของผูประเมินคุณภาพภายนอกทําใหความคิดเห็นในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกไมสอดคลองกัน (รอยละ 8.37) ตามลําดับ 

   4.3 ผลการแจกแจงความถี่ รอยละของความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่นๆ ตอการเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่น ๆ ตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ    

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา 3 ลําดับแรกคือ สมศ.ควรเพิ่มคาตอบแทนใน         

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตอโรงเรียน (รอยละ 17.95) สมศ.และหนวยประเมินควรให     

ความม่ันคงในวิชาชีพผูประเมิน (รอยละ 17.09) และสมศ.ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกของผูประเมินภายนอกอยางตอเน่ืองเพื่อใหโรงเรียนมีความมั่นใจในตัวผูประเมินภายนอก         

(รอยละ 15.38) ตามลําดับ 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา    

ขั้นพ้ืนฐาน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น และเพื่อเปรียบเทียบน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลัง

อํานาจที่ของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีประเด็นการอภิปราย ดังน้ี 

 
1. วิธีในการพัฒนาตัวบงชี้ 
ผลการวิจัยครั้งน้ี แสดงใหเห็นถึงวิธีการพัฒนาตัวบงชี้ 2 วิธี คือ วิธี 1 คือ วิธีการตัดสินใจโดย

ผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ โดยยึดหลักแนวคิดและทฤษฏีที่วิเคราะหและสังเคราะหขึ้นมาจนไดนิยามของ

ตัวบงชี้ แลวนําไปสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจนไดตัวบงชี้ที่ชัดเจน หลังจากน้ันนํ้าตัวบงชี้ดังกลาวไปใหผูเชี่ยวชาญ

ตรวจสอบอีกครั้ง ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาตัวบงชี้ของ Burstein , Oakes และGuiton (1982; 

Johnstone, 1981 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) ซึ่งวิธีการดังกลาวเปนวิธีการที่ประหยัดเวลาและ

คาใชจาย วิธีที่ 2 คือ การพัฒนาตัวบงชี้โดยอาศัยขอมูลเชิงประจักษ แลวนํามาวิเคราะหความตรงเชิง

โครงสรางดวยโมเดลลิสเรล  ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาตัวบงชี้ของ นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ซึ่ง

วิธีการดังกลาวเปนวิธีที่นิยมใชกันมากท่ีสุด (Johnstone, 1981 อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2541) และเปน

วิธีที่ทําใหกลุมบุคคลซึ่งจะใชตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นมาใหการยอมรับ ซึ่งทั้งสองวิธีสามารถสรางตัวบงชี้         

การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดดีเชนกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงใช
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วิธีการพัฒนาตัวบงชี้ทั้ง 2 วิธีดังกลาวในการวิจัยครั้งน้ีคือวิธีที่ 1 ขั้นแรก และวิธีที่ 2 ขั้นท่ีสอง ตามลําดับ 

เพ่ือเปนการเพิ่มความแกรงของตัวบงชี้ในการวิจัย 

 

 2. ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ผลจากการวิจัยการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้น

พื้นฐาน พบวา 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 1 การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานดาน ประกอบไปดวย 12 องคประกอบ สามารถจัดลําดับความสําคัญไดดังนี้ คือ  

องคประกอบการกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาวถึง

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Gutierrez (1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 

2539) , Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , 

Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Stewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , 

Kinlaw (1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , Fetterman (1996 อางถึงใน Fetterman, 2001) , 

Witherspoon (1997) , Lashley (1997) , Luthans (1998) , Schermerhon , Hunt และ Osborn  
(1998) , Cleirbaut (1998) , Ivancevich และ Matteson (1999) และGordon (1999)  

องคประกอบการสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึง      

การเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในองคกรของ Gutierrez (1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 2539) , Tracy (1990 อางถึงใน     

สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Scoot และ Jaffe (1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) , Hawks (1992 

อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Stewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Kinlaw (1995 

อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , Witherspoon (1997) , Luthans (1998) , Schermerhon, Hunt และ 

Osborn (1998) , Cleirbaut (1998) และGordon (1999)  
องคประกอบการใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึงกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Scoot และ Jaffe 

(1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ,2546) , Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , 

Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Stewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , 

Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Luthans (1998) และSchermerhon, Hunt  และ 

Osborn (1998) 

องคประกอบการสรางแรงจูงใจของหนวยประเมินซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาวถึงกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Hawks (1992      
อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Kinlaw (1995      

อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , Lashley (1997) , Luthans (1998) และCleirbaut (1998)  
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องคประกอบสมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึง

ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Byham (1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) ,    

Dobos (1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Gibson (1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , 

Short และ Rinehart (1992 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Clutterbuck (1995 อางถึงใน 

Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) และClutterbuck และ kernaghan (1995) 
องคประกอบการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึง

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Gutierrez (1990 อางถึงใน กอบกุล พันธเจริญวรกุล, 

2539) , Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Scoot และ Jaffe (1991 อางถึงใน               

ปยธิดา วรญาโณปกรณ,2546) , Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Stewart (1994 อางถึงใน 

สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Kinlaw (1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , Fetterman (1996 อางถึงใน 

Fetterman, 2001 ) , Lashley (1997) และCleirbaut (1998 )  

องคประกอบการใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึงกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Gutierrez (1990 อางถึงใน กอบกุล  พันธเจริญวรกุล, 2539) , Tracy 

(1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Scoot และ Jaffe (1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ,2546) , 

Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , 

Stewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Kinlaw (1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , 

Fetterman (1996 อางถึงใน Fetterman, 2001 ) , Witherspoon (1997) , Lashley (1997) , Luthans 

(1998) , Ivancevich และ Matteson (1999) และGordon (1999)  

องคประกอบการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาวถึง

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Fetterman (1996 อางถึงใน Fetterman, 2001) , 

Schermerhon Jr., Hunt  และ Osborn (1998) และGordon (1999)  

องคประกอบความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาวถึง

ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Manthey (1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Dobos 

(1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Gibson (1993 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Clutterbuck 

(1995 อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) และClutterbuck และ kernaghan (1995)  

องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาวถึงผลลัพธ        

การเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Byham (1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Short และ 

Rinehart (1992 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Yueh Yun Wu (1994 อางถึงใน                  

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) , Clutterbuck (1995 อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) 

และClutterbuck และ kernaghan (1995)  

องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึง

ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Kanter (1983 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) , 
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Byham (1988 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Manthey (1989 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546)  

Dobos (1990 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Yueh Yun Wu (1994 อางถึงใน                     

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) , Spreitzea (1995 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) Clutterbuck (1995 

อางถึงใน Clutterbuck และ Kernaghan, 1995) และClutterbuck และ kernaghan (1995) 

องคประกอบเจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึง

ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรของ Kanter (1983 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) , 

Yueh Yun Wu (1994 อางถึงใน ปยะธิดา วรญาโณปกรณ, 2546) และClutterbuck และ kernaghan 

(1995) 

 จากคาคะแนนสัมประสิทธิองคประกอบ ในองคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอกและ

องคประกอบเจตนคติที่ดีในการทํางานมีคาเปนลบ แสดงวา องคประกอบสถานภาพของผูประเมินภายนอก

และองคประกอบเจตนคติที่ดีในการทํางานมีคาความแปรผกผันกับการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งอาจเกิดมาจากตัวบงชี้ของทั้ง 2 องคประกอบ ที่แสดงถึงศักยภาพของ

ผูประเมินภายนอกน้ันเปนลักษณะของศักยภาพพื้นฐานที่เปนแรงผลักดันใหตัวผูประเมินภายนอกมาประกอบ

อาชีพผูประเมินภายนอก อีกทั้งยังแสดงถึงระดับศักยภาพของผูประเมินภายนอกในองคประกอบทั้งสองวาอยู

ในระดับสูง จึงสงผลใหผูประเมินภายนอกใหความสําคัญกับตัวบงชี้ในองคประกอบดังกลาวนอย ดังน้ัน

ความสําคัญขององคประกอบดังกลาวจึงมีคาผกผันกับการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามมานั้นเอง 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่ 2 ดานกระบวนการและดานผลลัพธการเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตางก็มีความแปรปรวนรวมรอยละ 100 เทากันทําให

สามารถบงชี้ถึงการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดอยางสมบูรณ จึงอาจ

สรุปไดวาการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานกระบวนการและ     

ดานผลลัพธตางก็มีความสําคัญ ดังน้ันผูบริหารหนวยประเมินและผูบริหารสมศ.จะควรเลือกพิจารณา

ความสําคัญทั้ง 2 ดาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึงโครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจภายในองคกร

ของ ศิริพร สิงเนตร (2539) , Zimmerman (1990 อางถึงใน สมพงษ ปนหุน, 2548) , Purdey และคณะ 

(1994 อางถึงใน เยาวดี สุวรรณาคะ, 2543) และRyles (1999 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546)

จากผลการวิจัยถึงแมนํ้าหนักความสําคัญของแตละตัวบงชี้ องคประกอบ และดานจะไมเทากันแต

นํ้าหนักองคประกอบก็มีความแตกตางกันไมมากนัก แสดงใหเห็นวา ทุกตัวบงชี้ ทุกองคประกอบ และทุกดาน

ของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสําคัญที่จะใชในการบริหาร

จัดการและเปนนโยบายในการบริหารงานของหนวยประเมินและสมศ. ดังน้ันผูที่มีสวนเกี่ยวของในการบริหาร

จัดการหนวยประเมินและผูบริหารของสมศ.ควรใหความสําคัญกับ ทุกตัวบงชี้ ทุกองคประกอบ และทุกดาน 

ไมควรใหความสําคัญกับดานใดดานหน่ึงเทาน้ัน 
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 3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมของการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา    

ขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานสงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของหนวย

ประเมิน พบวา ผูประเมินภายนอกสวนใหญมีความคิดเห็น และขอเสนอแนะสูงสุด คือ เปนแนวทางที่สรางให

ผูประเมินภายนอกมีความรู ความสามารถ และความชํานาญการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยางเปนระบบและตอเน่ือง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Scoot และ Jaffe 

(1991 อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ,2546) , Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Stewart 

(1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) , Kinlaw (1995 อางถึงใน   ศิริชัย พูนชัย, 2542) , Luthans 

(1998) และGordon (1999) ที่กลาววา เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นในองคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่ง

เปนตัวเอื้อใหเกิดประโยชนตอหนวยประเมินใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามมานั้นเอง   
ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะตอปญหาและอุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ผูประเมินภายนอกสวนใหญมีความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะสูงสุด คือ หลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกของสมศ.ไมมีความชัดเจนและคงที่ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Tracy (1990   อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) Scoot และ Jaffe (1991    

อางถึงใน ปยธิดา วรญาโณปกรณ,2546) , Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546) , Tebbitt 

(1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) และStewart (1994 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545 ที่กลาววา 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ องคกรจะตองใหขอมูลขาวสารและความรูที่ชัดเจน ถูกตอง และเปน

ปจจุบัน เน่ืองจากสมศ.มีการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของหลักเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอกอยู

บอยครั้งทําใหผูประเมินท่ีจะนําหลักดังกลาวไปใช มีความเขาใจไมตรงกันทําใหระดับคุณภาพของการประเมิน

คุณภาพภายนอกมีความแตกตางกันซึ่งสงผลใหขาดมาตรฐานที่ชัดเจนในการประเมินโรงเรียน  

ผลการวิเคราะหความคิดเห็น และขอเสนอแนะอื่นๆ ของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา ผูประเมินภายนอกสวนใหญมีความคิดเห็น และขอเสนอแนะสูงสุด 

คือ สมศ.ควรเพิ่มคาตอบแทนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตอโรงเรียน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Tracy (1990 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541) , Hawks (1992 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 

2546) , Tebbitt (1993 อางถึงใน ศิริพร พูนชัย, 2542) , Kinlaw (1995 อางถึงใน ศิริชัย พูนชัย, 2542) , 

Lashley (1997) และLuthans (1998) ที่กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจองคกรจะตองให

แรงจูงใจและความกาวหนาในวิชาชีพ เน่ืองจากในปจจุบันสภาพเศรษฐกิจในประเทศไทยไมดีนัก ทําให

คาใชจายเพิ่มทวีขึ้นในลักษณะลูกโซ ดังน้ันสมศ.จึงควรใหคาใชจายในการประเมินโรงเรียนเพิ่มมากขึ้นและ

หนวยประเมินควรนําคาใชจายท่ีไดจากสมศ.ไปใชบริหารดวยความเหมาะสมและเปนธรรม อีกทั้งสมศ.และ

หนวยประเมินควรสรางความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพผูประเมินภายนอก เพื่อเปนแรงบัลดาลใจให   

ผูประเมินภายนอกปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา  



151 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

1. หนวยประเมินและสมศ. สามารถนําตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐานที่ไดจากการศึกษาครั้งน้ี ไปใชวัดระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานภายในหนวยประเมิน 

2. ผูบริหารหนวยประเมินสามารถนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจ         

ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยจัดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 7 องคประกอบ ดังน้ี

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน การกําหนดความรับผิดชอบ

ของหนวยประเมิน การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน การสรางทีมการประเมินของ        

หนวยประเมิน การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน และการประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน 

2. ผลการวิจัยสามารถนําไปเปนแนวทางในการประกันคุณภาพของหนวยประเมิน โดยใชเปน

แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของหนวยประเมินและศักยภาพของผูประเมินภายนอก ในระดับการศึกษา   

ขั้นพื้นฐาน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. หนวยงานที่เกี่ยวของกับการกําหนดตัวบงชี้หรือนโยบายนาจะมีการนําวิธีการพัฒนาตัวบงชี้วิธีน้ีไป

ใชในการพัฒนาตัวบงชี้ในเรื่องอื่น ๆ  

2. นําผลการวิจัยการพัฒนาตัวบงชี้ในครั้งน้ี เปนแนวทางในการพัฒนาเกณฑมาตรฐานการเสริมสราง

พลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตอไป 

3. จากการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยศึกษากลุมผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานเทาน้ัน ดังน้ัน

เพ่ือครอบคลุมกลุมผูประเมินภายนอกทุกกลุม จึงควรศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับอาชีวะศึกษาและระดับอุดมศึกษา โดยแยกออกเปนแตละกลุมเน่ืองจากมีสภาพบริบทที่แตกตางกัน 

4. ควรนําตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ไดไปวัด

ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจแลวนํามาเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยพ้ืนฐานของผูประเมิน เชน เพศ 

อายุ ประสบการณในการทํางาน เปนตน 

5. การพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูวิจัย

เก็บขอมูลเชิงประจักษกับผูประเมินภายนอกในป 2549 ซึ่งแนวโนมในอนาคตบริบทของสมศ.และ       

หนวยประเมินในดานตาง ๆ กําลังจะเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากผูประเมินภายนอกมีสัญญาเพียง 3 ปและ  

หนวยประเมินยังเกิดการรวมกลุมอยูตลอดเวลา ดังน้ันควรมีการปรับปรุง หรือพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสราง

พลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหเหมาะสมกับบริบทนั้น ๆ 
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กรุงเทพมหานคร: สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน).  (อัด

สําเนา) 
ลลิตา จันทรแกง.  2543.  การพัฒนาตัวบงชี้ระบบประกันคุณภาพของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรตามแนว

ทบวงมหาวิทยาลัย.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. ภาควิชาวิจัยการศึกษา ครุศาสตร 
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การวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

นายภูริต วาจาบัณฑิตย ผูวิจัย 

วัตถุประสงค 

1. เพ่ือพัฒนาตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานที่พัฒนาข้ึน 

3. เพ่ือเปรียบเทียบน้ําหนักความสําคัญของระหวางตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
นิยามเชิงปฏิบัติการ 

1. ตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ส่ิงที่แสดงหรือบงบอกถึงสภาพการสงเสริมและการพัฒนาศักยภาพ
ของหนวยประเมิน และสภาพศักยภาพของผูประเมินภายนอก ที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกใหสําเร็จลุลวงไปตามเปาหมายที่หนวยประเมินกําหนด ซึ่งประกอบไปดวย 2 ดาน ไดแกดาน

กระบวนการ (process) และดานผลลัพธ (outcomes) ไดแก 

2. ดานกระบวนการ การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การจัดการของหนวยประเมินที่ทําใหเกิดการเพ่ิม

ผลสัมฤทธ์ิ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนวยประเมินอยางตอเน่ือง โดยสรางเสริมพัฒนา และเพ่ิมศักยภาพของ   

ผูประเมิน และทีมการประเมิน ใหครอบคลุมขอบขาย และสภาพการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน ประกอบดวย 7 

องคประกอบ ไดแก 
   2.1 การใหการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการผลักดันและชวยเหลือ การยกยองและ

ยอมรับ ความยืดหยุน และการสงเสริมพฤติกรรมการทํางานของผูประเมินภายนอกที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ ในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภายภายนอก 

   2.2 การใหขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดหา จัดทํา แจง ช้ีแจง และเสนอแนะแนวทาง 

สําหรับเปนขอมูลที่ชวยยกระดับใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกนั้นมีคุณภาพมากข้ึน ซึ่งขอมูลดังกลาวจะตองมี

ความถูกตองและเปนปจจุบัน  

   2.3 การกําหนดความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินกําหนดบทบาทหนาที่ ความแตกตาง

ระหวางบทบาทหนาที่ และแนวทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินภายนอกในหนวยประเมิน 
   2.4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดใหผูประเมินภายในหนวยประเมินมี

สวนรวมในการบริหารหนวยประเมินและทีมการประเมินของตน 

   2.5 การสรางทีมการประเมิน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีม

ระหวางผูประเมิน เพ่ือวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธและรวมกันแสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมาย

เพ่ือความสําเร็จของทีมการประเมิน 

   2.6 การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินใหการสงเสริม กระตุน และผลักดันใหผูประเมินมี

ความขยันและมุงมั่นในการทํางาน ซึ่งจะทําใหผูประเมินทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิด

ความสําเร็จตามเปาหมายของหนวยประเมิน 

   2.7 การประเมินผลและปรับปรุงงาน หมายถึง การที่ผูบริหารหนวยประเมินจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานของ

หนวยประเมิน ทีมการประเมิน และผูประเมิน ภายใตการรับรูของผูประเมินภายในหนวยประเมินและโรงเรียนที่เขาทําการ

ประเมิน แลวนําผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนย่ิงข้ึน 
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3. ดานผลลัพธ การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดข้ึนกับผูประเมินที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจาก

หนวยประเมิน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 
   3.1 สมรรถภาพในการทํางาน หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกมีความรู ทักษะ  และคุณลักษณะ ที่สงผลใหการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   3.2 สถานภาพในการทํางาน หมายถึง การรับรูของผูประเมินเก่ียวกับการไดรับผลตอบแทนและความกาวหนาใน

วิชาชีพ และการไดรับการยอมรับและไววางใจในวิชาชีพจากเพ่ือนรวมงาน และบุคคลในสังคม 

   3.3 ความรับผิดชอบในตนเอง หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกปฏิบัติตามบทบาทและหนาท่ี ที่ไดรับมอบหมาย

และที่ชวยพัฒนาคุณภาพ ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   3.4 ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การที่ผูประเมินภายนอกมีความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตอตนเองในดาน

บวก มีความพึงพอใจและเชื่อม่ันในความสามารถในตนเอง สงผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ 

   3.5 เจตคติที่ดีในการทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกดานบวกของผูประเมินภายนอกที่มีตอทีมการประเมิน หนวย

ประเมิน และอาชีพการประเมิน ซึ่งสงผลใหการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกประสบความสําเร็จ 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การใหการสนับสนุน 

การใหขอมูลขาวสาร 

การเสริมสรางพลังอํานาจผู

ประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ดานกระบวนการ 

ดานผลลัพธ 

การกําหนดความรับผิดชอบ 

การสรางแรงจูงใจ 

สมรรถภาพในการทํางาน 

สถานภาพ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การสรางทีมการประเมิน 

การประเมินผลและปรับปรุงงาน 

เจตคติที่ดีในการทํางาน 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ความรับผิดชอบในตนเอง 
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แบบสัมภาษณเก่ียวกับตัวบงชี้การเสริมพลังอํานาจผูประเมินคุณภาพภายนอก 

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ของผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน 

และผูประเมินคุณภาพภายนอก ของหนวยประเมิน 

แนวทางในการสัมภาษณ 
ดานกระบวนการ 

การใหการสนับสนุน 
ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 

การสงเสริมทักษะ ความรู และ

ความสามารถในการทํางานของ

องคกร แลวนํามาพัฒนางาน 

 

การกําหนดใหศึกษาวิเคราะหสภาพ

ปญหาของงานภายในองคกร 
 

การยกยองและยอมรับในการ

ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของบุคลากร 

 

ความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  

การใหบุคลากรจัดลําดับความสําคัญ

ของงานในองคกร 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม........................................................................................................................................ 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

การใหขอมูลขาวสาร 
ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 

การช้ีแจงใหบุคลากรยอมรับตอการ

เปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงาน 

 

การเสนอแนะใหนําความรูที่มีไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหมี

คุณภาพ 

 

การใหขอมูลขาวสารและความรูที่

เก่ียวกับการทํางานขององคกร 
 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
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การกําหนดความรับผิดชอบ 
ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 

การกําหนดขอบเขตเปาหมายในการ

ทํางานของบุคลากร 

 

การกําหนดบทบาท หนาที่ในการ

ทํางานของบุคลากร 

 

การกําหนดองคประกอบหลักเกณฑ

การบริหารขององคกร 

 

การกําหนดมาตรฐานของงานภายใน

องคกร 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
การใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

บริหารโดยรวมกันวางแผนและ

ตัดสินใจในการทํางาน 

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
การสรางทีมงาน 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
การจัดรูปแบบการการกระจาย

อํานาจภายในองคกร 

 

การใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู

ในการทํางานระหวางทีมงาน 

 

การใหอิสระในการปฏิบัติงานแก

ทีมงาน 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
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การสรางแรงจูงใจ 
ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 

การใหแรงจูงใจและความกาวหนาใน

การทํางาน 

 

การสรางมิตรภาพและน้ําใจไมตรี

ระหวางผูประเมิน 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
การประเมินผลและปรับปรุงงาน 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
ผูบริหารกําหนดการประเมินภายใน

ระดับองคกรและระดับบุคลากร 

และมีระบบชวยเหลือใหเกิดการ

พัฒนาอยางตอเน่ือง 

 

ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากร

ตรวจสอบตนเอง หากพบอุปสรรคที่

สงผลตอการปฏิบัติงานตอง

แกปญหา 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
ดานผลลัพธ 
ความสามารถในการทํางาน 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
การมีความรูในงาน  

การกําหนดลําดับความสําคัญในการ

ทํางาน 

 

การมีความสามารถในการแกปญหา

ในการทํางาน 

 

ความสามารถกําหนดเปาหมายและ

ทิศทางในการปฏิบัติงาน 

 

ความสามารถรวมกันพัฒนาองคกร

ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
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ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
ความสามารถใชขอมูลจากการ

ประเมินชวยในการปรับปรุงและ

พัฒนาการทํางาน 

 

ความสามารแสวงหาและแลกเปลี่ยน

ความรูโดยใชเทคโนโลยี 

 

ความสามารถเลือกแนวทางที่

กอใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใช

ขอมูลที่จํากัด ประสบการณ และ

ความเปนไปไดของผลลัพธ 

 

ความสามารถควบคุมและกํากับการ

ทํางานของตนเอง 

 

ความสามารถในการทํางานเปนทีม  

ความสามารถในการถายทอดความรู

และประสบการณในการทํางาน 

 

การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น

ในเรื่องการทํางาน 

 

ความอดทนตอระยะเวลาในการ

พัฒนางาน 

 

ความมีคุณธรรมในการทํางาน  

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
สถานภาพในการทํางาน 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
การไดรับเกียรติในสังคม  

การไดรับการยอมรับและไววางใจ

จากเพ่ือนรวมงาน 

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
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ความรับผิดชอบในตนเอง 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
ความรับผิดชอบ และยอมรับใน

หนาที่การทํางาน 

 

ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง  

ความรับผิดชอบในการฝกอบรม 

และพัฒนาการทํางาน 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
ความมั่นใจและความกระตือรือรน

ในการทํางาน 

 

ความรูสึกถึงความเปนเจาของและ

ภาคภูมิใจในงานของตนเอง 

 

การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาใน

ตนเอง 

 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
เจตคติที่ดีในการทํางาน 

ตัวบงชี้ ขอเสนอแนะ 
ความยึดม่ันและผูกพันตอองคกร  

ความพึงพอใจตอการทํางาน  

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม.................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย (ฉบบัเพ่ือการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ) 

คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาวาขอคําถามเกี่ยวกับตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอาํนาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่

ตรงกับความคิดเห็นของทาน และในกรณีที่ทานมีความเห็นหรือขอเสนอแนะในการปรับปรุงพัฒนาขอความแต

ละขอ โปรดเขียนขอความนั้นลงในชองเสนอแนะ จักเปนพระคุณอยางสูง 

 
 
 

ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

Uดานกระบวนการ U   

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน   
1. การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเก่ียวกับวิธีการ 

หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงช้ีในการประเมิน

คุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและ

เปนปจจุบัน  

    

2. การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยาง

ตอเนื่อง 
    

3. การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือใชเปนแนวทางใน

การปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

    

4. การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพของผูประเมินภายนอก 
    

5. การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกตามความเหมาะสม ภายใต

เงื่อนที่กําหนด 

    

6. การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคา

ความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงลําดับและ

ความสําคัญในการทํางาน 

    

7. การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

เบื้องตน เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษา 
    

8. การใหผูประเมินใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายใน

การแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอก 
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ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน   

9. การช้ีแจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดไดอยางถูกตองและ

เปนปจจุบัน 

    

10. การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดข้ึน

ลวงหนา 
    

11. การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
    

12. การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินที่

มีคุณภาพ 
    

13. การจัดหา / จดัทําเอกสารความรูเก่ียวกับการ

ประเมินคุณภาพภายนอกตามท่ีทันสมัย 
    

14. การจัดหา / จดัทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลการประเมินคุณภาพภายนอกเพ่ิมเติมจาก

ที่ สมศ.กําหนด 

    

15. การจัดหา / จดัทําคูมือการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอก 
    

16. การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 
    

การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน   

17. การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตรประเมิน ตามที่ สมศ.

กําหนด 

    

18. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู

ประเมินอยางชัดเจน 
    

19. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของ

หัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน 
    

20. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผู

ประเมินอภิมานอยางชัดเจน 
    

21. การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเก่ียวกับการ

บริหารในหนวยประเมินอยางชัดเจน 
    



 169 

 

ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

22. การกําหนดแนวทางและทิศทางของการ

ประสานงานภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน 
    

23. การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมิน

คุณภาพภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
    

24. การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมิน

โรงเรียนในแตละขนาด ตามที่สมศ.กําหนด 
    

การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน     

25. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวย

ประเมินรวมกัน 
    

26. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

    

การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน   

27. การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการ

ประเมิน 
    

28. การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน     

29. การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู 

ความสามารถ และความสมัครใจ 
    

30. การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการ

ประเมิน 
    

31. การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีม

การประเมิน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

    

32. การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผู

ประเมินอภิมาน กับทีมการประเมิน เพ่ือความรวมมือ

กันในการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

    

33. การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความ

เหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

    

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน   

34. การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวก

รวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม 
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ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

35. การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุก

คนดวยความยุติธรรม 
    

36. การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวย

ความยุติธรรม 
    

37. การสรางมิตรภาพและใหกําลังใจในการทํางานแกผู

ประเมิน 
    

38. การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึ่งกันและ

กันระหวางผูประเมิน 
    

การประเมินผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน   

39. การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน 
    

40. การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวย

ประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเน่ือง     

41. การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของผูประเมิน 
    

42. การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของผูประเมิน ไปใชปรับปรุงและ

พัฒนาอยางตอเน่ือง 

    

43. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงาน

ภายในหนวยประเมิน 
    

44. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของแตละทีมการประเมิน 
    

45. การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง 
    

46. การใหโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของผูประเมินที่เขาไปประเมิน 
    

Uดานผลลัพธ U   

สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก   

47. ความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และ

ตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่ สมศ.กําหนด

เก่ียวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 
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ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

48. ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการ

ประเมินคุณภาพภายนอก 
    

49. การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน 

และตัวบงช้ี ในการประเมินตามเกณฑที่สมศ.กําหนดไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

    

50. การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติ

เบื้องตนไดอยางถูกตอง 
    

51. ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคา

ความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับ

ความสําคัญในการทํางาน 

    

52. การแกและจัดการปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกไดอยางเหมาะสม ภายใต

เงื่อนไขที่กําหนด 

    

53. การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกที่ชัดเจน 
    

54. การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกของตนเอง 
    

55. การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินให

เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

    

56. การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา มาเปน

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

    

57. การใชส่ือ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหา

และแลกเปลี่ยนความรูในเรื่องเก่ียวกับการประเมิน

คุณภาพภายนอก 
    

58. การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกโดยอาศัยขอมูล ประสบการณ และความ

เปนไปไดของผลที่จะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ภายใต

เงื่อนไขที่กําหนด 
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ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

59. การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง 
    

60. การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยาง

เหมาะสมกับขีดจํากัดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

    

61. การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับ

มอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา 
    

62. การถายทอดประสบการณและความรูในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกระหวางผูประเมิน 
    

63. การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีม

การประเมิน ผูประเมินอภิมาน และบุคลากรใน

สถานศึกษา 

    

64. ความอดทนที่จะใชเวลาในการพัฒนาระบบการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 
    

65. การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมิน

คุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด 
    

66. การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.

กําหนด 
    

สถานภาพของผูประเมินภายนอก   

67. การรับรูวาวิชาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มี

เกียรติในสังคม 
    

68. การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน

ของผูประเมินภายในหนวยประเมินมีความสะดวก

รวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม 

    

69. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงาน

ในทีมการประเมินและหนวยประเมิน 
    

70. การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางาน

มีความเหมาะสมและยุติธรรม 
    

71. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรใน

โรงเรียนที่ทําการประเมิน 
    

ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก   

72. ความรับผิดชอบในหนาที่ของผูประเมินภายนอก 

หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมินอภิมาน ในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย 
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ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 

ขอเสนอแนะ 

73. ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมิน

เพ่ือใหปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมี

ประสิทธิภาพ 
    

74. ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพ่ือให

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมีประสิทธิภาพ 
    

75. ความรับผิดชอบตอการเขารับการฝกอบรมที่หนวย

ประเมินและที่สมศ.จัดข้ึน 
    

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก   

76. ความมั่นใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 
    

77. ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการ

ประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงาน 
    

78. การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่

สามารถปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกอยางมี

ประสิทธิภาพ 

    

เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก   

79. ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก     

80. ความผูกพันตอหนวยประเมิน     

81. ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน     
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Uคําชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบดวยขอคําถามเกีย่วกับตัวบงชี้การเสริมสรางพลงัอํานาจผูประเมิน

ภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบไปดวย 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 การใหคะแนนน้ําหนักความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลงัอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

 

Uคําช้ีแจง U โปรดกรอกขอมูลและทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ตรงหนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน 

1. เพศ   1) ชาย    2) หญิง 

 

 

 

 

Uตอนที่ 1U ขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 

เรียน ทานผูประเมินภายนอกที่เคารพ

ดวยขาพเจา นายภูริต วาจาบัณฑิตย นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวจิัยและจิตวิทยา

การศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเรื่อง ”การพัฒนาตัวบงชีก้าร

เสริมสรางพลงัอาํนาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” ซึ่งขณะนี้อยูระหวางการเก็บรวบรวม

ขอมูล Uจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานตอบแบบสอบถามฉบับนี้เพ่ือเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาตัวบงชี้

การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและประโยชนในการเสริมสรางพลัง

อํานาจผูประเมนิภายนอก  

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรบัการอนุเคราะหจากทานเปนอยางดีในการตอบแบบสอบถามโดยเร็ว

ที่สุดเทาท่ีจะเปนไปไดและUสงกลับภายในวันที ่ 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2549 U และขอขอบพระคณุทานท่ีใหความ

รวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี  

 ขอแสดงความนับถือ 

นายภูริต วาจาบัณฑิตย

ผูวิจัย 

แบบสอบถามการพัฒนาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ 

ผูประเมินภายนอกระดับการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 1 
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2. อายุ (ถาเกิน 6 เดือน นับเปน 1 ป)  

 1) 30 – 39 ป    2) 40 – 49 ป   3) 50 – 59 ป 

  4) 60 – 69 ป    5) 70 ป ขึ้นไป 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด    

 1) จบดานการศึกษา ระดับ    ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก    

 2) จบดานอ่ืนๆ        ระดับ    ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก    

4. ตําแหนงของทาน ภายในหนวยประเมิน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 1) ผูประเมินภายนอก    2) หัวหนาทีมการประเมิน  

 3) ผูประเมินอภิมาน    4) ผูจัดการหนวยประเมิน  

5. ตําแหนงหนาที่ของทาน กอนเปนผูประเมินภายนอก  

 1) ผูบริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  2) ผูบริหารสถานศึกษาระดับขั้นพื้นฐาน 

 3) ผูบริหารสถานศึกษาระดับอาชีวะศึกษา  4) อาจารยปฏิบัติงานสอนระดับอุดมศึกษา 

 5) อาจารยปฏิบัติงานสอนระดับขั้นพ้ืนฐาน  6) อาจารยปฏิบัติงานสอนระดับอาชีวะศึกษา 

 7) ศึกษานิเทศก 

 8) อื่น ๆ (โปรดระบุ).......................................................................................................... 

6. ประสบการณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา (ถาเกิน 6 เดือน นับเปน 1 ป) 

 1) ต่ํากวา 1 ป   2) 1 ป   3) 2 ป   4) 3 ป 

 5) 4 ป   6) 5 ป ขึ้นไป 

 

 

 

Uคําช้ีแจง U 1. แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบดวยตัวบงชีก้ารเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานซึ่งแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก 

 1.1 ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  7 องคประกอบ ไดแก การใหการสนับสนุน การให

ขอมูลขาวสาร การกําหนดความรับผิดชอบ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสรางทีมการประเมิน การสราง

แรงจูงใจ และการประเมินผลและปรับปรุงงาน 

    1.2 ดานผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจ 5 องคประกอบ ไดแก สมรรถภาพในการทํางาน 

สถานภาพของผูประเมิน ความรับผิดชอบในตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และเจตคติที่ดีในการทํางาน 
2. Uโปรดอานคํานิยามเกี่ยวกับตวับงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ แลวพิจารณาวาตัวบงชี้แตละตัวมี

น้ําหนกัความสาํคัญอยูในระดับใด เพ่ือท่ีจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาใหผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก U โดยทําเครื่องหมาย   

ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ซึ่งระดับนํ้าหนักความสําคัญอยูในระดับมีคาต้ังแต 1 ถึง 5 

มีความหมายดังน้ี 

ตอนที ่2 การใหคะแนนน้าํหนกัความสําคัญของตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอก

ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 2 
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5 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญมากที่สุด 

4 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญมาก 

3 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญปานกลาง 

2 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญนอย 

1 หมายถึง ตัวบงชี้น้ันมีนํ้าหนักความสําคัญนอยที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 
Uดานกระบวนการ U  

การใหการสนับสนุนของหนวยประเมิน  

1. การจัดฝกอบรมอยางตอเน่ืองในเรื่องเกี่ยวกับวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้

ในการประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนดอยางถูกตองและเปนปจจบุัน  

     

2. การจัดใหผูประเมินรวมฝกอบรมกับ สมศ.อยางตอเน่ือง      

3. การจัดใหผูประเมินศึกษาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผานมา เพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

     

4. การยกยองและยอมรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผูประเมินภายนอก      

5. การใหผูประเมินสามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามความ

เหมาะสม ภายใตเงื่อนท่ีกําหนด 

     

6. การใหผูประเมินจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขัน้ตอนและวิธีการในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงลําดับและความสําคัญในการทํางาน 

     

7. การใหผูประเมินฝกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเบ้ืองตน เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลของ

สถานศึกษา 

     

การเสริมสรางพลังอํานาจดานกระบวนการ หมายถึง การจัดการของผูบริหารหนวยประเมนิทีท่ําใหเกิดการเพิ่ม

ผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกอยางตอเนือ่ง โดยสรางเสริมพัฒนา และ

เพ่ิมศักยภาพของผูประเมิน และทีมการประเมิน ใหครอบคลุมขอบขาย และสภาพการดาํเนินงานภายในหนวย

ประเมิน 

การเสริมสรางพลังอํานาจดานผลลัพธ หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นกบัผูประเมินที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจาก

หนวยประเมนิ 

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 3 
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ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 
8. การใหผูประเมินใชสื่อ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลีย่นความรู

ในเรื่องเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 

     

การใหขอมูลขาวสารของหนวยประเมิน  

9. การชี้แจงการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.

กําหนดไดอยางถูกตองและเปนปจจุบัน 

     

10. การแจงการจัดอบรมทางวิชาการที่ สมศ.จะจัดขึ้นลวงหนา      

11. การเสนอแนวทางการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบตัิงานประเมินคุณภาพ

ภายนอก 

     

12. การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานของหนวยประเมินท่ีมีคุณภาพ      

13. การจัดหา / จัดทําเอกสารความรูเกี่ยวกับเทคนิคการประเมินคุณภาพภายนอกที่

ทันสมัย 

     

14. การจัดหา / จัดทําเครื่องมือและคูมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการประเมินคุณภาพ

ภายนอกเพิ่มเติมจากที่ สมศ.กําหนด 

     

15. การจัดหา / จัดทําคูมือการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่สมศ.กําหนดได

อยางถูกตองและเปนปจจุบัน 
     

16. การจัดทําตารางแสดงกําหนดการในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก      

การกําหนดความรับผิดชอบของหนวยประเมิน  

17. การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก ในรูปแบบกัลยาณมิตร

ประเมิน ตามที่ สมศ.กําหนด 

     

18. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอยางชัดเจน      

19. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของหัวหนาทีมผูประเมินอยางชัดเจน      

20. การกําหนดบทบาทและหนาที่ ในการปฏิบัติงานของผูประเมินอภิมานอยางชัดเจน      

21. การสรุปองคประกอบและหลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารในหนวยประเมินอยางชัดเจน      

22. การกําหนดแนวทางและทิศทางของการประสานงานภายในหนวยประเมินอยางชัดเจน      

23. การกําหนดมาตรฐานของผลงานการประเมินคุณภาพภายนอกทั้งเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ 

     

24. การกําหนดจํานวนผูประเมินสําหรับเขาประเมินโรงเรียนในแตละขนาด ตามที่สมศ.

กําหนด 

     

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 4 
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ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยประเมิน  

25. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการบริหารหนวยประเมินรวมกัน      

26. การใหผูประเมินมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกีย่วกับการปฏิบตัิงานประเมิน

คุณภาพภายนอก 

     

การสรางทีมการประเมินของหนวยประเมิน  

27. การใหผูประเมินมีโอกาสเลือกสมาชิกในทีมการประเมิน      

28. การจัดอบรมการทํางานของทีมการประเมิน      

29. การจัดใหทีมการประเมินแบงงานตามความรู ความสามารถ และความสมคัรใจ      

30. การจัดใหมีการกระจายอํานาจภายในทีมการประเมิน      

31. การจัดใหมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรูระหวางทีมการประเมิน เพ่ือเปนแนวทางพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

     

32. การสรางบรรยากาศความไววางใจระหวางผูประเมินอภิมาน กับทีมการประเมิน เพ่ือ

ความรวมมือกันในการพัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

     

33. การใหทีมการประเมินมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ตามความเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

     

การสรางแรงจูงใจของหนวยประเมิน  

34. การใหผลตอบแทนในการทํางานดวยความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม      

35. การจัดสรรงานประเมินโรงเรียนใหแกผูประเมินทุกคนดวยความยุติธรรม      

36. การใหความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมดวยความยตุิธรรม      

37. การสรางมิตรภาพและใหกาํลังใจในการทํางานแกผูประเมิน      

38. การสรางความเคารพนับถือและใหเกียรติซึง่กันและกันระหวางผูประเมิน      

การประเมนิผลและปรับปรุงงานของหนวยประเมิน  

39. การจัดใหมีการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน      

40. การนําผลการประเมินการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน ไปใชปรับปรุงและพัฒนา

อยางตอเน่ือง 

     

41. การจัดใหมีการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน      

42. การนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมิน ไปใช

ปรับปรุงและพฒันาอยางตอเน่ือง 

     

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 5 
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ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 
43. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการดําเนินงานภายในหนวยประเมิน      

44. การใหผูประเมินทุกคนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของแตละ

ทีมการประเมิน 

     

45. การใหผูประเมินทุกคนประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง      

46. การใหโรงเรยีนประเมินผลการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของผูประเมินท่ีเขา

ไปประเมิน 

     

UดานผลลัพธU  

สมรรถภาพในการทํางานของผูประเมินภายนอก  

47. ความรูในเรื่องวิธีการ หลกัเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ ในการประเมินตามเกณฑที่ 

สมศ.กําหนดเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 

     

48. ความรูในเรื่องขอมูลของโรงเรียนที่ใชในการประเมินคุณภาพภายนอก      

49. การนําความรูในเรื่องวิธีการ หลักเกณฑ มาตรฐาน และตัวบงชี้ ในการประเมินตาม

เกณฑที่สมศ.กําหนดไปประยุกตใชในการปฏิบตัิงานประเมินคุณภาพภายนอก 

     

50. การวิเคราะหขอมูลของสถานศึกษาโดยใชคาสถิติเบ้ืองตนไดอยางถูกตอง      

51. ความสามารถในการจัดลําดับ และประมาณคาความสําคัญของขั้นตอนและวิธีการใน

การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก เพ่ือที่จะทราบถึงระดับความสําคัญในการทํางาน 

     

52. การแกและจัดการปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกไดอยาง

เหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 

     

53. การกําหนดเปาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ชัดเจน      

54. การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง      

55. การรวมกันพัฒนาการดําเนินงานหนวยประเมินใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประเมินคุณภาพภายนอก 

     

56. การใชขอมูลจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกในรอบที่ผาน

มา มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาในรอบตอไป 

     

57. การใชสื่อ / เทคโนโลยีที่หลากหลายในการแสวงหาและแลกเปลี่ยนความรูในเรื่อง

เกี่ยวกับการประเมินคุณภาพภายนอก 
     

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 6 
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ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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58. การเลือกแนวทางการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกโดยอาศัยขอมูล 

ประสบการณ และความเปนไปไดของผลที่จะเกดิขึ้นไดอยางเหมาะสม ภายใตเงื่อนไขที่

กําหนด 

     

59. การควบคุม กํากับ และติดตาม การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของตนเอง      

60. การแบงงานกันภายในทีมการประเมินอยางเหมาะสมกับขีดจํากัดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก 

     

61. การปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา      

62. การถายทอดประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก

ระหวางผูประเมิน 

     

63. การเปนผูฟงที่ดีและรับฟงความคิดเห็น ภายในทีมการประเมิน ผูประเมินอภิมาน และ

บุคลากรในสถานศึกษา 

     

64. ความอดทนที่จะใชเวลาในการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก      

65. การมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกตามที่ สมศ.กําหนด      

66. การมีความเปนกัลยาณมิตรประเมินตามที่ สมศ.กําหนด      

สถานภาพของผูประเมินภายนอก  

67. การรับรูวาวชิาชีพผูประเมินภายนอกเปนวิชาชีพที่มีเกียรติในสังคม      

68. การมีความเห็นวาคาตอบแทนที่ไดรับในการทํางานของผูประเมินภายในหนวยประเมินมี

ความสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม และยุติธรรม 

     

69. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากเพื่อนรวมงานในทีมการประเมินและหนวย

ประเมิน 

     

70. การมีความเห็นวาการใหความกาวหนาในการทํางานมีความเหมาะสมและยุตธิรรม      

71. การไดรับการยอมรับและไววางใจจากบุคลากรในโรงเรียนท่ีทําการประเมิน      

ความรับผิดชอบในตนเองของผูประเมินภายนอก  

72. ความรับผิดชอบในหนาท่ีของผูประเมินภายนอก หัวหนาทีมการประเมิน และผูประเมิน

อภิมาน ในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกที่ไดรับมอบหมาย 
     

TTT73. ความรับผิดชอบในการพัฒนาทีมการประเมินเพื่อใหปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกมีประสิทธิภาพTTT 

     

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 7 
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Uคําชี้แจง U โปรดกรอกขอมูลแสดงคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน 

1. ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานสามารถชวย

พัฒนาการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกของหนวยประเมินไดมากนอยเพียงใด อยางไร 

……………………………………………………………………………………………………….………………………………………

……………………..………………………………………………………………………………………………………………………..

.……………………………………………………………………....................................................................................

...................................................................................................................................................................

.……………………………………………………………………………………………………….……………………………………

……………………………………………................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

…………………………………………………………………………………………………….……………………………………….. 
 

ระดับน้ําหนกัความสําคัญ 
ตัวบงชี้การเสรมิสรางพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 
TTT74. ความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเองเพื่อใหปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอกมี

ประสิทธิภาพTTT 

     

TTT75. ความรับผิดชอบตอการเขารบัการฝกอบรมที่หนวยประเมินและที่สมศ.จัดTTTขึ้น      
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของผูประเมินภายนอก  

76. ความม่ันใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานประเมินคุณภาพภายนอก      
77. ความภาคภูมิใจที่โรงเรียนสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงและพัฒนาการ

ดําเนินงาน 

     

78. การยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเองที่สามารถปฏิบัติงานประเมินคุณภาพ

ภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ 

     

เจตคติที่ดีในการทํางานของผูประเมินภายนอก  

79. ความรักและศรัทธาตอวิชาชีพผูประเมินภายนอก      
80. ความผูกพันตอหนวยประเมิน      
81. ความพึงพอใจตออาชีพการเปนผูประเมิน      

Uตอนที่ 3U ความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 8
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2. ปญหาและอุปสรรคที่มีตอการเสริมสรางพลงัอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
……………………………………………………………………………………………………….………………………………………

……………………..………………………………………………………………………………………………………………………

………………………........................................................................................................................................ 

…………………………………………………………………….....................................................................................

................................................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….………………………………………………………

………………………….....................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

3. ขอเสนอแนะอื่นๆ 

…………………………………………………………….……………………………………………………………..…………………

……………………………………………………………………………………………………………………………......................

.................................................................………………………………………………………………….......................

...................................................................................................................................................................

............................................................................................................………………………………………………

……………………………………………………….………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………….……………………………………………………

……………………………..................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
    

ขอขอบพระคุณทานผูประเมินทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถาม  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

หากมีคําแนะนํา / ขอสงสัยเกี่ยวกับงานวิจัยน้ี โปรดตดิตอ นายภูริต วาจาบัณฑิตย โทร 0-9157-3766 

แบบสอบถามสําหรับผูประเมินภายนอก 9 
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ภาคผนวก ข  
รายนามผูทรงคณุวุฒิและผูใหสัมภาษณ 
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1. รองศาสตราจารย ดร.สมคิด พรหมจุย อาจารยประจําภาควิชาการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.อวยพร เรืองตระกูล อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา     

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เอมอร จังศิริพรปกรณ อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา     

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณัฏฐภรณ หลาวทอง อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา     

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

5. ดร.กมลวรรณ ตังธนกานนท อาจารยประจําภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา     

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

6. ดร.นฤมล บุลนิม         รองผูอํานายการ สํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

7. ดร.รัตนา ดวงแกว   ศึกษานิเทศนระดับ 8 เขตพื้นท่ีการศึกษาเขต1 

กรุงเทพมหานคร 

8. ดร.นลินี ณ นคร  หัวหนาศูนยวิชาการประเมินผล 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

9. อาจารยนาวิน วิยาภรณ  รองผูอํานายการ สํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา(องคการมหาชน) 

10. อาจารยมัลลิกา ยุวนะเตมีย หัวหนากลุมงานการประเมินการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) 

11. คุณวีรนุช ทองแดง  นักวิชาการประจํากลุมงานการประเมินการศึกษาขั้น

พื้นฐาน สํานักงานรับรองมาตรฐานแลประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

12. คุณมนัญญา งามแสง  นักวิชาการประจํากลุมงานการประเมินการศึกษาขั้น

พื้นฐาน สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

 

รายนามผูทรงคณุวุฒิในการตรวจคุณภาพเครื่องมือ
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1. รองศาสตราจารยชุมพล ปานเกตุ  ผูบริหาร 

หนวยประเมิน บริษัท สุวรรณภูมิการประเมิน จํากัด 

2. นายสุจินต แยมแพ   ผูประเมินอภิมาน 

หนวยประเมิน บริษัท สุวรรณภูมิการประเมิน จํากัด 

3. นายชาย เม็นไทสงค ผูประเมินภายนอก 

หนวยประเมิน บริษัท สุวรรณภูมิการประเมิน จํากัด 

4. นางศจีพร สมบูรณทรัพย   ผูบริหาร 

หนวยประเมิน บริษัท เอมพันธประเมินคุณภาพสถานศึกษา จํากัด 

5. นายคํารณ แพงไพร ี   ผูประเมินอภิมาน 

หนวยประเมิน บริษัท เอมพันธประเมินคุณภาพสถานศึกษา จํากัด 

6. วาท่ีร.ต.ทวีป ฤทธิเลิศ   ผูประเมินภายนอก 

หนวยประเมิน บริษัท เอมพันธประเมินคุณภาพสถานศึกษา จํากัด

7. นายกรองไกร วังคํา   ผูบริหาร 
หนวยประเมิน บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด 

8. นายสมหวัง มณฑา   ผูประเมินอภิมาน 

หนวยประเมิน บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด 

9. นายนงณพัช รักกสิกร   ผูประเมินภายนอก 

หนวยประเมิน บริษัท กรรมการคุณภาพไทย จํากัด 

10. นายณัฐวัฒน ชุติภาปกรณ  ผูบริหาร 

หนวยประเมิน หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด 

11. นายประยุทธ เกิดนวล   ผูประเมินอภิมาน 

หนวยประเมิน หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด 

12. ผูชวยศาสตราจารยบุญชู เพชรสัมฤทธิ์

  

ผูประเมินภายนอก 

หนวยประเมิน หางหุนสวน นครสวรรคการประเมิน จํากัด 

13. นายเรืองฤทธิ์ ภูเดช   ผูบริหาร 

หนวยประเมิน บริษัท การประเมินการศึกษา จํากัด 

14. นายสุนทร บูรวัฒน  

  

ผูประเมินอภิมาน 

หนวยประเมิน บริษัท การประเมินการศึกษา จํากัด 

15. นายปรีดา บานกลาง   ผูประเมินภายนอก 

หนวยประเมิน บริษัท การประเมินการศึกษา จํากัด 

รายนามผูบริหาร ผูประเมินอภิมาน และผูประเมินภายนอกของหนวยประเมนิในการสัมภาษณ 
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ภาคผนวก ค  
หนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย 
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คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

            ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 

 

                9 ธันวาคม 2548 

 

เรื่อง ขอความรวมมือในการวิจยั 

 

เรียน ทานผูบริหารหนวยประเมิน 
 
สิ่งที่สงมา  เอกสารกรอบแนวคดิในการวิจัย 

 
 

 ดวย นาย ภูรติ วาจาบัณฑิตย นิสิตขั้นปรญิญามหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

สาขาวชิาการวัดและประเมินผลการศึกษา กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาตัวบงชี้

การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน“ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช      

สุชีวะ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้นิสิตจําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณผูบริหาร ผูประเมิน

อภิมาน และผูประเมินภายนอกของหนวยประเมิน 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดอนุญาตให ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว 

เพ่ือประโยชนทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ดวย 

 

 

       ขอแสดงความนับถือ 
 

       (รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ) 

             หัวหนาภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 

 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 

โทร. 0- TTT9157-3766TTT             
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                 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

            ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 

 

                  21 เมษายน 2549 

 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 

 

เรียน ทาน.................................. 

 

สิ่งที่สงมา   เอกสารเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

 ดวย นาย ภูริต วาจาบัณฑิตย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาตัวบงชี้

การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน“ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช      

สุชีวะ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทานเปนผูทรงผูทรงคุณวุฒิ 
 

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนเุคราะหจากทานไดโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาว เพ่ือประโยชนทาง

วิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี ้

 

 

 

       ขอแสดงความนับถือ 

 

       (รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ) 

             หัวหนาภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 

 

 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 
โทร. 0- TTT9157-3766TTT 



 189 

 

        คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

             ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 

 

                  1 มิถุนายน 2549 

 

เรื่อง ขอขอมูลในการวิจัย 

 

เรียน ผูอํานวยการสํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 

 

 ดวย นาย ภูริต วาจาบัณฑิตย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาตัวบงชี้

การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน“ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช      

สุชีวะ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้นิสิตจําเปนตองใชขอมูลดังน้ี 

1. รายชื่อ ท่ีอยู และเบอรโทรศัพทของผูประเมินในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแยกเปนแตละสังกัด

ของหนวยประเมิน  

2. รายชื่อ ที่อยู และเบอรโทรศัพทของหนวยประเมินในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดอนุญาตใหขอมูลดังกลาว เพื่อประโยชนทาง

วิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ดวย 

 

 

       ขอแสดงความนับถือ 

 

       (รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ) 

             หัวหนาภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 

 

 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 
โทร. 0- TTT9157-3766TTT 
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ที่ ศธ 0512.6(4)/576               คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                  ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 

 

                  30 มิถุนายน 2549 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากผูประเมินภายนอก 

 

เรียน ผูจัดการหนวยประเมิน…………………………….. 

 

สิ่งที่สงมา 1. แบบสอบถามจํานวน .............. ฉบับ 

    2. กลองหรือซองเอกสารที่ตองสงกลับคืนผูวิจัย 

 

 ดวย นาย ภูริต วาจาบัณฑิตย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอวิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาตัวบงชี้

การเสริมพลังอํานาจผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน“ โดยมี รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช      

สุชีวะ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้นิสิตจําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลจากผูประเมินภายนอกภายในหนวย

ประเมิน โดยใชแบบสอบถาม ซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี 

 จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดอนุญาตให  ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว 

เพ่ือประโยชนทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ดวย 

 

       ขอแสดงความนับถือ 

 

       (รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ) 

             หัวหนาภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 
 
 
 
ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศกึษา 

โทร. 0- T9157-3766T 
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ภาคผนวก จ  
คําส่ังที่ใชในการวิเคราะห 

องคประกอบเชิงยืนยัน 
 
 
 
 
 
 
 
 



 192 

คําสั่งที่ใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันเพื่อสรางสเกลองคประกอบโมเดลดานกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 
CONFIRMATORY FACTORY ANALYSIS (PROCESS) 

DA NI=46 NO=814 MA=KM 

LA 

sup1 sup2 sup3 sup4 sup5 sup6 sup7 sup8 inf1 inf2 inf3 inf4 inf5 inf6 inf7 inf8 a_re1 a_re2 a_re3 a_re4 a_re5 a_re6 a_re7 a_re8 par1 par2 t_wo1 

t_wo2 t_wo3 t_wo4 t_wo5 t_wo6 t_wo7 mot1 mot2 mot3 mot4 mot5 ev_im1 ev_im2 ev_im3 ev_im4 ev_im5 ev_im6 ev_im7 ev_im8 

KM=process.cor 

ME=process.mea 

SD=process.std 

MO NX=46 NK=7 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

FR LX 1 1 LX 2 1 LX 3 1 LX 4 1 LX 5 1 LX 6 1 LX 7 1 LX 8 1 LX 9 2 LX 10 2 LX 11 2 LX 12 2  

FR LX 13 2 LX 14 2 LX 15 2 LX 16 2 LX 17 3 LX 18 3 LX 19 3 LX 20 3 LX 21 3 LX 22 3 LX 23 3  

FR LX 24 3 LX 25 4 LX 26 4 LX 27 5 LX 28 5 LX 29 5 LX 30 5 LX 31 5 LX 32 5 LX 33 5 LX 34 6   

FR LX 35 6 LX 36 6 LX 37 6 LX 38 6 LX 39 7 LX 40 7 LX 41 7 LX 42 7 LX 43 7 LX 44 7 LX 45 7 LX 46 7 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13  

FR TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18 TD 19 19 TD 20 20 TD 21 21 TD 22 22 TD 23 23  

FR TD 24 24 TD 25 25 TD 26 26 TD 27 27 TD 28 28 TD 29 29 TD 30 30 TD 31 31 TD 32 32 TD 33 33 TD 34 34  

FR TD 35 35 TD 36 36 TD 37 37 TD 38 38 TD 39 39 TD 40 40 TD 41 41 TD 42 42 TD 43 43 TD 44 44 TD 45 45 TD 46 46 

FR TD 15 14 TD 38 37 TD 18 17 TD 20 19 TD 45 44 TD 33 32 TD 19 18 TD 42 41 TD 32 31 TD 13 12 TD 40 39 TD 5 4 TD 12 11 TD 8 7 TD 11 10 TD 

44 43 TD 45 43 TD 46 45 TD 46 44 

FR TD 16 15 TD 16 14 TD 6 5 TD 7 6 TD 8 6 TD 45 17 TD 30 24 TD 35 34 TD 33 31 TD 24 21 

FR TD 11 7 TD 33 28 TD 30 29 TD 23 22 TD 20 18 TD 34 1 TD 8 1 TD 37 11 TD 18 3 TD 17 4 

FR TD 21 20 TD 29 27 TD 22 21 TD 21 19 TD 38 21 TD 29 28 TD 38 32 TD 2 1 TD 10 2 TD 3 2 

FR TD 41 36 TD 30 11 TD 44 1 TD 30 18 TD 19 17 TD 33 5 TD 28 27 TD 27 20 TD 20 17 TD 5 3 TD 43 40 TD 40 5 TD 24 6 TD 40 31 TD 40 35 TD 

39 11 TD 23 16 TD 27 26 TD 27 25 TD 44 36 TD 38 2 TD 37 22 TD 35 7 TD 9 7 TD 25 6 TD 18 15 TD 30 7 TD 32 17 TD 24 14 TD 28 24 

FR TD 29 26 TD 38 36 TD 38 34 TD 30 27 TD 16 1 TD 41 18 TD 38 4 TD 46 25 TD 42 8 TD 45 8 TD 31 25 TD 6 4 TD 38 14 TD 41 29 TD 37 9 TD 26 

7 TD 22 6 TD 35 23 TD 40 24 TD 42 37 

FR TD 44 39 TD 39 33 TD 33 4 TD 44 37 TD 33 21 TD 44 32 TD 38 12 TD 34 28 TD 34 21 

FR TD 35 17 TD 46 14 TD 39 13 TD 36 4 TD 43 32 TD 36 27 TD 32 9 TD 11 4 TD 26 18 TD 26 19 TD 29 4 TD 30 19 TD 12 9 TD 14 1 TD 3 1 TD 43 

29 TD 32 2 TD 17 16 TD 33 25 TD 34 3 

FR TD 31 2 TD 31 1 TD 25 14 TD 45 31 TD 43 31 TD 25 15 TD 15 13 TD 38 26 TD 26 2 TD 44 8 TD 8 3 TD 39 38 TD 40 37 TD 45 3 TD 35 27 TD 32 

28 TD 26 24 TD 44 18 TD 32 10 TD 33 9 

FR TD 30 23 TD 13 1 TD 30 14 TD 46 33 TD 46 5 TD 46 22 TD 46 23 TD 25 24 TD 27 6 TD 21 9 TD 24 8 TD 26 4 TD 26 20 TD 25 20 TD 24 3 TD 24 

17 TD 34 9 TD 9 1 TD 35 29 TD 15 1 

FR TD 27 12 TD 12 8 TD 29 17 TD 34 12 TD 36 13 TD 45 19 TD 40 19 TD 19 9 TD 32 29 

FR TD 32 30 TD 20 15 TD 17 5 TD 33 8 TD 35 33 TD 41 35 TD 42 35 TD 42 6 TD 35 16 TD 45 35 TD 16 11 TD 15 11 TD 9 3 TD 38 20 TD 32 20 TD 

33 20 TD 44 21 TD 21 18 TD 22 16 TD 24 16 TD 18 16 TD 25 21 TD 12 7 TD 14 7 TD 12 6 TD 27 24 TD 38 8 TD 34 30 TD 36 30 TD 36 21 TD 36 19 

TD 28 4 TD 19 16 TD 20 16 TD 21 16 TD 25 16 TD 40 16 TD 9 2 TD 13 7 TD 38 9 

FR TD 10 9 TD 14 11 TD 6 2 TD 37 34 TD 20 4 TD 16 2 TD 12 3 TD 32 4 TD 13 9 TD 35 1 

FR TD 19 5 TD 16 8 TD 16 7 TD 26 22 TD 43 23 TD 43 12 TD 43 4 TD 39 4 TD 31 4 TD 25 22 

FR TD 25 4 TD 46 4 TD 38 31 TD 9 4 TD 46 30 TD 32 16 TD 32 13 TD 31 13 TD 40 2 TD 40 10 

FR TD 35 3 TD 39 26 TD 4 3 TD 46 38 TD 8 5 TD 34 5 TD 4 2 TD 39 7 TD 44 5 TD 41 32 

FR TD 18 7 TD 7 3 TD 44 25 TD 45 29 TD 15 10 TD 36 31 TD 39 31 TD 36 35 TD 39 37 TD 42 39 TD 37 23 TD 23 13 TD 34 33 TD 37 15 TD 44 4 TD 

28 5 TD 28 6 TD 8 4 TD 42 16 TD 28 25 

FR TD 20 11 TD 23 20 TD 39 23 TD 41 19 TD 40 23 TD 29 24 TD 35 24 TD 44 22 TD 32 25 

FR TD 30 26 TD 37 33 TD 33 23 TD 41 30 TD 41 24 TD 46 41 TD 42 28 TD 36 29 TD 46 36 

FR TD 34 14 TD 32 15 TD 46 6 TD 46 27 TD 33 6 TD 19 3 TD 15 9 TD 17 9 TD 15 12 TD 15 4 

FR TD 27 10 TD 42 10 TD 36 32 TD 32 24 TD 37 36 TD 43 22 TD 43 21 TD 27 2 TD 42 13 

FR TD 12 1 TD 45 12 TD 17 14 TD 11 1 TD 17 15 TD 17 1 TD 45 11 TD 44 17 TD 41 13 TD 33 15 TD 31 14 TD 24 7 TD 35 2 TD 41 1 TD 41 3 TD 40 

3 TD 35 26 TD 44 35 TD 44 34 TD 44 38 

FR TD 44 33 TD 34 26 TD 34 25 TD 36 25 TD 37 26 TD 36 24 TD 42 26 TD 46 43 TD 19 15 
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FR TD 21 15 TD 38 19 TD 46 16 TD 32 19 TD 29 22 TD 27 22 TD 38 5 TD 39 6 TD 36 6 TD 43 6 TD 30 6 TD 44 6 TD 45 6 TD 38 13 TD 45 25 

TD 25 13 TD 43 25 TD 39 25 TD 39 27 TD 39 20 TD 34 24 TD 34 19 TD 28 20 TD 45 30 TD 18 10 TD 24 1 TD 41 8 TD 23 15 TD 22 15 

FR TD 42 33 TD 27 19 TD 38 29 TD 23 14 TD 22 14 TD 27 14 TD 23 4 TD 24 2 TD 34 4 TD 28 6 TD 38 24 TD 24 9 TD 37 24 TD 37 8 TD 36 8 TD 36 

7 TD 43 7 TD 21 5 TD 24 15 TD 35 8 

FR TD 43 34 TD 35 6 TD 28 8 TD 34 15 TD 37 21 TD 30 5 TD 24 12 TD 44 2 TD 44 10 TD 36 11 TD 35 11 TD 17 11 TD 26 11 TD 41 39 TD 34 17 TD 

46 39 TD 26 10 TD 43 37 TD 43 38 

FR TD 43 35 TD 36 34 TD 36 1 TD 38 11 TD 34 11 TD 30 13 TD 40 21 TD 34 10 TD 16 10 

FR TD 16 9 TD 30 1 TD 14 10 TD 30 10 TD 32 27 TD 27 9 TD 27 16 TD 29 16 TD 46 1 TD 43 8 

FR TD 32 14 TD 38 22 TD 41 23 TD 28 15 TD 46 15 TD 45 18 TD 14 12 TD 45 32 TD 45 41 

FR TD 40 33 TD 45 24 TD 44 24 TD 37 32 TD 44 41 TD 18 14 TD 43 19 TD 43 33 TD 43 20 

FR TD 41 21 TD 36 10 TD 44 11 TD 26 1 TD 25 3 TD 42 5 TD 42 18 TD 44 9 TD 41 5 TD 39 5 

FR TD 41 33 TD 40 27 TD 46 9 TD 46 31 TD 42 19 TD 30 20 TD 40 20 TD 23 18 TD 33 24 

FR TD 23 17 

LK 

support informa as_resp particip t_work motiva eva_impr 

PD 

OU SE TV RS MR FS MI IT=1000 AD=OFF 
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คําสั่งที่ใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันเพื่อสรางสเกลองคประกอบโมเดลดานผลลพัธ

เสริมสรางพลังอํานาจของผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 

CONFIRMATORY FACTORY ANALYSIS (OUTCOMES) 

DA NI=35 NO=814 MA=KM 

LA 

comp1 comp2 comp3 comp4 comp5 comp6 comp7 comp8 comp9 comp10 comp11 comp12 comp13 comp14 comp15 comp16 comp17 comp18 

comp19 comp20 sta1 sta2 sta3 sta4 sta5 s_re1 s_re2 s_re3 s_re4 s_es1 s_es2 s_es3  atti1 atti2 atti3 

KM=outcomes.cor 

ME=outcomes.mea 

SD=outcomes.std 

MO NX=35 NK=5 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

FR LX 1 1 LX 2 1 LX 3 1 LX 4 1 LX 5 1 LX 6 1 LX 7 1 LX 8 1 LX 9 1 LX 10 1 LX 11 1 LX 12 1  

FR LX 13 1 LX 14 1 LX 15 1 LX 16 1 LX 17 1 LX 18 1 LX 19 1 LX 20 1 LX 21 2 LX 22 2 LX 23 2  

FR LX 24 2 LX 25 2 LX 26 3 LX 27 3 LX 28 3 LX 29 3 LX 30 4 LX 31 4 LX 32 4 LX 33 5 LX 34 5 LX 35 5  

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13  

FR TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18 TD 19 19 TD 20 20 TD 21 21 TD 22 22 TD 23 23  

FR TD 24 24 TD 25 25 TD 26 26 TD 27 27 TD 28 28 TD 29 29 TD 30 30 TD 31 31 TD 32 32 TD 33 33 TD 34 34 TD 35 35  

FR TD 20 19 TD 6 5 TD 3 2 TD 8 7 TD 10 9 TD 12 11 TD 18 17 TD 22 20 TD 13 12 TD 14 13 

FR TD 17 16 TD 13 11 TD 30 22 TD 35 34 TD 4 3 TD 4 2 TD 28 26 TD 29 26 TD 27 26 TD 16 15 TD 3 1 TD 2 1 TD 4 1 TD 29 2 TD 29 19 TD 22 19 

TD 30 29 TD 19 18 TD 20 18 TD 19 17 

FR TD 20 4 TD 24 23 TD 25 24 TD 31 24 TD 18 16 td 34 11 TD 9 8 TD 9 7 TD 10 8 TD 8 1 

FR TD 5 4 TD 6 4 TD 11 4 TD 20 13 TD 27 7 TD 11 10 TD 11 9 TD 33 29 TD 26 25 TD 10 7 

FR TD 12 5 TD 12 10 TD 12 9 TD 9 1 TD 31 9 TD 13 3 TD 27 13 TD 31 13 TD 32 30 TD 34 26 

FR TD 21 20 TD 27 16 TD 19 9 TD 15 11 TD 18 1 TD 23 22 TD 23 14 TD 14 1 TD 16 14 TD 24 11 TD 23 20 TD 30 19 TD 33 30 TD 26 16 TD 26 17 

TD 26 24 TD 26 21 TD 32 26 TD 28 24 

FR TD 35 26 TD 5 3 TD 6 3 TD 6 2 TD 5 2 TD 6 1 TD 5 1 TD 16 10 TD 26 23 TD 20 1 TD 31 27 TD 34 31 TD 35 12 TD 33 6 TD 26 6 TD 35 20 TD 

34 1 TD 34 8 TD 15 8 TD 35 1 TD 10 2 

FR TD 15 4 TD 10 5 TD 24 15 TD 26 20 TD 26 19 TD 28 14 TD 17 15 TD 21 13 TD 18 14 TD 17 14 TD 28 22 TD 20 17 TD 30 28 TD 30 9 TD 30 4 TD 

25 21 TD 24 21 TD 23 19 TD 33 20 TD 33 19 TD 35 19 TD 33 2 TD 29 20 TD 34 17 TD 31 18 TD 31 2 TD 7 6 TD 27 18 TD 25 2 TD 18 2 

FR TD 20 5 TD 29 5 TD 33 21 TD 28 21 TD 10 6 TD 8 4 TD 32 29 TD 29 24 TD 24 19 TD 24 9 

FR TD 18 3 TD 32 25 TD 25 20 TD 25 19 TD 25 22 TD 29 13 TD 21 1 TD 26 1 TD 25 1 TD 23 8 

FR TD 35 4 TD 23 11 TD 22 11 TD 22 4 TD 21 12 TD 24 20 TD 21 19 TD 23 4 TD 31 26 TD 31 15 TD 25 13 TD 26 4 TD 19 5 TD 21 16 TD 25 15 TD 

24 3 TD 22 7 TD 16 3 TD 10 3 TD 25 10 

FR TD 20 8 TD 17 4 TD 19 2 TD 20 2 TD 30 2 TD 35 27 TD 20 9 TD 28 9 TD 30 20 TD 31 20 

FR TD 31 19 TD 34 20 TD 31 17 TD 24 17 TD 25 8 TD 35 14 TD 24 8 TD 24 12 TD 26 13 TD 35 29 TD 29 21 TD 35 17 TD 21 2 TD 33 22 TD 27 5 TD 

35 22 TD 28 5 TD 12 6 TD 12 4 TD 29 11  

FR TD 33 23 TD 28 25 TD 33 24 TD 14 4 TD 33 7 TD 32 20 TD 27 20 TD 27 19 TD 15 12 TD 32 19 TD 28 18 TD 33 16 TD 23 9 TD 23 12 TD 24 13 

TD 19 14 TD 20 14 TD 26 14 TD 33 11 

FR TD 35 11 TD 31 4 TD 30 1 TD 20 11 TD 15 14 TD 30 3 TD 30 8 TD 31 7 TD 34 30 TD 35 7 

FR TD 32 24 TD 30 24 TD 27 24 TD 14 12 TD 14 11 TD 14 9 TD 34 7 TD 34 28 TD 33 12 TD 28 12 TD 35 13 TD 26 12 TD 33 13 TD 26 11 TD 22 13 

TD 22 12 TD 19 3 TD 20 3 TD 22 14 TD 25 16 TD 23 16 TD 31 3 TD 19 1 TD 27 1 TD 29 1 TD 33 4 TD 23 1 TD 28 1 TD 13 7 TD 10 4 

FR TD 33 1 TD 32 1 TD 31 1 TD 24 1 TD 32 8 TD 32 14 TD 32 16 TD 32 17 TD 28 27 TD 32 13 

FR TD 19 15 TD 7 1 TD 34 19 TD 23 6 TD 22 1 TD 16 13 TD 17 1 TD 13 4 TD 24 5 TD 35 9 

FR TD 18 12 TD 18 13 TD 19 11 TD 35 8 TD 11 3 TD 18 5 TD 22 9 TD 25 5 TD 28 15 TD 28 10 

LK 

compete status self_res self_est attitude 

PD 

OU SE TV RS MR FS MI IT=1000 AD=OFF 
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                                DATE: 10/02/2006 

                                  TIME: 14:54 

                                L I S R E L  8.72 

                                       BY 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

                    This program is published exclusively by 

                    Scientific Software International, Inc. 

                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  

            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  

          Use of this program is subject to the terms specified in the 

                        Universal Copyright Convention. 

                          Website: www.ssicentral.com 

 The following lines were read from file C:\Documents and Settings\Administrator\Desktop\LISREL SECOND ORDER  

FACTORY ANALYSIS\empowerment.spl: 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS) 

 DA NI=12 NO=814 MA=KM 

 LA 

 support informa as_resp particip t_work motiva eva_impr compete status self_res self_est attitude 

 KM=empowerment.cor 

 ME=empowerment.mea 

 SD=empowerment.std 

 MO NY=12 NE=2 NK=1 LY=FU,FI PS=DI,FI GA=FU,FI BE=SY,FI TE=FU,FI 

 FR LY 1 1 LY 2 1 LY 3 1 LY 4 1 LY 5 1 LY 6 1 LY 7 1 LY 8 2 LY 9 2 LY 10 2 

 FR LY 11 2 LY 12 2 

 FR GA 1 1 GA 2 1 

 FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 8 8 TE 7 7 TE 9 9 TE 10 10 

 FR TE 11 11 TE 12 12 TE 2 1 TE 11 10 TE 12 9 TE 12 11 TE 11 9 TE 10 9 

 FR TE 12 10 TE 10 8 TE 9 8 TE 3 2 TE 11 8 TE 8 4 TE 12 8 TE 8 7 TE 7 5 

 FR TE 10 6 TE 6 3 TE 5 4 TE 9 6 TE 7 1 TE 9 3 TE 10 1 TE 5 1 TE 12 3 TE 11 3    

 LE 

 process outcomes 

 LK 

 emp_ex_e 
 PD 

 OU SE TV RS MR FS MI IT=1000 AD=OFF 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

                           Number of Input Variables 12 

                           Number of Y - Variables   12 

                           Number of X - Variables    0 

                           Number of ETA - Variables  2 

                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   814 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          
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         Covariance Matrix        

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support       1.00 

  informa       0.74       1.00 

  as_resp       0.63       0.74       1.00 

 particip       0.50       0.57       0.64       1.00 

   t_work       0.62       0.68       0.73       0.65       1.00 

   motiva       0.56       0.64       0.64       0.58       0.66       1.00 

 eva_impr       0.59       0.60       0.63       0.56       0.69       0.61 

  compete       0.59       0.65       0.68       0.52       0.65       0.64 

   status       0.40       0.47       0.54       0.37       0.45       0.51 

 self_res       0.45       0.47       0.53       0.38       0.46       0.53 

 self_est       0.40       0.45       0.52       0.36       0.45       0.47 

 attitude       0.34       0.37       0.46       0.32       0.38       0.39 

         Covariance Matrix        

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr       1.00 

  compete       0.64       1.00 

   status       0.38       0.60       1.00 

 self_res       0.40       0.64       0.70       1.00 

 self_est       0.38       0.58       0.69       0.70       1.00 

 attitude       0.32       0.51       0.61       0.61       0.72       1.00 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

 Parameter Specifications 

         LAMBDA-Y     

              process     outcomes 

            --------   -------- 

  support          0          0 

  informa          1          0 

  as_resp          2          0 

 particip          3          0 

   t_work          4          0 

   motiva          5          0 

 eva_impr          6          0 

  compete          0          0 

   status          0          7 

 self_res          0          8 

 self_est          0          9 

 attitude          0         10 

     

 

 

     GAMMA        
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            emp_ex_e 

            -------- 

   process         11 
outcomes         12 

         THETA-EPS    

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support         13 

  informa         14         15 

  as_resp          0         16         17 

 particip          0          0          0         18 

   t_work         19          0          0         20         21 

   motiva          0          0         22          0          0         23 

 eva_impr         24          0          0          0         25          0 

  compete          0          0          0         27          0          0 

   status          0          0         30          0          0         31 

 self_res         34          0          0          0          0         35 

 self_est          0          0         39          0          0          0 

 attitude          0          0         44          0          0          0 

         THETA-EPS    

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr         26 

  compete         28         29 

   status          0         32         33 

 self_res          0         36         37         38 

 self_est          0         40         41         42         43 

 attitude          0         45         46         47         48         49 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

 Number of Iterations = 42 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

         LAMBDA-Y     

              process     outcomes   

            --------   -------- 

  support       0.72        - - 

   informa       0.81        - - 

              (0.03) 

               27.76 

   as_resp       0.88        - - 

              (0.04) 

               23.49 

  particip       0.72        - - 

              (0.04) 

               19.77 

    t_work       0.83        - - 
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              (0.04) 

               23.72 

    motiva       0.80        - - 

              (0.04) 

               21.77 

  eva_impr       0.74        - - 

              (0.03) 

               21.60 

  compete        - -       0.78 

    status        - -       0.56 

                         (0.03) 

                          18.50 

  self_res        - -       0.58 

                         (0.03) 

                          20.35 

 self_est        - -       0.55 

                         (0.03) 

                          18.14 

 attitude        - -       0.46 

                         (0.03) 

                          14.44 

          GAMMA        

            emp_ex_e    

            -------- 

   process       1.00 

              (0.04) 

               22.93 

outcomes       1.00 

              (0.04) 

               26.05 

          Covariance Matrix of ETA and KSI         

              process     outcomes   emp_ex_e    

            --------   --------   -------- 

   process       1.00 

  outcomes       1.00       1.00 

 emp_ex_e       1.00       1.00       1.00 

         

 PHI          

            emp_ex_e    

            -------- 

                1.00 
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         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

              pocess     outcomes    

            --------   -------- 

                1.00       1.00 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

              pocess     outcomes    

            --------   -------- 

                1.00       1.00 

         THETA-EPS    

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support       0.49 

              (0.03) 

               18.26 

   informa       0.16       0.34 

              (0.02)     (0.02) 

                9.28      16.13 

   as_resp        - -       0.02       0.23 

                         (0.01)     (0.02) 

                           1.75      12.43 

 particip        - -        - -        - -       0.48 

                                               (0.03) 

                                                17.95 

   t_work       0.02        - -        - -       0.05       0.31 

              (0.01)                           (0.02)     (0.02) 

                1.69                             2.85      15.83 

   motiva        - -        - -      -0.07        - -        - -       0.35 

                                    (0.01)                           (0.02) 

                                     -4.90                            15.96 

 eva_impr       0.05        - -        - -        - -       0.07        - - 

              (0.02)                                      (0.02) 

                3.29                                        4.67 

  compete        - -        - -        - -      -0.04        - -        - - 

                                               (0.01) 

                                                -2.43 

   status        - -        - -       0.05        - -        - -       0.05 

                                    (0.01)                           (0.02) 

                                      3.21                             3.25 

  

 self_res       0.03        - -        - -        - -        - -       0.06 

              (0.01)                                                 (0.02) 

                2.01                                                   3.72 

  self_est        - -        - -       0.03        - -        - -        - - 

                                    (0.01) 

                                      2.23 
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 attitude        - -        - -       0.05        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                      2.81 

          THETA-EPS    

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr       0.45 

              (0.03) 

               17.87 

  compete       0.07       0.39 

              (0.02)     (0.02) 

                4.65      17.45 

    status        - -       0.17       0.68 

                         (0.02)     (0.04) 

                           8.23      19.36 

 self_res        - -       0.19       0.37       0.66 

                         (0.02)     (0.03)     (0.03) 

                           9.28      13.42      19.43 

 self_est        - -       0.14       0.37       0.37       0.69 

                         (0.02)     (0.03)     (0.03)     (0.04) 

                           7.07      13.14      13.48      19.29 

 attitude        - -       0.15       0.34       0.33       0.46       0.78 

                         (0.02)     (0.03)     (0.03)     (0.03)     (0.04) 

                           6.82      11.84      11.90      14.50      19.63 

          Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.52       0.66       0.77       0.52       0.69       0.65 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.55       0.61       0.31       0.34       0.31       0.22 

                           Goodness of Fit Statistics 

                             Degrees of Freedom = 29 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 31.85 (P = 0.33) 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 31.83 (P = 0.33) 

                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 2.83 

              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 20.79) 

                         Minimum Fit Function Value = 0.039 

               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0035 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.026) 

             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.011 

             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.030) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

                   Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.16 
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             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.16 ; 0.18) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.19 

                       ECVI for Independence Model = 20.53 

      Chi-Square for Independence Model with 66 Degrees of Freedom = 16665.89 

                           Independence AIC = 16689.89 

                                Model AIC = 129.83 

                              Saturated AIC = 156.00 

                           Independence CAIC = 16758.31 

                               Model CAIC = 409.22 

                             Saturated CAIC = 600.75 

                           Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.44 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

                             Critical N (CN) = 1266.82 

                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.014 

                             Standardized RMR = 0.014 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.37 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

         Fitted Covariance Matrix 

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support       1.00 

  informa       0.74       1.00 

  as_resp       0.63       0.73       1.00 

 particip       0.52       0.58       0.63       1.00 

   t_work       0.62       0.68       0.73       0.65       1.00 

   motiva       0.58       0.65       0.64       0.58       0.67       1.00 

 eva_impr       0.58       0.60       0.65       0.53       0.69       0.59 

  compete       0.56       0.64       0.69       0.53       0.65       0.63 

   status       0.40       0.45       0.53       0.40       0.46       0.50 

 self_res       0.44       0.47       0.51       0.42       0.48       0.52 

 self_est       0.40       0.45       0.52       0.40       0.46       0.45 

 attitude       0.33       0.38       0.45       0.33       0.39       0.37 

         Fitted Covariance Matrix 

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr       1.00 

  compete       0.65       1.00 

   status       0.41       0.60       0.99 

 self_res       0.43       0.64       0.69       0.99 
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 self_est       0.41       0.58       0.68       0.69       1.00 

 attitude       0.34       0.51       0.60       0.60       0.71       1.00 

         Fitted Residuals 

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support       0.00 

  informa       0.00       0.00 

  as_resp       0.00       0.00       0.00 

 particip      -0.01      -0.01       0.01       0.00 

   t_work       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

   motiva      -0.02      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

 eva_impr       0.00       0.00      -0.02       0.02       0.00       0.02 

  compete       0.02       0.02      -0.01      -0.01      -0.01       0.01 

   status       0.00       0.02       0.01      -0.03      -0.01       0.01 

 self_res       0.00       0.00       0.02      -0.04      -0.02       0.01 

 self_est       0.00       0.00       0.00      -0.04      -0.01       0.03 

 attitude       0.01      -0.01       0.00      -0.01      -0.01       0.02 

         Fitted Residuals 

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr       0.00 

  compete      -0.01       0.00 

   status      -0.03       0.00       0.01 

 self_res      -0.02       0.00       0.01       0.01 

 self_est      -0.03       0.00       0.01       0.01       0.00 

 attitude      -0.03       0.00       0.01       0.01       0.00       0.00 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 Smallest Fitted Residual =   -0.04 

   Median Fitted Residual =    0.00 

  Largest Fitted Residual =    0.03 

 Stemleaf Plot 

 - 4|2  

 - 3|730  

 - 2|9640  

 - 1|855333220  

 - 0|99865542222100000  

   0|11112222233333344444445667788888899  

   1|377789  

   2|358 

         Standardized Residuals   

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support      -0.22 

  informa      -0.05       0.10 

  as_resp       0.38       0.86      -0.58 
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 particip      -0.89      -1.10       0.76       0.04 

   t_work       0.16       0.48       0.32       1.40       1.66 

   motiva      -1.25      -1.36       2.32      -0.15      -0.57      -2.23 

 eva_impr       0.66       0.14      -2.25       1.77       1.24       1.53 

  compete       1.81       1.74      -0.90      -1.44      -0.62       0.58 

   status       0.09       1.25       1.38      -1.86      -1.19       1.51 

 self_res       0.14       0.24       1.77      -2.09      -1.50       0.89 

 self_est       0.20       0.24       0.72      -2.31      -0.88       1.87 

 attitude       0.42      -0.56       0.64      -0.65      -0.57       1.15 

         Standardized Residuals   

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr       0.80 

  compete      -1.67      -0.79 

   status      -1.67      -0.58       2.80 

 self_res      -1.40       0.17       2.70       1.87 

 self_est      -1.73      -0.60       2.96       2.94       1.83 

 attitude      -1.36      -1.03       2.27       2.59       1.80       1.75 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 Smallest Standardized Residual =   -2.31 

  Median Standardized Residual =    0.18 

  Largest Standardized Residual =    2.96 

 Stemleaf Plot 

 - 2|3321  

 - 1|9777544442210  

 - 0|9998766666662110  

   0|111122222344566778899  

   1|12344557778888899  

   2|336789  

   3|0 

 Largest Positive Standardized Residuals 

 Residual for   status and   status   2.80 

 Residual for self_res and   status   2.70 

 Residual for self_est and   status   2.96 

 Residual for self_est and self_res   2.94 

 Residual for attitude and self_res   2.59 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

                         Qplot of Standardized Residuals 

  3.5.......................................................................... 

     .                                                                       .. 

     .                                                                      . . 

     .                                                                    .   . 

     .                                                                  .     . 

     .                                                                 .      . 

     .                                                               .        . 
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     .                                                             .          . 

     .                                                            .     x     . 

     .                                                          .             . 

     .                                                        .         x     . 

     .                                                       .         x      . 

     .                                                     .          x       . 

     .                                                   .          x         . 

     .                                                  .        xx           . 

 N   .                                                .      x                . 

 o   .                                              .       x                 . 

 r   .                                             .       xx                 . 

 m   .                                           .      **                    . 

 a   .                                         .   x xxx                      . 

 l   .                                        . x*xx                          . 

     .                                      . * *                             . 

 Q   .                                    . x*                                . 

 u   .                                   . x                                  . 

 a   .                                 .xx*                                   . 

 n   .                             xx. x                                      . 

 t   .                             *.                                         . 

 i   .                          xx.                                           . 

 l   .                      xxxx.                                             . 

 e   .                     x   .                                              . 

 s   .                  x *  .                                                . 
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 -3.5.......................................................................... 

   -3.5                                                                      3.5 

                             Standardized Residuals 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

 Modification Indices and Expected Change 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-Y     

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
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 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          

         Modification Indices for THETA-EPS       

             

 support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support        - - 

  informa        - -        - - 

  as_resp       0.01        - -        - - 

 particip       0.26       0.53       0.84        - - 

   t_work        - -       0.31       0.17        - -        - - 

   motiva       0.76       0.88        - -       0.13       0.35        - - 

 eva_impr        - -       0.01       1.94       3.28        - -       2.47 

  compete       1.57       0.76       2.10        - -       0.00       0.26 

   status       0.44       2.36        - -       0.39       0.02        - - 

 self_res        - -       0.24       4.97       0.51       0.51        - - 

 self_est       0.02       0.02        - -       2.48       0.07       2.66 

 attitude       0.56       2.06        - -       1.32       0.00       0.01 

         Modification Indices for THETA-EPS       

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr        - - 

  compete        - -        - - 

   status       0.23        - -        - - 

 self_res       0.13        - -        - -        - - 

 self_est       0.31        - -        - -        - -        - - 

 attitude       0.02        - -        - -        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  support        - - 

  informa        - -        - - 

  as_resp       0.00        - -        - - 

 particip      -0.01      -0.01       0.01        - - 

   t_work        - -       0.01       0.01        - -        - - 

   motiva      -0.01      -0.01        - -       0.01      -0.01        - - 

 eva_impr        - -       0.00      -0.02       0.03        - -       0.03 

  compete       0.02       0.01      -0.02        - -       0.00      -0.01 

   status      -0.01       0.02        - -      -0.01       0.00        - - 

 self_res        - -      -0.01       0.04      -0.01      -0.01        - - 

 self_est       0.00       0.00        - -      -0.02       0.00       0.03 

 attitude       0.01      -0.02        - -       0.02       0.00       0.00 
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    Expected Change for THETA-EPS    

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 eva_impr        - - 

  compete        - -        - - 

   status      -0.01        - -        - - 

 self_res      -0.01        - -        - -        - - 

 self_est      -0.01        - -        - -        - -        - - 

 attitude       0.00        - -        - -        - -        - -        - - 

 Maximum Modification Index is    4.97 for Element (10, 3) of THETA-EPS 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

 Covariances 

         Y - ETA  

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   process       0.72       0.81       0.88       0.72       0.83       0.80 

   outcomes       0.72       0.81       0.88       0.72       0.83       0.80 

         Y - ETA  

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   process       0.74       0.78       0.56       0.58       0.55       0.46 

   outcomes       0.74       0.78       0.56       0.58       0.55       0.46 

         Y - KSI  

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 emp_ex_e       0.72       0.81       0.88       0.72       0.83       0.80 

         Y - KSI  

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 emp_ex_e       0.74       0.78       0.56       0.58       0.55       0.46 

 SECOND ORDER FACTORY ANALYSIS (EMPOWERMENT INDICATORS)                          

 Factor Scores Regressions 

         ETA  

             support    informa    as_resp   particip     t_work     motiva    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   process       0.05       0.12       0.31       0.10       0.15       0.22 

   outcomes     0.05       0.12       0.31       0.10       0.15       0.22 

         ETA  

            eva_impr    compete     status   self_res   self_est   attitude    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   process       0.06       0.14      -0.03       0.00       0.03      -0.01 

   outcomes     0.06       0.14      -0.03       0.003       0.03      -0.01 

                           Time used:    0.090 Seconds 
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ประวัติผูเขียนวทิยานิพนธ 
 

นายภูริต วาจาบัณฑิตย เกิดเม่ือวันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2523 ที่จังหวัดนครสวรรค สําเร็จ

การศึกษาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิทยาศาสตรทั่วไป/ชีววิทยา ภาควิชามัธยมศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เม่ือปการศึกษา 2546 และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา 

วิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2547 
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