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ABSTRACT

 This research aimed to investigate the consistency of confirmatory factor in the competency model of teaching  

staff in the area of Human Resource Management in Rajabhat Universities to support the approach of ASEAN  

Community. This research was developed with empirical data. The populations used in this study were 150 teaching 

staff in Human Resource Management Area working in Rajabhat Universities. 150 questionnaires were utilized in as 

the tool for this research, 135 questionnaires were returned which was calculated as 90%. The data were analyzed by 

Second Order Confirmatory Factor Analysis. The result found that Second Order Confirmatory Factor Analysis Model 

conformed to the Empirical Data (χ2 = 77.99, df = 77, χ2/df = 1.013, GFI = 0.93, CFI = 0.99, RMSEA = 0.01). This 

research analyzed the teaching staff in three aspects; 1) the core competency, 2) the general competency and 3) the 

functional competency. 1) The core competency that was the most influential to the teaching staff was Achievement  

Orientation (0.52), respectively followed by Team Work (0.49) and Service Orientation (0.44). 2) The general  

competency that was the most influential was Planning (0.69), respectively followed by Assessment (0.62) and Analytical 

Thinking (0.61). 3) The functional competency that was the most influential was Academic Management Competency 

(0.67) respectively followed by Research Competency (0.59) and Teaching Competency (0.51). 
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บทน�า
 อดุมศกึษาเป็นกลไกส�าคญัหนึง่ในการเพิม่ศกัยภาพ

ของประเทศในเวทีสากล ผ่านการสร้างและการพัฒนา

ก�าลงัคนและการสร้างความรูแ้ละนวตักรรมผ่านระบบการ

วิจัยและพัฒนา (ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 

2550) ดังนั้นการใช้การศึกษาเพื่อเป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาศักยภาพของคนหรือสร้างทุนให้กับมนุษย์ เพื่อมุ่งสู่ 

คุณลักษณะที่สังคมพึงประสงค์ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550) จึงจ�าเป็นต้องใช้ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ และ 

มีบุคลากรท่ีมีความพร้อมในการถ่ายทอดความรู ้ทาง

วิชาการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) อีกทั้งการจัดการ

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของโมเดลสมรรถนะบุคลากร
สายผู้สอนสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์	สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

วลัยพร	สุขปลั่ง1,	บรรพต	วิรุณราช1

1วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี 20131, ประเทศไทย

บทคัดย่อ
 

 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืขององค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลสมรรถนะ

บคุลากรสายผูส้อนสาขาวชิาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ สงักดัมหาวทิยาลัยราชภฏัเพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน 

ซึ่งได้พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรสายผู้สอนสาขาวิชาการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�านวน 150 ท่านโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย และได้รับการตอบกลับ 

135 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

พบว่า โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัอนัดบัทีส่อง มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ (χ2 = 77.99, df = 77, 

χ2/df = 1.013, GFI = 0.93, CFI = 0.99, RMSEA = 0.01) งานวิจัยนี้ศึกษาสมรรถนะของบุคคลากรสายผู้สอน 3 ด้าน  

คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทั่วไป และสมรรถนะประจ�าสายงาน โดยผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะหลักที่มีอิทธิพล

ต่อบุคลากรสายผู้สอนสูงสุดได้แก่ สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (0.52) รองลงมาคือด้านการท�างาน

เป็นทมี (0.49) และด้านการมุง่บรกิาร (0.44) 2)สมรรถนะทัว่ไปทีม่อีทิธพิลสูงสดุ ได้แก่ สมรรถนะด้านการวางแผน (0.69) 

รองลงมาคือด้านการประเมิน (0.62) และด้านการคิดวิเคราะห์ (0.61) 3) สมรรถนะประจ�าสายงานที่มีอิทธิพลสูงสุดได้แก่ 

สมรรถนะด้านการบริการวิชาการ (0.67) รองลงมาคือ ด้านวิจัย (0.59) และด้านการสอน (0.51) 

ค�าส�าคัญ: สมรรถนะหลัก, สมรรถนะทั่วไป, สมรรถนะประจ�าสายงาน

ทุนมนุษย์ยังส่งผลต่อความส�าเร็จในการท�างานด้านต่างๆ  

(วัชรี ก�าจัดโศรก และศรัณญา เลิศพุทธรักษ์, 2557)  

ซึง่สอดคล้องกบั Western Management Consultants (2002) 

ที่กล่าวว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยจัดเป็นกลุ่มคนที่เพิ่มคุณค่า

ให้กบัองค์การ และเป็นกลุม่คนทีเ่รยีกว่า Knowledge worker 

ซึง่ถอืเป็นบคุคลทีเ่ป็นคณุค่าหลกัขององค์การ และค�ากล่าว 

ข้างต้นยังสอดคล้องกับพิมพันธ์ เดชะคุปต์และพรทิพย์  

แข็งขัน (2551) ที่กล่าวไว้ว่า บุคลากรทางการศึกษาจ�าเป็น

ต้องมีสมรรถนะสูง สามารถน�าสังคมไทยไปสู่สังคม 

แห่งการเรียนรู ้ที่ทันกับการเปลี่ยนแปลงของประเทศ

และโลก ดังนั้นการที่อาจารย์จะจัดการศึกษาได้อย่างม ี
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ประสิทธิภาพนั้นจ�าเป็นท่ีจะต้องมีสมรรถนะในการ 

ปฏิบัติงานจึงจะน�าพาผู้เรียนให้บรรลุจุดมุ่งหมายในการ

เรียนได้ สมรรถนะของอาจารย์จึงเป็นปัจจัยส�าคัญอย่างยิ่ง

ประการหนึง่ (ปิยะธดิา ทองอร่าม, 2552) และการทีอ่าจารย์

จะปฏิบัติภารกิจด้านการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น

อาจารย์จะต้องมีความรู้อย่างน้อย 4 อย่างคือ 1) ความรู ้

ในเนื้อหาสาระวิชาท่ีสอน 2) ความรู้ด้านเน้ือหาสาระใน

วิธีการสอนวิชาเฉพาะ 3) ความรู้ในวิธีการสอนทั่วไป และ  

4) ความรู้เกี่ยวกับผู้เรียนและการเรียนรู้ของผู้เรียน (Eggen 

& Kauchak, 2001) ดังน้ันองค์การจึงต้องพัฒนาความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง

ในระยะยาว (Ulrich, 1997) โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง 

ในบริบทของการวัดความส�าเร็จขององค์การท่ีมุ่งสร้าง

คณุค่าและมลูค่าเพิม่ของสนิทรพัย์ทีจ่บัต้องไม่ได้ (Intangible  

asset) เป็นหลัก ซึ่งสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้น้ีคือทุนทาง

ปัญญาน่ันเอง (Intellectual capital) (Kaplan & Norton, 

2003) ขณะท่ี Pedler, Burgoyne and Boydell (1996) กล่าวว่า 

องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ท่ีเกิดข้ึน 

ความคาดหวังที่จะให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์แสดง

บทบาทที่ส่งผลต่อความเข้มแข็งขององค์การจึงมีมากข้ึน 

Lengnick-Hall and Leangnick-Hall (2002) กล่าวว่าใน

บริบทระบบเศรษฐกิจท่ีใช้ความรู้เป็นฐาน (Knowledge 

based economy) ต้องการใช้ความสามารถในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อขับเคลื่อนองค์การ และได้เสนอ

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Roles) เพ่ือให้

เกิดความยืดหยุ่นมากกว่าเดิม เช่น นักทรัพยากรมนุษย์ต้อง 

เป็นผู ้ดูแลทุนมนุษย์ (Human capital) เป็นผู ้อ�านวย 

ความสะดวกด้านความรู ้(Knowledge facilitator) เป็นผูส้ร้าง 

ความสัมพนัธ์ (Relationships builders) เป็นต้น นอกจากนัน้ 

HR Certification Institute แห่ง SHRM ในสหรัฐอเมริกาได้

ก�าหนดสมรรถนะนกับรหิารทรัพยากรมนษุย์ระดบั Global 

Human Resource Management ได้แก่ สมรรถนะในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพองค์การ

และการพัฒนาบุคคลากร แผนก�าลังคนระดับโลก (Global 

staffing) การมอบหมายงานระหว่างประเทศ การบริหาร 

ค่าตอบแทนในระดับโลก เป็นต้น ดังน้ันนักศึกษาที ่

ก�าลังศึกษาอยู ่ในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จึงมีความจ�าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องพัฒนาตนเองเพ่ือที่จะ

สามารถก้าวสู่การประเมินหรือทดสอบเพ่ือรับรองความ

เป็นมืออาชีพ (Accreditation) ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ต่อไป 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยในประเทศและ

ต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของนักทรัพยากร

มนษุย์ สมรรถนะบคุลากรสายผูส้อน และขดีความสามารถ 

ของมหาวิทยาลัย ต่าง ๆ จ�านวนมากแต่ยังไม่พบความ 

เชือ่มโยงของการน�าแนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะนกัทรพัยากร

มนุษย์และบุคลากรสายผู ้สอนในสาขาวิชาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงบุคลากรสายผู้สอนถือเป็นผู้ถ่ายทอด

ความรูด้้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ให้แก่ผูเ้รยีนโดยตรง 

อีกทั้งสมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอนในประเทศไทย

ที่พบเป็นเพียงสมรรถนะที่ก�าหนดขึ้นเพื่อประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยใช้มาตรฐานสมรรถนะของส�านักงาน

ข้าราชการพลเรือน (2555) เท่านั้น ซึ่งไม่สามารถรองรับ

การแข่งขันในอนาคตได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งมหาวิทยาลัย

ในกลุม่ราชภัฏที่อยู่ระหวา่งการพฒันาศักยภาพให้ทัดเทียม

กับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อ

ก�าหนดสมรรถนะบคุลากรสายผูส้อน สาขาวชิาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อรองรับการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทใหม ่

ทีต้่องเผชญิ ซึง่จะช่วยในการขบัเคลือ่นองค์การให้สามารถ

แข่งขันได้ 

วัตถุประสงค์การวิจัย
 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนขององค์

ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ของโมเดลสมรรถนะบุคลากรสายผู้สอน สาขาวิชาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อ

รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนทีพ่ฒันาขึน้กับข้อมลูเชงิ

ประจักษ์

สมมติฐานการวิจัย
 โมเดลสมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอน สาขา

วชิาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ สงักดัมหาวทิยาลยัราชภัฏ

เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ที่พัฒนาขึ้นมีความ
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สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ที่

ก�าหนด

ขอบเขตการวิจัย
 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายผู้สอน

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบัติราชการ  

ในปีการศกึษา 2556 จ�านวนทัง้ส้ิน 150 คน จากมหาวทิยาลัย

ราชภัฏที่เปิดสอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทั่วประเทศจ�านวน 25 แห่ง ซึ่งในงานวิจัยนี้จะท�าการศึกษา

กลุ่มประชากรทั้งหมด 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา

  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฏีรวมถึง 

งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ ที่ เกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยชั้นน�าในกลุ่มประเทศ

อาเซียนและมหาวิทยาลัยชั้นน�าระดับโลก นอกจากนี ้

ยังได้ศกึษาสมรรถนะทัว่ไปจากสมรรถนะของนกัทรพัยากร

มนุษย์ และศึกษาสมรรถนะประจ�าสายงานของบุคลากร

สายผู้สอน จากบทบาทและภารกิจของบุคลากรสายผู้สอน 

และศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนเพ่ือเชื่อมโยง 

กับบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

	 ขอบเขตด้านพื้นที่

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด�าเนินงานวิจัยโดยศึกษาจาก

บคุลากรสายผูส้อนในสาขาวชิาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัทีเ่ปิดสอนในสาขาวชิาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ทั่วประเทศ จ�านวน 25 แห่ง 

วิธีด�าเนินการวิจัย
	 1.		ประชากรที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยเชิงปริมาณ

เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องขององค์ประกอบเชิง

ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ในโมเดลวัด

สมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอนท่ีพัฒนาข้ึนกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์นี้ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสาย 

ผูส้อนท่ีปฏบิติัราชการ ในปีการศกึษา 2556 จ�านวน 150 คน  

จากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปิดสอนในสาขาวิชาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทั่วประเทศจ�านวน 25 แห่ง ซ่ึงผู้วิจัยจะ

ท�าการศึกษาทั้งหมด 

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 

แบบสอบถาม โดยพัฒนาค�าถามจากการสังเคราะห์

สมรรถนะหลักสมรรถนะทั่วไป และสมรรถนะประจ�า

สายงาน ของบุคลากรสายผู ้สอน เพื่อรองรับการเข้าสู ่

ประชาคมอาเซียน ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

จ�าแนกแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 ข้อมูล

ทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ความคิดเห็น

เก่ียวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสายผู้สอน 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2) 

สมรรถนะด้านการสื่อสาร 3) สมรรถนะด้านการท�างาน

เป็นทีม 4) สมรรถนะด้านจริยธรรม 5) สมรรถนะด้านการ

มุ่งบริการ ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะทั่วไป

ของบุคลากรสายผู้สอน 6 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะด้าน

ความรู้ความเช่ียวชาญในงาน HR 2) สมรรถนะด้านการ

ประเมิน 3) สมรรถนะด้านการวางแผน 4) สมรรถนะด้าน

การคิดวเิคราะห์ 5) สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

6) สมรรถนะด้านความยืดหยุ่นและการปรับเปลี่ยน และ

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะประจ�าสายงาน

ของบุคลากรสายผู้สอน 4 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะด้าน

การสอน 2) สมรรถนะด้านการวิจัย 3) สมรรถนะด้าน 

การบรกิารวชิาการแก่สงัคม 4) สมรรถนะด้านการท�านบุ�ารงุ

ศิลปะและวัฒนธรรม

 3.		การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง เนื้อหา	 

(Content	 validity)	 เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษา

และความสอดคล้องของเนื้อหากับวัตถุประสงค์การ

วิจัย วิเคราะห์โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค�าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย (Index of item – objective  

congruence: IOC) พบว่า ข้อค�าถามทกุข้อมีค่าระหว่าง 0.80 –  

1.00 ซ่ึงสามารถตัดสินได้ว่าข้อค�าถามครอบคลุมเนื้อหา

และมีความสอดคล้องระหว่างข้อค�าถามกับวัตถุประสงค์

การวิจัย สามารถน�าไปใช้ในการด�าเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลต่อไปได้

 4.		การตรวจสอบคณุภาพมาตรวดั	(Scale	validity)	 

ในขั้นตอนนี้ได้น�าแบบสอบถามที่ผ ่านการตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาแล้ว น�าไปทดลองใช้ (Try out)  

เพือ่ตรวจสอบค่าความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม (Reliability  

estimates) โดยน�าแบบสอบถามไปทดลองเก็บข้อมูล 
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กบับคุลากรสายผูส้อนสาขาวชิาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ในมหาวิทยาลัยอื่นที่ไม่ใช่มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ�านวน 

30 ท่าน ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ มีค่า  

Alpha เท่ากับ 0.92 และจ�าแนกรายสมรรถนะ ได้ดังนี้  

1) สมรรถนะหลกั มค่ีา Alpha เท่ากบั 0.89 2) สมรรถนะทัว่ไป  

มีค่า Alpha เท่ากับ 0.93 3) สมรรถนะประจ�าสายงาน มีค่า 

Alpha เท่ากับ 0.89

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัเพือ่ตรวจสอบ

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยท่ีเป็นตัวแบบ

เชงิทฤษฎท่ีีผู้พฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ (Confirmatory  

Factor Analysis: CFA) เป็นการศึกษาความสัมพันธ ์

ระหว่างเซ็ทของตัวแปรสังเกตได้ กับตัวแปรแฝง (กัลยา  

วานิชย์บัญชา, 2556)

 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

อันดับท่ี 1 เพื่อตรวจสอบความตรงและความน่าเชื่อถือได้ 

ของตัวแปรสังเกตได้ที่มีต่อตัวแปรแฝง ผลการวิเคราะห์

จะแสดงดัชนีต่าง ๆ ได้แก่ ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัด

ได้ (Average Variance Extracted: AVE) ต้องมีค่ามากกว่า 

0.5 และค่าความเชื่อถือได้ของตัวแปรแฝง (Construct 

Reliability: CR) ต้องมีค่ามากกว่า 0.7 (Hair et al., 2006) 

ตัวบ่งชี้ที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง คือ มีค่า Factor 

loading มากกว่าหรือเท่ากับ 0.30 และมีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือ

มากกว่า 3.50

 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัอันดบั

ที่ 2 เป็นการยืนยันปัจจัยแฝงต่อจากอันดับที่ 1 โดยทั้งการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 และอันดับที่ 2 

นัน้จะมกีารพจิารณาค่าสถติต่ิาง ๆ  ร่วมด้วย ได้แก่ 1) ค่าสถติิ

ไค-สแควร์ (Chi-square statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ

สมมตุฐิานทางสถติว่ิาฟังก์ชัน่ความสอดคล้องมค่ีาเป็นศนูย์ 

มีค่าต�่ามาก หรือมีค่ายิ่งเข้าใกล้ศูนย์เท่าไรแสดงว่าโมเดล 

มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ (กลัยา วาณชิย์บัญชา, 

 2556) 2) ค่า Chi-square/ Degree of Freedom มีค่าน้อยกว่า 

2.00 (Byrne, 1989) 3) ค่า RMSEA (Root Mean Square Error 

of Approximation) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้อง

ของโมเดลที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ

ประชากร ซึ่ง Browne and Cudeck (1993 อ้างถึงใน วสันต์ 

สัตยกุณ, 2554) ได้อธิบายว่าค่า RMSEA ที่น้อยกว่า 0.05 

แสดงว่ามีความสอดคล้องสนิท (Close fit) ดัชนีวัดระดับ

ความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นค่า

อัตราส่วนระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน

และหลังการปรับโมเดลกับฟังก์ช่ันความสอดคล้องก่อน 

ปรบัโมเดล ค่า GFI มค่ีามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hu & Bentler, 1999)  

5) ค ่าดัชนีความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์  ได ้แก ่  CFI  

(Comparative Fit Index) มค่ีาอยูร่ะหว่าง 0-1 แต่ค่าทีเ่ข้าใกล้  

1 แสดงความพอเหมาะพอดีของโมเดล (Bentler, 1990)  

5) ดัชนีวัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเคลื่อน ได้แก่ 

ค่า RMR (Root Mean Square Residual) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

(สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญ

ภานุวัฒน์, 2551) 

 

ผลการวิจัย
ส่วนที่	1	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่	1	

(First	order	confirmatory	factor	analysis)	

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1  

เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวแปร

เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอน สาขาวิชาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเพ่ือ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน จากข้อมูลท่ีได้จากการ

สังเคราะห์กับข้อมูลเชิงประจักษ์
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ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 (First order confirmatory factor analysis)

หมายเหตุ	:		CORE COMPETENCY=สมรรถนะหลัก, GENERAL COMPETENCY=สมรรถนะทั่วไป, FUNCTIONAL COMPETENCY= 
  สมรรถนะประจ�าสายงาน, ACH=การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน, COMMU=การสื่อสาร, TW=การท�างานเป็นทีม,  
  ETHIC=จริยธรรม, SERV=การมุ่งการบริการ, LTE=ความรู้ความเชี่ยวชาญในงานHR, ASS=การประเมิน, PLAN=การวางแผน,  
  CRT=การคิดวิเคราะห์, TIINO=นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง, ADAPF=ความยืดหยุ ่น, TEACHC=การสอน,  
  RESEARC=การวิจัย, ACS=การบริการวิชาการ, ARTCC=การท�านุบ�ารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ดัชนีบ่งชี้ความสอดคล้องกลมกลืน เกณฑ์ ก่อนปรับ
โมเดล ผลบ่งชี้ หลังปรับ

โมเดล ผลบ่งชี้

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ 
 (Chi-square: χ2) 

ไม่มีนัยส�าคัญทาง
สถิติ 188.730 ไม่สอดคล้อง

กลมกลืน 77.989 สอดคล้อง
กลมกลืน

2.  ค่าระดับนัยส�าคัญ
 ทางสถิติ (p) p > 0.05 0.000 ไม่สอดคล้อง

กลมกลืน 0.447 สอดคล้อง
กลมกลืน

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
 (Relative Chi-square: χ2/df)

χ2/df < 5.00
(Loo and Thorpe, 

2000)
2.169 ไม่สอดคล้อง

กลมกลืน 1.013 สอดคล้อง
กลมกลืน

4.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี 
 (Goodness of Fit Index: GFI) 

GFI > 0.90
(Hu & Bentler,1999) 0.845 ไม่สอดคล้อง

กลมกลืน 0.930 สอดคล้อง
กลมกลืน

5.  ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อน
 ในการประมาณค่า (Root Mean Square  
 Error of Approximation: RMSEA) 

RMSEA < 0.08
(Hair et al., 1998) 0.093 ไม่สอดคล้อง

กลมกลืน 0.010 สอดคล้อง
กลมกลืน

6. ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี
 เชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
 Index: CFI) 

CFI > 0.90
(Bentler, 1990) 0.907 สอดคล้อง

กลมกลืน 0.999 สอดคล้อง
กลมกลืน

ตารางที่ 1 แสดงดัชนีบ่งชี้ความสอดคล้องกลมกลืนขององค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1
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ภาพที่ 2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 (Second order confirmatory factor analysis)

หมายเหตุ	:		CORE COMPETENCY=สมรรถนะหลัก, GENERAL COMPETENCY=สมรรถนะทั่วไป, FUNCTIONAL COMPETENCY= 
  สมรรถนะประจ�าสายงาน, ACH=การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน, COMMU=การสื่อสาร, TW=การท�างานเป็นทีม,  
  ETHIC=จริยธรรม, SERV=การมุ่งการบริการ, LTE=ความรู้ความเชี่ยวชาญในงานHR, ASS=การประเมิน, PLAN=การวางแผน,  
  CRT=การคิดวิเคราะห์, TIINO=นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง, ADAPF=ความยืดหยุ ่น, TEACHC=การสอน,  
  RESEARC=การวิจัย, ACS=การบริการวิชาการ, ARTCC=การท�านุบ�ารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 ของโมเดลสมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอนที่พัฒนาขึ้น 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง
ค่าสถิติ

Estimate C.R. R2

ตัวแปรแฝงที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะหลัก

 1. สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 0.719 *** 0.517

 2.  สมรรถนะด้านความสามารถในการสื่อสาร 0.638 7.177*** 0.407

 3. สมรรถนะด้านการท�างานเป็นทีม 0.698 7.826*** 0.487

 4.  สมรรถนะด้านจริยธรรม 0.637 7.166*** 0.406

 5.  สมรรถนะด้านการมุ่งบริการ 0.663 7.467*** 0.439

ตัวแปรแฝงที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะทั่วไป

 1.  สมรรถนะด้านความรู้และทักษะในงาน HR 0.717 8.869*** 0.514

 2.  สมรรถนะด้านการประเมิน 0.787 *** 0.620

 3.  สมรรถนะด้านการวางแผน 0.832 10.728*** 0.692

 4.  สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ 0.783 9.949*** 0.613

 5.  สมรรถนะด้านความรูเ้กีย่วกบัเทคโนโลยแีละนวัตกรรม 0.668 8.172*** 0.446

 6.  สมรรถนะด้านความยืดหยุ่นและการปรับเปลี่ยน 0.683 8.347*** 0.467

ตัวแปรแฝงเกี่ยวกับสมรรถนะประจ�าสายงาน

 1.  สมรรถนะด้านการสอน 0.717 7.943*** 0.514

 2.  สมรรถนะด้านการวิจัย 0.769 9.207*** 0.591

 3.  สมรรถนะด้านการบริการวิชาการแก่สังคม 0.816 *** 0.665

 4.  สมรรถนะด้านการท�านุบ�ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 0.633 9.184*** 0.401

*** p-Value < 0.01

ตารางที่ 2 ค่าน�้าหนักองค์ประกอบ (Estimate) ค่าการทดสอบนัยส�าคัญทางสถิติ (C.R.) และค่าความสัมพันธ์ พหุคูณ (R2)  

  ของตัวแปรแฝงของโมเดลการวัด (Measurement model) 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ค่าน�้าหนักองค์ประกอบของ

ตัวแปรสังเกตได้ (Estimate) มีนัยส�าคัญทางสถิติ (P-Value 

< 0.01) ทุกตัว และค่าความเที่ยงหรือค่าความสัมพันธ์ของ

ตวัแปรสังเกตได้ (Square multiple correlations) ซึง่สามารถ

ร่วมกนัอธบิายตวัแปรแฝงได้ด ีโดยผูวิ้จยัสามารถสรปุความ

ส�าคัญของแต่ละสมรรถนะ ได้ดังนี้ 

 1.  สมรรถนะหลักของบุคลากรสายผู้สอน พบว่า 

สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน มีค่า R2  

เท่ากับ 0.517 มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักสูงสุด คิดเป็น 

ร้อยละ 51.7 รองลงมาได้แก่ สมรรถนะด้านการท�างานเป็นทมี  

มค่ีา R2 เท่ากบั 0.487 มอีทิธพิลต่อสมรรถนะหลกัเป็นอนัดบั

ที ่2 คดิเป็นร้อยละ 48.7 สมรรถนะด้านการมุง่บรกิาร มค่ีา R2  

เท่ากับ 0.439 มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักเป็นอันดับที่ 3 

คิดเป็นร้อยละ 43.9 ตามล�าดับ

 2.  สมรรถนะทั่วไป พบว่า สมรรถนะด้านการ

วางแผน มค่ีา R2 เท่ากบั 0.692 มอีทิธพิลต่อสมรรถนะทัว่ไป

สูงสุด คิดเป็นร้อยละ 69.2 รองลงมาได้แก่ สมรรถนะด้าน

การประเมิน มีค่า R2 เท่ากับ 0.620 มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
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ทั่วไป เป็นอันดับที่ 2 คิดเป็นร้อยละ 62 สมรรถนะด้านการ

คิดวิเคราะห์ มีค่า R2 เท่ากับ 0.613 มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ

ทั่วไป เป็นอันดับที่ 3 คิดเป็นร้อยละ 61.3 ตามล�าดับ

 3.  สมรรถนะประจ�าสายงาน พบว่า สมรรถนะ 

ด้านการบริการวิชาการแก่สังคม มีค่า R2 เท่ากับ 0.665  

มีอิทธิพลต่อสมรรถนะประจ�าสายงานเป็นอันดับแรก  

คดิเป็นร้อยละ 66.5 รองลงมาได้แก่ สมรรถนะด้านวจัิย มค่ีา  

R2 เท่ากบั 0.591 หรอื มอีทิธพิลต่อสมรรถนะประจ�าสายงาน 

เป็นอันดับที่สอง คิดเป็นร้อยละ 59.1 สมรรถนะด้าน

การสอน มีค่า R2 เท่ากับ 0.514 หรือ 51.4% มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะประจ�าสายงานเป็นอันดับที่ 3 คิดเป็นร้อยละ 

51.4 ตามล�าดับ

ดัชนีบ่งชี้สอดคล้องกลมกลืน เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลบ่งชี้

1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: χ2) ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ 77.989 สอดคล้องกลมกลืน

2.  ค่าระดับนัยส�าคัญทางสถิติ (p) p > 0.05 0.447 สอดคล้องกลมกลืน

3.  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

  (Relative Chi-square: χ2/df)

 χ2/df < 2.00

 (Loo and Thorpe, 2000)
1.013

สอดคล้องกลมกลืน

4.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี 

 (Goodness of Fit Index: GFI) 

GFI > 0.90

(Hu & Bentler, 1999)
0.930 สอดคล้องกลมกลืน

5.  ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อน

 ในการประมาณค่า (Root Mean Square 

 Error of Approximation: RMSEA) 

RMSEA < 0.05

(Hair et al., 1998)
0.100 สอดคล้องกลมกลืน

6.  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี

 เชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) 

CFI > 0.90

(Bentler, 1990) 
0.999 สอดคล้องกลมกลืน

สรุปผลการวิจัย
 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอน

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สังกัดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในครั้งนี้  

ได้ข้อค้นพบอันประกอบด้วยสมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ทั่วไป และสมรรถนะประจ�าสายงานของบุคลากรสาย

ผู ้สอนในสาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สังกัด

มหาวทิยาลยัราชภฏัเพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีน 

พบว่า สมรรถนะหลักของผู ้สอน ผลการวิจัยพบว่า

สมรรถนะหลักของผู้สอน ประกอบด้วย 1) สมรรถนะ

ด้านการสื่อสาร 2) สมรรถนะด้านการท�างานเป็นทีม  

3) สมรรถนะด้านมุง่การบรกิาร 4) สมรรถนะด้านจรยิธรรม 

และ 5) สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งข้อค้นพบนี้มีความแตกต่างจากสมรรถนะหลักของ

มหาวิทยาลัยชั้นน�าในกลุ่มอาเซียนและมหาวิทยาลัยชั้นน�า

ตารางที่ 3 ค่าดัชนีทดสอบความสอดคล้องกลมกลืน

ของโลกเนือ่งจากในบริบทของมหาวิทยาลยัราชภฏัอาจจะม ี

ความแตกต่างจากสมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยช้ันน�า

ในกลุม่อาเซยีนและมหาวทิยาลยัชัน้น�าของโลกอยูบ้่าง ดงัที่  

Spencer and Spencer (1993) ได้กล่าวไว้ว่า การก�าหนด

สมรรถนะนั้นจะขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และบริบท

ขององค์การ 

 ส�าหรับสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผู้สอน 

ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะทั่วไปของบุคลากรสายผู้สอน  

ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้านทักษะและความรู ้  

2) สมรรถนะด้านการประเมิน 3) สมรรถนะด้านการ

วางแผน 4) สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม  

5) สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ และ 6) สมรรถนะด้าน 

ความยืดหยุ่นและการปรับตัว โดยสมรรถนะด้านการ

วางแผนมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทั่วไปสูงสุด สอดคล้องกับ

การส�ารวจสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ระดับโลก 
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ครัง้ที ่6 ของ Ulrich, Younger, Brockbank and Ulrich (2012) 

พบว่าสมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย์ท่ีส�าคัญ

คือ การเป็นผู้วางแผนกลยุทธ์ และสอดคล้องกับ Ramlall 

(2006) ทีพ่บว่านกัทรัพยากรมนษุย์จะต้องมสีมรรถนะด้าน

การวางแผน 

 สมรรถนะประจ�าสายงาน พบว่า สมรรถนะด้าน

การบรกิารวชิาการแก่สงัคม มอีทิธพิลต่อสมรรถนะประจ�า

สายงานเป็นอันดับแรก ซ่ึงเม่ือพิจารณาในบริบทของ

มหาวทิยาลยัราชภฏั ทีเ่ป็นมหาวทิยาลยัท้องถิน่ส่วนใหญ่ม ี

จุดมุง่หมายท่ีจะบูรณาการเพือ่การพฒันาทัง้ในระดบัท้องถิน่  

(Localization) และระดับนานาชาติ (Internationalization)  

โดยเน้นบทบาทส�าคัญในการสร้างความเป็นเลิศทาง

วชิาการและความสามารถในการแข่งขนัมุง่เน้นการบรกิาร

วิชาการและพัฒนาท้องถิ่น (ส�านักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา, 2553)

อภิปรายผลการวิจัย
 วตัถปุระสงค์การวิจยัเพือ่ตรวจสอบความสอดคล้อง

กลมกลนืขององค์ประกอบเชงิยนืยนั(Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) ของโมเดลสมรรถนะบุคลากรสายผู้สอน 

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สังกัดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเพื่อรองรับการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนที่พัฒนา

ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะ 

สามารถอภิปรายได้ ดังนี้

 สมรรถนะที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักสูงสุด 

ได้แก่สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543) ท่ีกล่าวว่าการ 

บริหารมุ ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management :  

RBM) คือ วิธีการบริหารจัดการที่ เป ็นระบบมุ่งเน้น 

ที่ผลสัมฤทธิ์ หรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยมีการ

วัดผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์

ที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวทางการประเมิน

คุณภาพการศึกษา ท่ีกล่าวถึงการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

ว่าเป็นการเปรียบเทียบผลผลิต (Output) และผลลัพธ์  

(Outcome) กับเป้าหมายท่ีองค์การก�าหนดคือนอกจากการ

วดัปรมิาณนกัศกึษาทีจ่บการศึกษาแล้วยงัต้องวัดถงึปรมิาณ

การมงีานท�าของนกัศกึษาร่วมด้วย นอกจากแนวคดิดงักล่าว

แล้วยังสอดคล้องกับ ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรอืน (2546) ทีไ่ด้จดัท�าคูม่อืการพฒันาระบบการบรหิาร

มุ่งผลสัมฤทธิ์ และได้ระบุว่าการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น

จะมีความสัมพันธ์กับแผนกลยุทธ์โดยให้ความส�าคัญกับ

การก�าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมายที่

ชัดเจน และการก�าหนดผลผลิต ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกัน 

ส�าหรับสมรรถนะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทั่วไปสูงสุด 

ได้แก่สมรรถนะด้านการวางแผน ซึ่งสอดคล้องกับ Ulrich, 

Younger, Brockbank (2012) ได้สรปุผลการศกึษาสมรรถนะ

ของนกัทรัพยากรมนษุย์ พบว่าสมรรถนะหลกัด้านการเป็น

ผูว้างต�าแหน่งกลยทุธ์ เป็น 1 ในสมรรถนะหลักทีไ่ด้จากการ

ศึกษาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ และสอดคล้อง

กับ Sunil (2006) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้เชี่ยวชาญด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์และพบว่าความสามารถใน

การวางกลยุทธ์เป็นรายการสมรรถนะที่กลุ่มตัวอย่างเห็น

ด้วยมากถึงร้อยละ 54.6 นอกจากน้ีสมรรถนะที่มีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะประจ�าสายงานสูงสุด ได้แก่ สมรรถนะด้าน

การบริการวิชาการแก่สังคม เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เป็นมหาวิทยาลัยท้องถิ่นมุ่งเน้นการพัฒนาท้องถิ่นเป็น

ส�าคัญ สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ 

(2555) ที่ได้ระบุว่าการบริการวิชาการก่อให้เกิดคุณค่า 

ต ่อมหาวิทยาลัยและสังคม ซึ่ งการบริการวิชาการ 

เป็นภารกิจหลักอีกประการหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษาที่

มีความส�าคัญ 

ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้
 จากการวจิยัเรือ่งสมรรถนะของบคุลากรสายผูส้อน 

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สังกัดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ เพื่อรองรับการเข ้าสู ่ประชาคมอาเซียน ทั้ง 

จากการสังเคราะห์วรรณกรรมและการสัมภาษณ์เชิงลึก  

ผู้วิจัยสามารถให้ข้อเสนอแนะ ได้ดังนี้

 1.  ผู้บริหารสามารถน�าไปก�าหนดนโยบาย, แผน, 

ยทุธศาสตร์ และสามารถน�าผลการศกึษาไปใช้ในการก�าหนด

สมรรถนะหลัก สมรรถนะทั่วไปและสมรรถนะประจ�า

สายงาน ของบุคลากรสายผู้สอนในสาขาวิชาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถน�าไปก�าหนดเป็นมาตรฐาน

สมรรถนะเพื่อรองรับการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียนได้  
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 2.  สามารถน�าผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผน

พัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายผู้สอน เพ่ือให้ได้มาตรฐาน

สมรรถนะตามที่ก�าหนด ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน 

การท�างานและเพื่อให้การท�างานบรรลุเป้าหมาย โดย

สามารถน�าไปพัฒนาเพ่ือก�าหนดหลักสูตรการอบรม หรือ

การสัมมนาได้

 3.  สามารถน�าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการ

ปรบัปรงุหลกัสตูรการเรยีนการสอนให้สอดคล้องกบัความ

ต้องการของผูป้ระกอบการ/ ผู้ใช้บณัฑติ และสอดคล้องกบั

บริบทของประชาคมอาเซียน

 4.  สามารถน�าผลการวิจัยไปใช ้ เพื่อก� าหนด

คุณสมบัติของบุคลากรสายผู้สอนเพ่ือใช้ในการสรรหา  

คัดเลือก บุคลากรสายผู ้สอนให้มีความรู ้  ทักษะและ

พฤติกรรม ที่มีความสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคลากร

สายผู้สอน สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ค้นพบ

จากการวิจัย

 5.  ควรส่งเสรมิให้บคุลากรสายผูส้อนได้มกีารแลก

เปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กับผู้ประกอบการภายนอก เพ่ือให้เกิดการเชื่อมโยง

แนวคิดทางวิชาการกับประสบการณ์ในการท�างานจริง 

เพื่อน�าไปบูรณาการใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนได้

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
 การศึกษาสมรรถนะของบุคลากรสายผู้สอน สาขา

วิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เพื่อรองรับการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน ครั้งนี้ เป็นการ

ศกึษาโดยเน้นศกึษาบคุลากรสายผูส้อน สงักดัมหาวทิยาลยั

ราชภัฏเท่านั้น การศึกษาครั้งต่อไปควรขยายกลุ่มตัวอย่าง 

ให้มีขนาดใหญ่ขึ้น เช่น ศึกษาจากมหาวิทยาลัยที่เปิดสอน 

ในสาขาวิชาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทัว่ประเทศ โดยเน้น

กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ

 การศึกษาสมรรถนะบุคลากรสายผู้สอนในสาขา

วิชาอื่น, คณะอื่น, มหาวิทยาลัยอื่น ควรขยายผลการศึกษา

โดยใช้ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กบัมหาวทิยาลยัอืน่ ๆ  ในประเทศไทย หรอืศกึษาเปรยีบเทยีบ 

กับมหาวิทยาลัยในประเทศไทยกับมหาวิทยาลัยในกลุ่ม

ประชาคมอาเซียนต่อไป



วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2558 102

บรรณานุกรม

กระทรวงศึกษาธิการ. (2550). แผนปฏิบัติราชการกระทรวงศึกษาธิการเพื่อรองรับนโยบายรัฐบาล ปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2550-2551. เข้าถึงได้จาก http://www.moe.go.th/webbpp. 

กัลยา วานิชบัญชา. (2556). การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) ด้วย AMOS. กรุงเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนจ�ากัดสามลดา.

ทพิาวด ีเมฆสวรรค์. (2543). การบริหารมุง่ผลสมัฤทธิ.์ กรงุเทพฯ: สถาบนัมาตรฐานสากลภาครฐัแห่งประเทศไทย ส�านกังาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.

พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน. (2551). สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูในสังคม ที่เปลี่ยนแปลง. 

กรุงเทพฯ: ส�านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 

ปิยะธิดา ทองอร่าม. (2552). การพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงาน ส�าหรับอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนตามแนวคิด 

ของการประเมินแบบองมาตรฐาน และการให้ผลตอบแทนตามสมรรถนะ. ปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาคุรุศาสตร์, 

บัณฑิตวิทยาลัย, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. (2555). รายงานผล การประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

ประจ�าปีการศึกษา 2555. เข้าถึงได้จากhttp://www.qa.ku.ac.th/Download/onweb_04032014/Assessor% 

20report56_011056.pdf

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์. (2555). คู่มือประกันคุณภาพ 2555. เข้าถึงได้จาก http://culture.rru.ac.th/index.php/ 

2011-07-16-07-27-26/182-2554

วสนัต์ สตัยกุณ. (2554). การพฒันาตวับ่งชีก้ารบรหิารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานของสถานศกึษาสังกดัส�านกังานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน. ปรชัญาดษุฎบีณัฑติ, สาขาวิชาการบรหิารการศกึษา, บณัฑติวิทยาลยั, มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

วัชรี ก�าจัดโศรก และศรัณญา เลิศพุทธรักษ์. (2557). ศักยภาพของผู้ประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในการ

ประกอบธุรกิจน�าเข้า-ส่งออกสินค้าระหว่างประเทศไทยกับสาธารณรัฐประชาชนจีน. วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์

บูรพาปริทัศน์,  9(2), 29-32 

ศริมิาศ โกศลัย์พพิฒัน์. (2553). การพฒันากระบวนทศัน์การบรหิารสาขาการศกึษาปฐมวยัของคณะครศุาสตร์ มหาวทิยาลยั

ราชภฏัในกลุม่จงัหวดัภาคเหนอื. ครศุาสตรดษุฎบีณัฑติ, สาขาครุุศาสตร์, บณัฑติวทิยาลยั, จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.

สภุมาศ องัศโุชต,ิ สมถวลิ วจิติวรรณา และรชันกีลู ภญิโญภานวุฒัน์. (2551). สถติวิเิคราะห์ส�าหรบัการวจิยัทางสงัคมศาสตร์

และพฤติกรรมศาสตร์: เทคนิคการใช้โปรแกรม LISREL. กรุงเทพฯ: มิชชั่น มีเดีย.

ส�านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน. (2546). คูม่อืการพฒันาระบบบรหิารมุ่งผลสมัฤทธิ ์(พมิพ์ครัง้ที ่7). กรงุเทพฯ: 

ส�านักงาน ก.พ.

ส�านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน. (2555). ก้าวสูป่ระชาคม ASEAN 2015 (พมิพ์ครัง้ที ่3). กรงุเทพฯ: ส�านกังาน ก.พ.

ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. (2550). ความเป็นสากลของอุดมศึกษาไทย. กรุงเทพฯ. ส�านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา.

American Society for Training and Development: ASTD. (2013). The New ASTD Competency Model 2013. Retrieved 

from http://www.astd.org/Certification/Competency-Model.

Bentler, P. M. (1990). Comparative Fit Indexes in structural Models. Psychological Bulletin, 107(2), 238-46.

Eggen, P., & Kauchak, D. (2001). Educational psychology: Windows on classrooms. New Jersey: Memill.

Hu, L. T. & Bentler, P. M. (1999). Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure Analysis: Conventional Criteria 

Versus New Alternatives. Structural Equation Modeling, 6(1), 1-55.



วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2558  103

Kaplan, R. S. & Norton, D. P. (2003). Strategy Maps. Boston: HBS Press.

Lengnick-Hall, M. L., & Leangnick-Hall, C. A. (2002). Human resource management in the knowledge economy: New 

challengers new role and new capability. San Antonio, TX: Berrett-Kochler. 

Pedler, M., Burgoyne, J., & Boydell, T. (1996). The Learning Company. A strategy for sustainable development, 

London, McGraw-Hill.

Ramlall, S. J. (2006). Identifying and Understanding HR Competencies and their Relationship to Organizational Practice. 

Applied H.R.M. Research, 11(1), 27-38.

Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results. Boston: 

Harvard Business School Press.

Ulrich, D., Younger, J., Brockbank, W., & Ulrich, M. (2012). HR From the Outside In: Six Competencies for  

the Future of Human Resources. New York: McGraw-Hill.

Western Management Consultants. (2002). Herding knowledge workers?. Retrieved from http://www.wmc.ca/bs_home.

html?PAGEID=82025&sessionstorexwal=noskin




